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Aktuelle Spannungsfelder im Themenfeld Diversity

Ausbildungs- oder Arbeitsstatte

/

»Strategische Personalentwicklung ist als wesentliches Element attraktiver Karrierewege far
die Profilierung von Hochschulen und auBeruniversitaren Einrichtungen dringend notwendig.
[...] [Diese] sind aufgefordert, entsprechende Personalentwicklungskonzepte zu formulieren
und sie auch einrichtungsubergreifend umzusetzen. «

Wissenschaftsrat 2013: 11

»Gleichstellung wirkt sich auf die Qualitat der Forschung aus, da Talente aus einer gro3eren
Grundgesamtheit geschopft werden kdnnen, eine Vielfalt von Forschungsperspektiven gefordert
wird [...] und die blinden Flecken zur Bedeutung von Gender in den Forschungsinhalten und -

methoden beseitigt werden konnen.«
Deutsche Forschungsgemeinschaft, Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards, 2008

V/ ! Gesetzliche Vorgaben, z.B.

. ) ) 30% Quote Aufsichtsrate
Exzellenz / Eignung und Chancengleichheit
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Drei-Ebenen-Modell der Organisationskultur nach Schein

Drei-Ebenen-Modell der Organisationskultur nach Edgar Schein (1985, 1990, 2010)

Artefakte
und Symbole

Grund-
annahmen

Quelle: Schein, Edgar H. (1985): Organizational Culture and Leadership.

A Dynamic View. San Francisco. Visualisierung: © Fraunhofer 2015

ARTEFAKTE UND SYMBOLE

= z.B. Sichtbare Prozesse und -Strukturen

= Strategien, Ziele, Leitbilder und Visionen

v A

WERTE UND NORMEN

= z.B. Motive und Begriindungen

v oA

GRUNDANNAHMEN

~Philosophie” - z.B. unbewusste, selbstverstand-
liche Meinungen, Einstellungen, Uberzeugungen

* Nicht hinterfragte Grundwerte, Annahmen,
sowie Wahrnehmungen, Gedanken und Geflihle

\
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112 Zielgruppeninterviews stellen die Basis der qualitativen
Untersuchung in den vier AUF dar
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Quelle: Projekt "Neue Wissenschaftskarrieren". Visualisierung: © Fraunhofer 2015
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Die Forschungskultur ist aus Sicht der Post Docs sehr ahnlich

Bitte beschreiben Sie die Arbeitskultur an ihrem Arbeitsplatz mit 3-5 Adjektiven. N=96, Frauen und Ménner
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Quelle: Projekt "Neue Wissenschaftskarrieren". Visualisierung: © Fraunhofer 2015
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Die Organisationskultur ist Ansatzpunkt, um Strukturen und
Prozesse in Unternehmen chancengerecht zu gestalten

Offene

Hochleistungskultur UNTERNEHMENaKULTUREN
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Quelle: Kaiser, Hochfeld, Gertje, Schraudner (2012): Unternehmenskulturen verandern - Karrierebriche vermeiden. Stuttgart.
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Mangeinde praktische Erfahrung und niedriges Gehalt machen
Academia als Arbeitsplatz fiir UNITECH Alumni unattraktiv

Academia ist unattraktiv, wegen ...

hoher Arbeitsplatzunsicherheit

m UNITECH Frauen
® UNITECH Manner

m Gesamtsample

wenigen beruflichen Perspektiven

geringem Gehalt * N=122

1= Ich stimme Uberhaupt nicht zu (...)
5= Ich stimme voll und ganz zu

geringem Anwendungsbezug

Geschlechterunterschiede

» Es zeigen sich keine signifikanten Geschlechterunterschiede.

Quelle: Tribswetter et al. (2015): Corporate culture matters. Online verfligbar unter: http:/publica.fraunhofer.de/documents/N-328470.html

\

W Z Fraunhofer




Der eigenen Neugierde folgen und Lehrtatigkeiten machen
Academia attraktiv fir UNITECH Alumni

Academia ist attraktiv, wegen ...

*%*

hohem Prestige

gesellschaftlicher Wirkung (impact)

* % m UNITECH Frauen

der Moglichkeit unabhangig zu arbeiten
= UNITECH Manner

mehr Spezialist als Generalist zu sein = Gesamtsample

* N=122

1= Ich stimme Uberhaupt nicht zu (...)
5= Ich stimme voll und ganz zu

der Maoglichkeit, Lehrtatigkeiten zu
Ubernehmen

der Moglichkeit, der eigenen Neugierde
zu folgen

Geschlechterunterschiede

» UNITECH Frauen bewerten die Items Hohes Prestige und Méglichkeit unabhangig zu arbeiten signifikant
hoher als UNITECH Manner.

Quelle: Tribswetter et al. (2015): Corporate culture matters. Online verfligbar unter: http:/publica.fraunhofer.de/documents/N-328470.html
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Erfolgsfaktoren und Anforderungen an Wissenschaftlerinnen
ahneln sich in manner- und frauendominierten Fachern -
Hiirden unterscheiden sich

)

Wissenschaftlerinnen stehen vor
S unterschiedlichen Herausfor-

G
DFSK“'M" derungen:
KEINE STRUKTUR / NIERUNG

TRANSPARENZ

DER KARRIERE- 0 Wahrend Frauen in manner-
e 3 5 A) dominierten Disziplinen mit
PRIVATLEBEN 3 9 % direkter Geschlechterdiskrimi-
49 % nierung konfrontiert sind,
kampfen Wissenschaftlerinnen
in frauen-dominierten
N= 245 Disziplinen mit finanziellen

Unsicherheiten.

Bl Hirden

[l Erfolgsfaktoren

Erfolgsfaktoren ahneln sich
stark in den untersuchten

PUBLIKATIONS- Disziplinen: Publikations-
kel produktivitat wird als
WiSSEN: S er 68 % wichtigster Erfolgsfaktor
SCHAFTLICHE bewertet.
QUALIFIKATION 5 6 0/
NETTWERKE 53 0/ o Lediglich 10% der Befragten
(o) (o) geben an keinerlei Hirden
3 7 A) oder Hindernisse auf ihrem

Karriereweg begegnet zu sein.
Quelle: Tribswetter, Sinell, Schraudner (2015): Von AcademiaNet role Models lernen. Stuttgart. Online verfligbar unter: http:/publica.fraunhofer.de/documents/N-332327.html
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Gute Ausgangsbasis: Wissenschaft als hoch attraktives
Arbeitsumfeld

U

A Manner
A

Frauen

INTERESSE, SELBST-

VERWIRKLICHUNG, FREUDE

ENTDECKERTUM,
SPANNUNG

FREIHEIT, GESTALTUNGS-

SPIELRAUME

INTERESSANTER, PER-
SONLICHER AUSTAUSCH

MEHRWERT,
SINNVOLLES TUN

ABWECHSLUNGS-
REICHTUM

SICHERHEIT
ALLGEMEIN

MEHR KARRIERE-
OPTIONEN

BESSERE VEREINBAR-
KEIT FAMILIE & BERUF

PLANBARKEIT
ALLGEMEIN

PERSPEKTIVEN IN DER
FORSCHUNG ZU BLEIBEN

BESSERES GEHALT,
FINANZIELLE ANREIZE

Quelle: Tribswetter et al. (2015): Attraktivitat von Wissenschaftskarrieren — geschlechtsspezifische Motivationsfaktoren und Hiirden. In: Klemisch, Spitzley, Wilke (Hg.): Gender- und
Diversitymanagement in der Forschung. Visualisierung: © Fraunhofer 2015

Gender und
Diversity in
Organisationen
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Die Vollblut-Wissenschaftler/innen konnen sich eine Karriere

auBBerhalb der Wissenschaft nicht vorstellen

(1)
Die ambitionierten
Wissenschaftler/innen

(2
Die leidenschaftlichen
Forschenden

©)
Die ratlosen
Perspektivsuchenden
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...bleiben dem Wissenschaftssystem erhalten

»lch setze Alles auf eine Karte,
um eine Professur zu erreichen.«

»Die Forschung an meinem
Thema ist fur mich die grof3te
Erfallung.«

»Ich brauche eine neue
Perspektive, weil3 aber nicht, was
das sein konnte.«

Quelle: Projekt "Neue Wissenschaftskarrieren". Visualisierung: © Fraunhofer 2015
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Die Abwagenden machen ihre Karriereentscheidungen von
bestimmten Rahmenbedingungen abhangig

(4) »Erstmal bin ich froh tber die
Die temporéar T Rahmenbedingungen - mal
Zufriedenen - : sehen, was kommt.«

(5)

»Wenn ich es in drei Jahren nicht

Die sicherheitsorientierten geschafft habe, kommt Plan B.«

Pragmatiker/innen

(6) »Gerade macht mir die Arbeit
Die unberechenbaren (- Pl hier viel Freude - die
Chancennutzenden HE Mdglichkeiten sind toll.«

c
3]
S
c
)
o
:(©
=
o)
<
=
(@]

bestimmten Bedingungen erhalten

7) G »Mal sehen, wo sich mir die
Die strategischen : besten Konditionen und
Aufsteiger/innen HE Aufstiegschancen bieten.«

...bleiben dem Wissenschaftssystem unter

Quelle: Projekt "Neue Wissenschaftskarrieren". Visualisierung: © Fraunhofer 2015
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Die Aussteiger/innen haben ihre Entscheidung gegen den Verbleib im
deutschen Wissenschaftssystem bereits getroffen

".h

€)) »Das deutsche

Die wissenschaftlichen J Wissenschaftssystem kann mir
Emigrant/innen L 1) nicht bieten, was ich will.«

©)

»Friher wollte ich nur forschen -

SIS EICEAE aber mir reicht es jetzt.«

Abwandernden
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(10) ' »Mir war schon immer klar, dass
Die geborenen : ich eher in die Wirtschaft
Wirtschaftler/innen ] gehore.«

...gehen dem Wissenschaftssystem verloren

Quelle: Projekt "Neue Wissenschaftskarrieren". Visualisierung: © Fraunhofer 2015
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Ansatzpunkte fir die Ableitung neuer Karrierewege fiir Frauen und
Manner: zehn empirisch begriindete Typen

Anteil der Typen an den 96 Zielgruppeninterviews (organisationsiubergreifend)

Die Vollblut-Wissenschaftler/innen

Die Abwagenden

Die Aussteiger/innen

Quelle: Projekt "Neue Wissenschaftskarrieren"
Visualisierung: © Fraunhofer 2015

B Gender und L
S TW:". Z Fraunhofer



Der Weg zur Professur bleibt opak

»Die harten Zahlen kann man mit
Vitamin B nicht verandern. Die
Zahlen, die sind einfach so. Um
die Zahlen zu erreichen, ist
Vitamin B hilfreich. (...) Und von
daher ist Vitamin B zur Anbahnung
eine ganz wichtige Sache.«
Postdoc FO (m, 35-39)

» Fehlende Institutionalisierung und
Transparenz von Karrierewegen

» Fehlende Sicherheit und Planbarkeit
 Intransparente Erfolgs- und

Leistungskriterien

» Bekannte Ansatzpunkte fiar mehr
Chancengerechtigkeit

Quelle: Projekt "Neue Wissenschaftskarrieren"
Visualisierung: © Fraunhofer 2015
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Wissenschaftsmanagement wird als Servicefunktion verstanden

»Vielleicht zum Teil. Allerdings
muss ich sagen, bin ich eher
jemand, der wirklich praktisch an
den Dingen arbeitet, als nur zu
koordinieren und zu managen,
sage ich jetzt mal. (...). Also so
Forschung im Sinne von selbst mit
forschen.«

Postdoc FO (w, 35-39)

* Eine einheitliche Definition der
Aufgabenbereiche fehlt zumeist.

* Innenperspektive (n=16): Eine
Durchlassigkeit aus dem
Wissenschaftsmanagement zurtick in
eine Forschungstatigkeit wird
ausgeschlossen.

* Aul3enperspektive (n=96): Weder
fur die Mehrheit der Frauen, noch der &
Manner eine attraktive Alternative, da
administrative Aufgaben im Fokus.

» Bisher als Exit-Strategie
verstanden

Quelle: Projekt "Neue Wissenschaftskarrieren"

Visualisierung: © Fraunhofer 2015
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Die Fachkarriere ist kaum institutionalisiert — die Mehrheit der
Postdocs sieht darin jedoch eine attraktive Alternative

»Also fir mich personlich ware
interessant, noch mehr Experte zu
sein. In meinem Fall, kdnnte ich
viel produktiver sein, wenn ich
wirklich als wissenschaftlicher
Mitarbeiter tatig bin. Das heifl3t
also, wirklich fachlich sehr gut,
kompetent, und dass ich da
investiere. (...) Mir personlich
wirde mehr gefallen, wenn ich
weniger Burokratie und mehr
praktische Problematik erledigen
musste. Mehr, wie gesagt,

Forschung.«

Postdoc FO (w, 35-40)

» Fachkarrieren sind fur Frauen und
Manner attraktiv und ein optimaler
Karriereweg, da er eine Vertiefung
in das eigene Thema und eine
Forschungstatigkeit erlaubt.

» Es fehlen die Anschlussoptionen
ins Forschungssystem. Diese gilt
es neu zu gestalten.

Quelle: Projekt "Neue Wissenschaftskarrieren"
Visualisierung: © Fraunhofer 2015
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Ausgriundungen und Industrie sind Optionen — vor allem im
anwendungsorientierten Bereich

»Darilber hinaus — ich war jetzt
nicht in der Industrie bisher. Was
ich aber von anderen Leuten
gehort hab, von anderen
Doktoranden, Postdocs, die sich
in die Industrie beworben haben,
dass dort deutlich bessere
Karriereoptionen aufgezeigt
werden. (...) Da sind wirklich
Maoglichkeiten.«

Postdoc FO (m, 35-39)

» Ein Wechsel in die Industrie wird von
Frauen und Mannern vor allem im
Bereich der anwendungsorien-
tierten Forschung in Betracht ge-
zogen. Meist jedoch nur als Plan B.

* Waunsch zur Selbststandigkeit ist
stark abhéngig von Forschungs-
ausrichtung und individueller
Risikofreude — stellt aber fur einige
wenige Postdocs eine attraktive
Alternative dar.

» Es fehlen Optionen sich mit
Grindungen auseinander-
zusetzen (Organisationsprofil)

Quelle: Projekt "Neue Wissenschaftskarrieren"

Visualisierung: © Fraunhofer 2015

raunhofer Gender und L
S ﬂﬁ i LW ~ Fraunhofer



Notwendigkeit: Aktuelle Karrierebedingungen bedrohen aus Sicht
der befragten Postdocs die Qualitat der Forschung

eindimensi IN
statt BeSC 9n.a’e Qua“ﬁzie (%) . es
haft:gungsféhigkgl:!{' 9 5; FORSCHUNGS- tlpné‘;gegg‘{?)al\r;\ina
QUALITAT UND
INNOVATIONS-
FAHIGKEIT

Grafik: Fraunhofer 2015. In Anlehnung an Martins und Terblanche, 2003.
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Ansatzpunkte fir mehr Chancengleichheit liegen in der
Organisationskultur nicht in der Anpassung der Frauen

Aufgaben-
verteilung?

Wie wird dazu
kommuniziert?

Karriereentwicklung Supervision &

& Employability

Arbeitskultur &
Leistungsbewertung

Wertschatzung

Vereinbarkeit von

Chancengleichheit

Klare Leistungskriterien?

Familie und Beruf

Gleiche
Wertschatzung far
Frauen und Manner?

Ist Prasenz
Pflicht?

© Fraunhofer
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Diversity in
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Fazit

Wer pragt die Organisationskultur?
Welche Argumente sind fur welche Akteursgruppen entscheidend?

Welche MafBnahmen beférdern den Wandel der Grundannahmen hin zu
mehr Chancengerechtigkeit?

Fraunhofer

\
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Vielen Dank fur Ihre Auftmerksamkeit!

martina.schraudner@iao.fraunhofer.de
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Ansatzpunkte fiir neue Karrierewege fiir Frauen und Manner in der
Wissenschaft und Forschung
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INDIVIDUELLE
FAKTOREN

Quelle: Projekt "Neue Wissenschaftskarrieren"
Visualisierung: © Fraunhofer 2015
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Grundannahmen in der Forschung und Gleichstellung

Exzellenz

Chancengleichheit

Stereotype

Unterschiedliche Bedarfe des
wissenschaftl. Nachwuchses
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