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Zusammenfassung

In welchem Verhéltnis stehen die Arbeitssysteme und die Fahigkeiten und Interessen
der beschéftigten Wissenschaftlerinnen (Arbeitskraftpotentiale) in aul3erhochschuli-
schen Forschungseinrichtungen? Welche Spannungsverhéltnisse zeichnen sich ab,
und welchen Einfluss haben diese auf geschlechtsdifferente Karriere- und Teilhabe-
chancen? Diese Fragen stehen im Zentrum der Untersuchung "Karrieren und Barrie-
ren im Wissenschaftsbetrieb. Geschlechterdifferenz als Ergebnis von Arbeitssyste-
men und Aushandlungsprozessen in Organisationen”, die als vergleichender Fallstu-
dienansatz in drel ausgewahlten Instituten der Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried
Wilhelm Leibniz (WGL) konzipiert ist.

Auf Basis einer bisher erfolgten Teilauswertung der Materialien |&%t sich eine parti-
elle Inkompatibilitdt der Arbeitssysteme mit den Interessen und Fahigkeiten der
Wissenschaftlerinnen feststellen. Die von uns anaysierten Dimensionen Karrie-
reaspiration, Handlungsmuster und Aushandlungsmoglichkeiten weisen zwar fir
sich betrachtet weitgehend geschlechtsunspezifische Auspragungen auf, dennoch ist
Geschlecht keineswegs bedeutungslos. Erst im Zusammenspiel unterschiedlicher
Einflussfaktoren entfaltet sich die mogliche Wirkungsmacht der Geschlechterdiffe-
renz. Insbesondere die unzureichende Definitionsmacht der Individuen Uber das
Verhédtnis der beruflichen und der Iebensweltlichen Spharen scheint nach den bishe-
rigen Ergebnissen differenzkonstruierend zu sein, da den Strukturen des Wissen-
schaftssystems eine "mannlich” normierte Sichtweise eingelagert ist.
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1 Einleitung

Die Karrierechancen in Wissenschaft und Forschung sind trotz der bestéandig stei-
genden Anzahl qudlifizierter Frauen asymmetrisch zwischen den Geschlechtern
verteilt. Die aul3eruniversitdren Forschungsinstitute weisen hierin im Vergleich zu
den Universitéten einen noch deutlicheren Rickstand auf: So betrégt z.B. der Frau-
enanteil in den Fuhrungspositionen 1998 im gesamten Bundesgebiet nur 3,7 Prozent
im Vergleich zu einer Frauenquote von 9,5 Prozent unter den Professorlnnen an
Hochschulen (Bund-Lander-Kommission 1999, Tab. 16; Statistisches Bundesamt
Deutschland; vgl. auch Allmendinger et al. 1999). Institutionalisierte Gleichstel-
lungsmal3nahmen wurden bisher erst an einigen Instituten eingefuhrt (vgl. Simon
1999). Der Nachholbedarf wird nicht nur im Hinblick auf formale Regelungen of-
fensichtlich, er besteht auch beziiglich einer Bestandsaufnahme der Beschéftigungs-
situation und des Karrieresystems sowie der qualifikatorischen und beruflichen Ent-
wicklungschancen des wissenschaftlichen Personals.

Nur punktuell ansetzende Mal3nahmen zur Gleichstellung der Geschlechter, wie z.B.
die Erhéhung der Frauenquote, Qualifizierungsprogramme fur Frauen, Mal3nahmen
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, versprechen nach den Erfahrungen im
Hochschulbereich allein keine grundiegenden Veranderungen im Geschlechterver-
haltnis des Wissenschaftsbetriebs. Vielmehr scheint Geschlecht a's strukturierende
Kategorie tiefgreifend und umfassend in die organisationalen Strukturen und Hand-
lungsmuster von Hochschulen und Forschungseinrichtungen eingelassen zu sein. Die
Organisationen selbst geraten damit in den Blick.

In dieser Untersuchungl;’| anaysieren wir die Bedeutung von Geschlecht im Wissen-
schaftsbetrieb aus einer organisationssoziologischen Perspektive. In welchem Ver-
haltnis stehen die Arbeitssysteme und die Fahigkeiten und Interessen der beschéf-
tigten Wissenschaftlerinnen in auf3erhochschulischen Forschungseinrichtungen?

L' Die Untersuchung wird unter dem Titel "Karrieren und Barrieren im Wissenschaftsbetrieb. Eine

Untersuchung zur Geschlechterdifferenz als Ergebnis von Arbeitssystemen und Aushandlungs-
prozessen in auerhochschulischen Forschungseinrichtungen” im Schwerpunktprogramm "Pro-
fessionalisierung, Organisation, Geschlecht" der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) ge-
fordert.
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Welche Inkompatibilitéten zeichnen sich ab, und welchen Einfluss haben diese In-
kompatibilitdten auf geschlechtsdifferente Karriere- und Teilhabechancen? Diese
Fragen stehen im Zentrum der Studie.

Das Untersuchungsfeld sind drei ausgewahlte Institute der Wissenschaftsgemein-
schaft Gottfried Wilhelm Leibniz (WGL)“. Gefragt wird nach spezifischen Barrie-
ren, die Frauen moglicherweise stéarker als Manner an der beruflichen Etablierung
und am Aufstieg im Wissenschaftssystem hindern, sowie nach Bedingungen, die
gleiche Teilhabechancen begunstigen. Ziel der Untersuchung ist es, Hinweise auf
solche Arbeitskontexte zu erhalten, welche die Herstellung von Geschlechtersym-
metrie in wissenschaftlichen Organisationen begiinstigen. Dabel interessieren insbe-
sondere die erfolgreichen individuellen und kollektiven Strategien sowie die forma
len und die informalen Praktiken zur Uberwindung dieser Hindernisse. Ziel der Un-
tersuchung ist es, Handlungsspielraume von Frauen in auleruniversitéaren For-
schungsinstituten aufzuspuren.

Vor dem Hintergrund der derzeitigen Wandlungsprozesse und neuen Herausforde-
rungen im Wissenschaftssystem wird die Implementierung gezielter Mal3nahmen zur
Herstellung von Geschlechtersymmetrie in die Organisationen selbst auch als ein
Beitrag zur effizienten und qualitdtsbewussten Entwicklung und Nutzung der vor-
handenen Potentiale der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler verstanden (vgl.
Metz-Gockel 1999; Roloff 1998, 1999).

Nachfolgend werden zuné&chst der konzeptionelle Rahmen kurz skizziertl‘;lsowie der
Karrierebegriff und die Kategorie Geschlecht innerhalb dieses Rahmens préazisiert.
Es folgen Hinweise zur Methode sowie im vierten Teil eine Kurzbeschreibung der
beiden Falle. Im funften Teil werden die Ergebnisse der bisher erfolgten Teilaus-

Die WGL-Institute erweisen sich mit einem Frauenanteil an den Fhrungspositionen von 6,6 Pro-
zent im Jahre 1998 im gesamten Bundesgebiet als "Spitzenreiter" unter den auReruniversitéren
Forschungsingtituten. Sie bleiben aber dennoch weit unter dem Vergleichswert der Hochschulen
(BLK 1999: Tab. 16). Die meisten der Institute fallen nicht unter die Gleichstellungsgesetzge-
bung des 6ffentlichen Dienstes. Zwar verabschiedete das Prasidium der WGL 1998 Rahmenemp-
fehlungen zur Gleichstellung, deren Konkretisierung und Umsetzung liegt jedoch in der Verant-
wortung der jeweiligen Institute. Zugleich gab der Prasident der WGL eine Stellungnahme ab, in
der er "formalistische Regelungen wie Quoten" als "kontraproduktiv' bezeichnet, da sie "den
Frauen letztlich schaden" (BLK 1998: 12).

Fir ausfihrliche Darstellungen siehe Andresen, Oppen und Simon (1999).
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wertung vorgestellt und resimierend diskutiert. Diese Darstellung stitzt sich auf ei-
ne Teilauswertung von zwei Fallstudien. Dabei deckt sie keineswegs das gesamte
Spektrum der Ergebnisse zu diesen Féllen ab, sondern konzentriert sich auf einige
wesentliche Resultate. Vor allem enthdlt sie noch keine differenzierte Typisierung
von Strukturen und Handlungsstrategien, die sich zum Abbau von Geschlechterun-
gleichheit asforderlich erweisen.
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2 Organisation, Karriere und Geschlecht

Dem konzeptionellen Ansatz unserer Studie liegt die Annahme zu Grunde, dass
subjektive Interessen und individuelle Handlungspotentiale der in wissenschaftlichen
Institutionen tétigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie die jeweiligen Struktu-
ren dieser Institutionen durch ein komplexes Wechselspiel bestimmt werden. Hand-
lungen werden nach dieser Auffassung also weder durch die gegebenen Strukturen
determiniert, da es immer auch Handlungsspielraume gibt, noch sind sie von Struk-
turen vollig unabhangig. Vielmehr sind beide Dimensionen, Handlung und Struktur,
wechselseitig aufeinander bezogen: Strukturen ermdglichen und strukturieren
Handlungen, Handlungen generieren und reproduzieren Strukturen im Sinne geron-
nenen Handelns, etwa durch Normen, Verhaltenserwartungen, Interessen (vgl. Gid-
dens 1988). Das gilt grundsétzlich auch fur das Verhdltnis von Karriereaspirationen
und Karriereoptionen bzw. -pfaden innerhalb von Organisationen (vgl. Evetts 1996).
Dabei verstehen wir unter Karriere keilneswegs nur den hierarchischen Aufstieg oder
vergleichbare vertikale Statusverbesserungen (z.B. Einkommen), sondern auch be-
rufliche Entwicklungen, die nicht mit einem Wechsel auf eine ranghthere Position
verbunden sind, etwa eine Veranderung des Tétigkeitsfeldes, eine Ubernahme ande-
rer Funktionen oder eine Erweiterung von Aufgaben, Verantwortung, Ansehen
und/oder Autonomie (vgl. Arnold 1997; Arthur 1994; Gutek/Larwood 1989). Karrie-
re wird somit als eine Abfolge von Positionen, Aktivitdten und Erfahrungen gefasst,
wobel die damit verbundenen Verdnderungen auch temporarer Natur sein konnen,
indem sie beispielsweise nur projektbezogen fur einen bestimmten Zeitraum erfol-
gen.

Zur anaytischen Erfassung des Wechselspiels von Handlung und Struktur verwen-
den wir die Begriffe "Arbeitskraftpotentiale” und "Arbeitssysteme”. Mit dem Begriff
Arbeitskraftpotentiale bezeichnen wir die individuellen Fahigkeiten und subjektiven
Interessen sowie Sichtweisen und Handlungsmuster der Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler, die sie in den Arbeitsprozess einbringen. Auch ihre Karriereaspira-
tionen und -strategien sind in dieser Dimension zu verorten. Dagegen umfasst der
Begriff Arbeitssysteme die formellen und informellen Strukturen der wissenschaftli-
chen Institute. Im Hinblick auf die Karrierechancen des wissenschaftlichen Personals
beinhaltet er sowohl die von den Instituten bereitgestellten Karrierepfade als auch
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samtliche ingtitutionellen Mal3nahmen, die individuelle Karrieren beguinstigen oder
behindern. Das betrifft nicht nur das organisationale Karrieremanagement im enge-
ren Sinn, etwa Mal3nahmen der Karriereplanung, des Mentorings, der Qualifizierung
etc., sondern auch dartiber hinausgehende strukturelle Aspekte, wie zeitliche oder
inhaltliche Restriktionen oder auch Gestaltungsoptionen, die sich auf die individu-
elle berufliche Entwicklung auswirken. Diese Kombination vielfdltiger, die Karriere
beeinflussender Strukturaspekte fassen wir auch als "Karrieresystem".

Innerhalb dieses konzeptionellen Rahmens wurde die Kategorie "Geschlecht” préazi-
siert. Wir gehen davon aus, dass Geschlechterdifferenz in jeweils spezifischen Kon-
texten (re-)produziert, umgedeutet und neugedeutet wird. Sieist als ein Ergebnis von
Arbeitssystemen und Aushandlungsprozessen empirisch zu bestimmen. Geschlech-
terdifferenzierungen vollziehen sich alerdings nicht nur kognitiv, sie sind ebenso als
geronnene Strukturen prasent (vgl. Gottschall 1998; Knapp 1997). Geschlechtsspezi-
fische Unterschiede werden sowohl vorgefunden als auch im Handeln der Akteurin-
nen und Akteure hergestellt und reproduziert, wenngleich in divergierender Weise
und mit disparaten Chancen.

Unseren Untersuchungsgegenstand "Wissenschaftsbetrieb” begreifen wir vor diesem
Hintergrund als "vergeschlechtlichte” Organisation, deren Struktur ein historisch
gewachsenes spezifisches Geschlechterverhdltnis unterlegt ist. Joan Acker (1991)
prégte hierfur die auch in der deutschen Forschung aufgegriffene Kennzeichnung der
"gendered substructure" einer Organisation. Den Ergebnissen neuerer Untersuchun-
gen folgend zeigt diese "gendered substructure” keineswegs ein einheitliches Er-
scheinungsbild (vgl. Heintz et al. 1997; Hornung/Wolde 2000; Kutzner 1999; Neu-
sel/Wetterer 1999; Peinl 1999), sondern erweist sich als ausgesprochen vielgestaltig
und flexibel. So konstatieren auch Halford, Savage und Witz in ihren Fallstudien im
Bankensektor, im Pflegebereich und in der offentlichen Verwaltung fur die organi-
sationale Restrukturierung einen "unpredictable and uneven process’ (1997: 269).
lhre Ergebnisse konnen jedoch as Aufforderung zur Wachsamkeit gelesen werden,
denn trotz der zum Teil beobachteten geschlechtsneutralen Sprache neuer Manage-
mentstrategien, "it may well be the case that the difficulty of establishing new mana-
gement discourses may mean that if they are to be enduring they need to fall back on
more widely accepted gendered stereotypes. (...) The gender order is still being very
much negotiated" (1997: 268; siehe auch Maddock 1999). Alvesson und Billing
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hingegen problematisieren die These, Geschlecht sai ein signifikantes Strukturi-
erungsprinzip von Organisationen: "To conclude, it seems problematic to assume
that gender is afundamental organizational principle as well as that there are broadly
shared and distinct women's interests in a specific society" (1997: 199). Eine so
weitgehende Auflosung der Kategorie Geschlecht scheint uns jedoch voreilig und
der redlen Ausformung der Geschlechterververhdltnisse zumindest im deutschen
Wissenschaftsbereich unangemessen zu sein (vgl. Maller 1999). Wir vermuten dem-
gegenuber fur unseren Untersuchungsgegenstand ebenfalls eine gendered substructu-
re, von der auch die Karrierechancen des wissenschaftlichen Personals nicht unbe-
ruhrt bleiben. Allerdings gehen wir davon aus, dass sich die Bedeutung der Katego-
rie Geschlecht und ihr Legitimationspotential fir Hierarchisierungen nur in dem je-
weils spezifischen Kontext organisationaler Prozesse empirisch bestimmen lassen
(vgl. Kuhlmann 1999).

Dieser Auffassung liegt ein Organisationsbegriff zugrunde, der Organisation als ein
komplexes, aus Normen, Wertorientierungen, Interessen und Handlungsmustern
konstituiertes soziales Geflige begreift, bel dem also Struktur und Handlungen in der
oben beschriebenen Welise ineinander verschrankt sind (vgl. Matthies 1999). Von
der spezifischen Ausformung dieses Wechselspiels, so unsere These, hangt die Aus-
prégung der geschlechtlichen Substruktur der Organisation ab. Unser Erkenntnisin-
teresse richtet sich deshalb auf jene Prozesse, die gewissermalien die "Verge-
schlechtlichung” der wissenschaftlichen Institute modellieren und reproduzieren und
somit an der geschlechtsdifferenten Strukturierung der Karrierechancen ihrer Mitar-
beiterinnen in irgend einer Weise beteiligt sind. Damit ist intendiert, nicht bei der
Beschreibung der Korrelation von sozialer Ungleichheit, vor allem horizontaler und
vertikaler Segregation, und Geschlechtszugehorigkeit zu verharren, sondern heraus-
zufinden, wie solche Differenzierungen generiert werden und wo Verdnderungs-
moglichkeiten erkennbar sind. Das impliziert, den Blick auch auf Unterschiede (z.B.
altersbedingte) innerhalb der Genusgruppen zu richten.

Zweifellos ist dieses Anliegen empirisch nicht gerade einfach zu erschlief3en, denn
jene Geschlechterdifferenz erzeugenden Strukturmerkmale von Organisationen ste-
chen, wie z.B. Halford, Savage und Witz anmerken (siehe oben), nicht unbedingt so-
fort ins Auge. Auch in den von uns untersuchten Instituten erscheinen viele der
strukturellen Barrieren in der beruflichen Entwicklung von Mannern und Frauen zu-
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néchst geschlechtsneutral. Doch sient man genauer hin, weisen einige von ihnen
durchaus Merkmale einer gendered structure auf.

Mit den Thesen von der "Dualitét von Struktur”" sowie der Kontextabhangigkeit von
Geschlecht erhédt die Frage nach der Macht der Akteurinnen und Akteure bei der
Strukturierung sozialer Redlitét eine zentrale Bedeutung. Macht ist im weitesten
Sinn zu verstehen als Verfiigung Uber materielle und immaterielle Ressourcen, die es
den einzelnen Personen oder Gruppen ermoglicht, anderen gleichsam ihren Willen
aufzuzwingen und damit nicht nur soziale Beziehungen zu gestalten, sondern auch
Verhédtnisse zu modellieren und umzuformen.

Die Analyse der Mikrostrukturen von Organisationen wird in dem untersuchungsre-
levanten Kontext um jene externen Faktoren erweitert, welche sowohl die Ziele und
Handlungsoptionen der Institute as auch die individuellen Handlungsbedingungen
der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler innerhalb der Institute beeinflussen.
In der organisationalen Dimension interessieren uns vor allem solche Faktoren, wel-
che die Rahmenbedingungen der Aushandlungsprozesse gleichsam vorstrukturieren,
insbesondere sind dies wissenschafts- und forschungspolitische Entscheidungen oder
Anforderungen der Zuwendungsgeber. In der individuellen Dimension der Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler wird zum einen deren lebensweltlicher Kontext
relevant, zum anderen strukturell bedingte Disparitéten, wie z.B. unterschiedliche
Arbeitsmarktchancen oder Zugangsmdglichkeiten zu gesellschaftlich bereitgestellten
Ressourcen.
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3 Untersuchungsdesign und Methode

Die Untersuchung ist als vergleichender Fallstudienansatz konzipiert und wurde in
drei ausgewdhlten Instituten der WGL (ehemals Blaue Liste Institute) durchgefihrt.
Die Auswahl der Institute erfolgte neben einigen grundlegenden Gemeinsamkeiten
(im alten Bundesgebiet angesiedelt, keine ausschliefdichen Serviceinstitute, ausrei-
chend hohe Anzahl von Wissenschaftlerinnen, relativ hoher Frauenanteil) vor allem
nach dem Prinzip ihrer Unterschiedlichkeit. Ziel war es, die Heterogenitét der For-
schungs- und diziplinéren Orientierungen der WGL-Institute in der Untersuchungs-
gruppe so weit wie moglich zu berticksichtigen. Untersucht wurden ein naturwissen-
schaftliches, ein 6konomisches und ein sozialwissenschaftliches Institut. Innerhalb
dieser Institute fand nochmals eine Auswahl der jeweils zu untersuchenden For-
schungseinheiten/Abteilungen statt, die dem gleichen Prinzip folgte: Neben einer
hinreichenden Anzahl weiblicher und méannlicher Wissenschaftler sollten sich die
Abteilungen in den Merkmalen Forschungsorientierung, Disziplin, Methodik und
formalisierte Struktur der Arbeit unterscheiden. Nach diesem Verfahren wurden drei
Forschungseinheiten pro Institut ausgewahit.

Methodisch wurde ein mehrstufiges Vorgehen praktiziert: Beginnend mit einer Do-
kumentenanalyse flr jedes Institut wurden im zweiten Schritt themenzentrierte Ex-
pertengesprache mit unterschiedlichen Représentantinnen des Instituts gefthrt, um
die Informationen der Dokumentenanalyse zu verdichten. Im dritten Schritt wurden
Interviews mit Wissenschaftlerlnnen gefiihrt. Die Erhebungsinstrumente wurden
ebenfalls stufenférmig auf der Basis bereits erhobener Daten entwickelt. Die Ent-
scheidung fur leitfadengestitzte Interviews tragt der Anforderung Rechnung, die
K ontextbedingungen maglichst prézise und institutsiibergreifend vergleichbar zu er-
fassen und zugleich Offenheit fUr die Perzeption der Strukturen aus der Perspektive
der Subjekte zu bieten, was uns vor dem Hintergrund des in der Untersuchung ver-
folgten Konzepts von Geschlecht wichtig erscheint.

Dieses mehrstufige Untersuchungsdesign bietet mehrere Moglichkeiten der Definiti-
on und Auswertung eines Falles. Obschon das Ingtitut als Fall im Zentrum der Ana-
lyse steht, konnen ebenfalls die Abteilungen als Falle generiert werden. Diese Di-
mension ermoglicht es, die Wirkungsmacht der Steuerungsprozesse der gesamten
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Organisation im Verhaltnis zu den abteilungsspezifischen Charakteristika empirisch
zu bestimmen. Eine dritte Dimension eines Falles bietet die individuenbezogene De-
finition. So kann die Relevanz personenbezogener Merkmale (z.B. Karriereaspira
tionen oder Handlungsmuster) im Verhdltnis zu organisationalen Bedingungen ana-
lysiert werden.

Den Kern der Studie bilden die leitfadengestitzten Interviews mit jeweils minde-
stens vier Wissenschaftlerlnnen aus drei Forschungseinheiten und zusétzlich ein bis
zwel Doktorandinnen in jedem der drei Institute. Die Auswahl der Gespréchspartne-
rinnen erfolgte vorrangig nach den Kriterien Geschlecht und Status bzw. Wertigkeit
der Stelle, dartiber hinaus wurden Institutszugehorigkeit und Alter berticksichtigt.
Die notwendigerwei se begrenzte Anzahl von Interviews und die vorgegebene Perso-
nalstruktur der Abteilungen erlaubten kein konsequentes Sampling nach diesen Kri-
terien. Zwel Zielsetzungen standen im Vordergrund: Zum einen sollten Frauen und
Maéanner in jeweils vergleichbaren Positionen befragen werden, zum anderen die un-
terschiedlichen Statusgruppen innerhalb einer Abteilung im Sample vertreten sein.

Das Untersuchungsvorhaben stiefd in allen ausgewahlten Instituten auf Akzeptanz.
Zu Beginn des Jahres 1999 wurden erste personliche Gespréche mit Vertreterlnnen
der Geschéftsfiihrung, des Betriebsrates und — sofern vorhanden — mit der Gleich-
stellungsbeauftragten gefuihrt. Nach einer VVorauswertung der Dokumente folgten die
Expertengesprache mit Mitgliedern der Institutsleitung, der Mitarbeitervertretungen
(Betriebsrat, Frauenbeauftragte) und Forschungsreferatsleitern oder vergleichbaren
Funktionstragern. Im Zentrum standen Fragen zu den Zielen des Ingtituts, deren
struktureller Operationalisierung sowie zu relevanten strukturellen Veranderungen,
zur Personalpolitik und zur Gleichstellungspolitik. Die Interviews mit dem wissen-
schaftlichen Personal erstreckten sich Uber den Zeitraum Mai bis August 1999. Pro
Institut wurden 16 bis 20 leitfadengestiitzte Gespréche durchgefihrt. Sie facherten
sich in einen standardisierteren (bildungs- und berufsbiographische Daten, Informa-
tionen zum Arbeitssystem) und einen offeneren Gesprachsteil (individuelle Interes-
sen und Erfahrungen mit dem Arbeitssystem) auf. Insgesamt wurden 71 Interviews,
14 Expertengesprache und 57 Interviews mit Mitarbeiterinnen aus insgesamt neun
ausgewahlten Arbeitseinheiten der drei Institute durchgefuhrt. Alle Interviews wur-
den anschlief3end vollsténdig transkribiert.
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Die in diesem Bericht dokumentierten Ergebnisse basieren auf einer ersten Teilaus-
wertung der Daten aus zwel der insgesamt drei Fallstudien (nachfolgend al's Institut
A und Ingtitut C gekennzeichnet), die Materialbasis bilden die Auswertung der Do-
kumente sowie insgesamt 31 Interviews. Bei den Interviews handelt es sich um je-
weilsvier bzw. funf Expertengesprache auf Institutsebene, zwel bzw. drei Gesprache
mit den Leitungen der ausgewahlten Arbeitseinheiten und jewells neun Mitarbeite-
rinnengespréche.
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4 Die Fallstudien
41 Institut A

Institut A ist ein naturwissenschaftliches Institut und gehdrt zu den eher jlngeren
Einrichtungen innerhalb der WGL. Seit Bestehen des Instituts haben relativ konti-
nuierlich Umstrukturierungen stattgefunden, die zum Teil auch auf Erweiterungen
insbesondere Anfang der 90er Jahre zuriickzufthren sind. Der Aufbau neuer und die
Umgestaltung bestehender Forschungseinheiten waren und sind dabei parallel ver-
laufende Prozesse. So bietet sich das Bild eines Institutes in Bewegung, ohne das
Grundkonzept zu verwerfen. In diese Richtung weisen auch die jungsten Empfeh-
lungen des Wissenschaftsrates, der insbesondere zu einer Verstarkung der abtei-
lungsiibergreifenden K ooperation anrét.

Trotz wesentlicher Serviceanteile dominiert die Forschung das Leitbild und die Ar-
beit des Ingtituts, und dies in zunehmendem Mal3. Das hohe Qualitatsniveau der For-
schungen wurde juingst durch die Evaluation des Wissenschaftsrates bescheinigt. Die
priméren Adressaten der Forschung sind die jewelligen scientific communities, in
geringerem Umfang auch Serviceeinrichtungen. Die Forschungen sind durchgangig
sowohl durch einen Anwendungsbezug als auch eine Grundlagenorientierung cha-
rakterisiert, das methodische Spektrum ist vielféltig. In dieser und anderer Weise, so
z.B. im Ausbalancieren von Service und Forschung oder von ethischen Orientierun-
gen, ist das Institut heterogenen Anforderungen ausgesetzt.

Seine ingtitutionellen Mittel erhdt das Institut wie ale WGL-Institute aus einer ge-
meinsamen Bund-Lander-Finanzierung. Der Anteil an Drittmitteln ist seit Aufnahme
der Forschungstétigkeit kontinuierlich steigend und betrug 1998 etwas mehr als ein
Drittel des Gesamthaushaltes. Uberwiegend werden die Drittmittel bei der DFG,
dem BMBF und der EU sowie bei Stiftungen eingeworben, die industrielle Forde-
rung bleibt relativ unbedeutend. Eine zweikopfige Geschéftsfihrung sowie ein Auf-
sichtsrat und ein wissenschaftlicher Beirat steuern die Forschungspolitik des Insti-
tuts. Neben dem Betriebsrat existieren noch eine Reihe spezifischer Ausschiisse,
insgesamt haben die Gremien jedoch keine sehr hohe Bedeutung. Gleichstellungs-
politische Vereinbarungen oder Mal3nahmen wurden nicht institutionalisiert. Diese
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Moglichkeit wurde bisher nicht einmal diskutiert, dakein Bedarf angemeldet worden
sei, wie mehrere Gespréchspartnerlnnen angeben.

Die Struktur des Instituts kann als linear hierarchisch beschrieben werden. Die obere
Leitungsebene bilden zwei Geschéftsfuhrer, darunter sind sechs Abteilungen mit je-
wells einem Abteilungsleiter angesiedelt. Hinzu kommen auf jeweils flnf Jahre be-
fristete Forschungseinheiten, die eine flexible Anpassungsfahigkeit an neue For-
schungsaufgaben erméglichen sollen. Derzeit existiert eine solche Forschungsein-
heit, zuvor wurden zwel Forschungseinheiten aufgrund der positiven Evaluation in
Abteilungen Uberfihrt. Die Abteilungsleitungen sind zugleich Universitatsprofesso-
ren und werden in einem Berufungsverfahren der Universitdten ausgewahlt, zwel
Abteilungsleitungen sind zum Zeitpunkt der Untersuchung kommissarisch besetzt.
Mit dieser engen Anbindung an die Hochschulen spiegelt sich die hohe Autonomie
der Hochschulprofessuren zugleich im Institut als Autonomie der Abteilungsleitun-
gen wider. Auf der Abteilungsebene erfolgt eine Untergliederung in Arbeitsgruppen,
die weitgehend mit Forschungsprojekten oder Forschungsschwerpunkten identisch
sind. Die Anzahl der Arbeitsgruppen sowie die Gestaltung ihrer Zusammenarbeit va-
ritert innerhalb des Institutes. Mehrheitlich verfolgen die jeweiligen Arbeitsgruppen
jedoch sehr unterschiedliche Forschungsfragen und zum Teil auch unterschiedliche
Methoden, so dass sich die insgesamt flr das Institut beschriebenen Heterogenitét
nicht selten auf der Ebene der Abtellungen fortsetzt. Als unterste Ebene in der Hier-
archie sind die Doktorandinnen zu nennen, die in hoher Zahl am Institut vertreten
sind. Die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses nimmt insgesamt einen
hohen Stellenwert ein.

Die Mitarbeiterstruktur zeichnet sich durch ein relativ niedriges Durchschnittsalter
der Beschéftigten aus. Infolge der hohen Anzahl von Doktorandinnen, drittmittelfi-
nanzierten Stellen und Gastwissenschaftlerlnnen ist die Fluktuation eher hoch, auf
der Ebene der grundfinanzierten Stellen jedoch geringer. Mit Beginn der 90er Jahre
fand eine Ausweitung der Forschung statt, die sich auch als ein Zuwachs an grundfi-
nanzierten Stellen und stérker noch an drittmittelfinanzierten Stellen abzeichnet. Bel
den grundfinanzierten Stellen fuhrte diese Personalausweitung kurzfristig auch zu
einem Anstieg der Frauenquote, doch insgesamt blieb der Antell von Frauen 1998
mit 25 Prozent auf dem Niveau von 1989 (Abb. 1). Anders hingegen bei den dritt-
mittelfinanzierten Stellen und bel dem Annex-Personal: Hier stieg die Betelligung
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von Frauen deutlich an und lag 1998 bei etwa 60 bis 70 Prozent. Ahnlich hoch ist
auch der Frauenanteil unter den Mitarbeiterinnen in der Qualifizierungsphase. Die
ingtitutionell geférderten Doktorandinnenstellen sind im Jahre 1998 zu 54 Prozent
mit Frauen besetzt. Mit dieser Geschlechtervertellung bei den Qualifizierungsstellen
stellt das Institut eine Ausnahme dar. So berichten Allmendinger und andere z.B. fir
die Max-Planck-Gesellschaft bei den Promotionsstellen eine Frauenquote von 26
Prozent, fur die Fraunhofer-Gesellschaft nur von 16 Prozent (1999: 193). Hervorzu-
heben ist weiter, dass sich im Vergleich der befristeten und unbefristeten grundfi-
nanzierten Stellen keine signifikanten Geschlechterdifferenzen abzeichnen; der An-
teil von Frauen an unbefristeten Arbeitsverhaltnissen entspricht etwa ihrem Anteil an
den grundfinanzierten Wissenschaftlerlnnen.

Abbildung 1: Entwicklung der Frauenquoten im Vergleich zwischen grund- und
drittmittelfinanzierten Stellen

o
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Die oftmals fur die Frage nach geschlechtsdifferenten Karrierechancen herangezoge-
ne Publikationstdtigkeit (vgl. dazu Metz-Gockel 1999; Teichler 1996; Wenne-
ras/Wold 1997) lasst bei diesem Institut gemessen an den Publikationen als Erstauto-
rin keine hervorstechenden Unterschiede zwischen Frauen und Méannern erkennen.
In der Anzahl der Verdffentlichungen entspricht die Frauenguote bel gewissen
Schwankungen etwa dem Anteil der Frauen im Institut. Allerdings zeigen sich Un-
terschiede in der Wertigkeit der Publikationen: Manner sind haufiger bel den presti-
getrachtigeren Verdffentlichungen in referierten Zeitschriften vertreten, Frauen
wahlen relativ gesehen haufiger Posterprasentationen und Kurzbeitrdge (vgl. Kuhl-
mann 1999: 133, die diese Verteilung auch bei Zahnérztinnen fand). Bel der Be-
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wertung dieses Ergebnisses muss allerdings berticksichtigt werden, dass sich bereits
die Ausgangsbedingungen deutlich unterscheiden, da Frauen seltener als Manner in
der Position der erfahrenen und statushohen WissenschaftlerIn sind. Ein signifikan-
ter Geschlechtsunterschied zeichnet sich allerdings bei der Lehrtétigkeit ab, die
Frauen wesentlich seltener als ihre Kollegen wahrnehmen.

4.2 Institut C

Fal C ist ein wirtschaftswissenschaftliches Institut und gehort zu den dlteren Ein-
richtungen der WGL. Es hat sich im Zuge seiner Entwicklung kontinuierlich vergro-
3ert und beschéftigt heute weit mehr als 100 Wissenschaftlerinnen. Ebenso wurde
die Bandbreite der Forschungsfelder sukzessive erweitert. Gleichwohl ist das Institut
unter strukturellen Gesichtspunkten durch eine relativ hohe Kontinuitét gekenn-
zeichnet. Erst in jungster Zeit wurden, zum einen in Reaktion auf Empfehlungen des
Wissenschaftsrats, zum anderen aufgrund eines Wechsels in der Institutsleitung,
gravierende Umstrukturierungen eingeleitet. Sie wurden in der Untersuchung jedoch
nur am Rande berticksichtigt, da sie sich Gberwiegend noch im Planungsstadium be-
fanden, so dass sich die hier préasentierten Ergebnisse weitgehend auf die alte Struk-
tur beziehen.

Im Hinblick auf die Forschungsorientierung weist das Institut einen starken Anwen-
dungsbezug mit einem deutlichen empirischen Schwerpunkt auf. Adressaten der
Forschung waren oder sind in erster Linie die wirtschaftspolitische Offentlichkeit
(Ministerien und nachgeordnete Behdrden). In jungster Zeit deutet sich in dieser
Hinsicht infolge der Evaluation durch den Wissenschaftsrat sowie dem Wechsel in
der Flhrung jedoch ein Wandel in Richtung einer stérkeren Akzentuierung der theo-
retischen bzw. Grundlagenforschung an.

Die Finanzierung des Instituts erfolgt zum einen durch einen Zuwenderhaushalt, der
wie bel alen WGL-Instituten aus Bundes- und Landesmitteln bestritten wird, zum
anderen Uber einen aus den eingeworbenen Drittmitteln bestehenden Auftragshaus-
halt. Das Verhdtnis von institutioneller Férderung und Drittmitteln betragt bezogen
auf das gesamte Institut etwa eins zu eins, auf der Ebene der Forschungseinheiten
variiert es erheblich. Einige Abteilungen verzeichnen einen Drittmittelanteil von
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siebzig bis achtzig Prozent, andere deutlich weniger. Der grofdte Teil der Drittmittel
(etwa 80 %) wird Uber offentlich und privatwirtschaftlich erteilte Auftrége zur Er-
stellung wissenschaftlicher Gutachten eingeworben. Nicht zuletzt diese starke Do-
minanz der Auftragsforschung veranlaldte den Wissenschaftsrat dazu, der Bund-
Lander-Komission eine sukzessive Kirzung der institutionellen Forderung um etwa
ein Viertel zu empfehlen, was inzwischen beschlossen wurde.

Das Institut ist zweistufig gegliedert. Unterhalb der Leitungsebene, die aus zwel
Vorstandsmitgliedern und einem V orstandsvorsitzenden besteht, gibt es lediglich die
Ebene der Forschungs- und Verwaltungseinheiten. Deren Leitungspositionen wurden
lange Zeit nur Uber interne Auswahlverfahren besetzt. Erst seit kurzem werden an
diesen Verfahren auch Vertreterinnen der benachbarten Universitéten beteiligt, ohne
dass sie mit der Besetzung einer Universitatsprofessur verkoppelt sind. Eine For-
schungsabteilung wurde Uber einen langeren Zeitraum von einer Frau geleitet.

Die Anzahl der wissenschaftlichen Arbeitseinheiten ist im Zuge der Expansion des
Instituts auf 15 Abteillungen und eine Forschungsgruppe angewachsen. Nicht zuletzt
infolge entsprechender Empfehlungen des wissenschaftlichen Beirats sowie des
Wissenschaftsrats wurde diesbeziiglich vor wenigen Jahren eine massive Umstruktu-
rierung eingeleitet, die bis heute andauert. Aktuell gliedert sich der wissenschaftliche
Bereich des Instituts in sieben Forschungsbereiche, die sich allerdings hinsichtlich
ihrer programmatischen Orientierung noch im Prozess des Aufbaus befinden, da sie
nicht nur neue Akzente zu setzen, sondern auch alte Arbeitsbereiche zu integrieren
haben. Fur funf Fachgebiete ist die Einstellung intendiert.

Das Institut zeichnet sich durch eine relativ geringe Personafluktuation aus. Zwar
erfolgt die Besetzung der Stellen fir das wissenschaftliche Personal zunédchst befri-
stet, doch ist der Anteil der befristeten Vertragsverhdtnisse bei den wissenschaftli-
chen Mitarbeiterinnen nie tGber 30 Prozent hinausgegangen. In den meisten Jahren
lag er sogar deutlich niedriger. Mit diesen Daten korrespondiert die Institutszugeho-
rigkeit der Mitarbeiterlnnen, die im Durchschnitt etwa 15 Jahre betrégt. Gleiches gilt
fur die Altersstruktur des Personals. Etwa 40 Prozent der Mitarbeiterinnen haben das
50. Lebengahr Uberschritten. Die insgesamt geringe Befristungsquote ist darauf zu-
ruckzufihren, dass das Institut feste Stellen auch aus dem Drittmittel haushalt finan-
ziert. Bei den einzelnen Mitarbeiterinnen wird jedoch nicht zwischen institutionellen
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und Drittmittelstellen unterschieden. Differenzierungen gibt es nur im Hinblick auf
die Vertragsgestaltung (befristet/unbefristet) sowie die Eingruppierung.

Sichtbare Veranderungen hat es beim Frauenanteil im Institut gegeben. Er ist vor a-
lem in der ersten Héalfte der neunziger Jahre deutlich gestiegen (Abb. 2), von 1990
bis 1996 von 17 auf 27 Prozent, danach allerdings wieder erheblich abgesunken und
betrug im Mai 1999 nur noch 20 Prozent. Auch innerhalb der Abteilungen variiert
der Frauenantell erheblich und bewegt sich zwischen den Extremen 3:6 und 1:13.
Unter dem Gesichtspunkt der Wertigkeit der Stellen ist der Frauenanteil bei den
BAT llaStellen mit 52 Prozent Uberproportional hoch, wahrend er bei den hoher
dotierten Stellen deutlich unterhalb der Frauenquote im Institut liegt (BAT la: 14%,
BAT I: 5 %). Ebenfalls Uberdurchschnittlich hoch ist der Frauenanteil unter den be-
fristeten Arbeitsverhaltnissen, 1988 betrug er rund 44 Prozent.

Abbildung 2: Entwicklung der Frauenguoten
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Quelle: unverdffentlichte Daten, auf Anfrage vom Institut zur Verfligung gestellt

Die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses hat in diesem Ingtitut keinen
ausgewiesenen Stellenwert. Mit Ausnahme der Bereitsstellung von wenigen (etwa
vier) Uber das Hochschulsonderprgramm (HSP 11) finanzierten Doktorandenstellen
spielte die Férderung von Promotionen oder Habilitationen in der Arbeit des Instituts
bisher keine Rolle. Wohl aber gibt es ein abteilungstibergreifendes, strategisch auf
die Institutsaufgaben ausgerichtetes Angebot zur Weiterbildung des wissenschaftli-
chen Personals, unabhangig von ihrer formalen Qualifikation. Zusétzlich ist die all-
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gemeine Weiterbildung des Personals in einer Betriebsvereinbarung geregelt.l:tI Da
nach sollen mindestens funf Prozent der Arbeitszeit zur Sicherung der Qualifikation
der Mitarbeiter verwendet werden und nach dreijahriger Institutszugehorigkeit hat
jedeR Mitarbeiterln Anspruch auf individuelle Weiterbildungszeiten.

Nur ein geringer Prozentsatz des wissenschaftlichen Personals (rund zehn Prozent)
bt eine Lehrtétigkeit an Hochschulen oder Universitéten aus. Ebenso ist die Anzahl
der Mitarbeiterinnen, die zu ihrer Welterqualifizierung Gastaufenthalte in anderen
in- und ausléndischen Institutionen wahrnehmen, relativ niedrig. Zwischen 1993 und
1995 waren es insgesamt neun MitarbeiterInnen, finf davon bzw. 55 Prozent waren
Frauen — also weit mehr als der Frauenantell im Institut. Auch der Antell der Frauen
an den Mitarbeiterinnen mit Lehrtétigkeit hat sich im Laufe der Jahre deutlich er-
hoht. 1997 lag er mit 28 Prozent ebenfalls Uber der Frauenquote im Institut, die zu
diesem Zeitpunkt 25 Prozent betrug; 1998 ist er jedoch — vermutlich als Resultat des
sinkenden Frauenanteils im Institut — wieder auf 18 Prozent gesunken.

Das Publikationswesen des Instituts ist stark auf institutseigene Publikationen kon-
zentriert. In externen Journals oder Bibliographien wird dagegen weniger veroffent-
licht. Dabei liegt der Anteil der Frauen an der Gesamtzahl der Veroffentlichungen
etwas unterhalb ihres Anteils am wissenschaftlichen Personal. Auffdlig ist aler-
dings, dass die Quote der von Frauen verfassten Beitrage bel den externen, vor allem
bei den referierten Journals, hther ist als bei den internen Publikationen.

Bislang kommt den Gremien in diesem Institut eine hohe Bedeutung zu. Infolge des
Fuhrungswechsels sowie der Umbruchphase im Institut deutet sich auch in dieser
Hinsicht ein Wandel an, dessen Konturen jedoch zum Untersuchungszeitpunkt noch
nicht erkennbar waren. Neben den Ublichen externen Kontrollorganen wie Aufsichts-
rat oder wissenschaftlicher Beirat hatte beispielsweise das Kuratorium, das sich aus
zahlreichen Mitgliedern aus Wirtschaft und Politik zusammensetzt, eine wichtige
Funktion zur Anpassung des Instituts an den Forschungsmarkt. Intern wurde die
Kommunikation zwischen dem wissenschaftlichen Personal und dem Vorstand Uber
einen Forschungsrat, bestehend aus den Leiterinnen und gewéhlten Vertreterinnen

*  Diese Betriebsverei nbarung wurde allerdings wahrend der Erhebungsphase durch die Geschéfts-

leitung gekiindigt. Sie bleibt jedoch noch solange in Kraft, bis sich die Verhandlungspartnerinnen
auf eine alternative Regelung geeinigt haben.
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der Forschungseinheiten, einem Sprecherausschuss der leitenden Angestellten sowie
einen aktiven Betriebsrat strukturiert. Das Feld der Gleichstellungspolitik wird seit
kurzem von einer Frauenbeauftragten vertreten, die allerdings zum Untersuchungs-
zeitpunkt noch "ohne Geschéftsgrundlage” agierte, da die neue Geschaftsordnung
des Instituts, die dieses Amt vorsieht, noch nicht in Kraft getreten war.
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5 Ergebnisse

5.1 Der Einfluss externer forschungspolitischer Akteure

Externe forschungspolitische Akteure besitzen ein hohes Einflusspotential im Hin-
blick auf die Bestimmung der Organisationsziele, die Forschungsaufgaben und
strukturelle Entwicklung der formal unabhéngigen Institute — und damit auch auf die
Gestaltung der beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten der Wissenschaftlerlnnen.
Dennoch verfigen die Institute Gber Handlungs- und Gestaltungsmdglichkeiten, die
sie nicht ausschopfen.

Die Forschungsorientierung des Instituts A zeichnet sich durch naturwissenschaftli-
che Forschung unterschiedlicher Disziplinen aus, die auf die Erfullung des Anwen-
dungs- und Serviceauftrags der Einrichtung ausgerichtet ist. Es liegt ein weit gefal3-
ter Servicebegriff vor: Die Forschungsarbeiten werden als Serviceleistung fur andere
wissenschaftliche Institute verstanden, Beratungsleistungen und selbst die Lehrtétig-
keit an den Universitdten sind unter diesen Begriff subsumiert.

Das Ingtitut verfugt Uber ausgeprégte Kooperationsstrukturen zu den Universitéten
und ist vielfdtige nationale und internationale Forschungskooperationen eingegan-
gen. Das zentrale Referenzsystem bildet die scientific community mit den entspre-
chenden Reputationsmechanismen. Die Zuwendungsgeber von Bund und Land be-
ziehen sich in ihrer Forschungsforderpolitik auf dieses Referenzsystem und legen
entsprechende Mal3stdbe an, insbesondere hinsichtlich der Publikationstétigkeit in
refereed journals. Weitere externe Anforderungen ergeben sich fir das Institut durch
die Notwendigkeit der Einwerbung von Drittmitteln, wobel der Deutschen For-
schungsgemeinschaft und Mitteln der Europaischen Union besondere Bedeutung zu-
kommt.

Institut C ist wesentlich durch die starke Anwendungsorientierung und auf politik-
relevante Handlungsempfehlungen bezogene Forschung gekennzeichnet: vor allem
die Bereitstellung von Informationen und Analysen fur Akteure aus Politik und
Wirtschaft. Das Institut ist auf die Akquisition eines hohen Drittmittelanteils ange-
wiesen, der hauptsachlich bel den Ministerien eingeworben wird und mit einem be-
stimmten Typus von Forschung — Auftragsforschung — verbunden ist. Die Abhén-
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gigkeit von Auftragsforschung strukturiert die Forschungsorientierung des Instituts:
Die Arbeitsschwerpunkte richten sich hauptsachlich nach den Bedarfen und Priori-
téten der potentiellen Auftraggeber; diese spezifischen Strukturen tangieren die wis-
senschaftliche Innovationsfahigkeit des Instituts: Entscheidungen, bestimmte For-
schungen einzustellen, werden erschwert; eine Selektion von Optionen kann nur
noch im begrenzten Ausmal3 vorgenommen werden. Hinzu kommt die Abhangigkeit
von den — zum Teil in Form von Dauererhebungen — empirisch untersuchten und zu
untersuchenden Unternehmen, die beispielsweise Einfluss auf konzeptionelle Fragen
des Forschungsdesigns austiben kénnen.

Neue Herausforderungen stellen sich fur diese Forschungseinrichtung durch die
Wende in der Ausrichtung des Forschungsprofils, die durch die Evaluation des Wis-
senschaftsrats ausgel6st wurde: Empfohlen und durch die Zuwendungsgeber Gber-
nommen wurde eine stérkere “ Akademisierung®* der Forschung mit den entsprechen-
den Implikationen beispielsweise fur die Publikationspraxis.

Schon anhand dieser beiden Forschungseinrichtungen zeigt sich die ausgesprochen
heterogene wissenschaftliche Ausrichtung der Forschungseinrichtungen der WGL.
Auszugehen ist von einer grof3en Bandbreite unterschiedlicher Disziplinen, und dar-
Uber hinaus sind die Institute keinem einheitlichen Forschungstypus zuzuordnen wie
etwa die Einrichtungen der Max-Planck-Gesellschaft oder der Fraunhofer-Gesell-
schaft (vgl. Hohn/Schimank 1990).

Gemeinsamkeiten zwischen den Instituten zeichnen sich eher in der Komplexitét der
Aufgaben- und Forschungsfelder ab — insbesondere die Verbindung von Grundla-
gen- und Anwendungsorientierung sowie Serviceleistungen mit jedoch unterschied-
licher Schwerpunktsetzung im jeweiligen Institut. Entsprechend ist das Aufgaben-
profil der beiden WGL-Institute auch in erheblichem Mal3e durch forschungsexterne
EinflUsse geprégt: Neben den Leistungserwartungen der scientific community, den
Anforderungen der Zuwendungsgeber und den Bedarfen von Anwendern und Pra-
xisvertretern stehen die Kriterien des Wissenschaftsrats zur Beurteilung der For-
schung (Robbecke/Simon 1999).

Im Vergleich zu den anderen "Saulen" des aul3eruniversitaren Forschungssystems —
der Max-Planck-Gesellschaft, der Fraunhofer-Gesellschaft und der Helmholtz-Ge-
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sellschaft — kommt den Blaue Liste-Instituten bel der wissenschaftspolitischen
Steuerung durch Bund und Lander eine besondere Rolle mit Blick auf die Flexibili-
sierung der Forschungslandschaft zu. "Dazu gehort die Moglichkeit, die Grindung
neuer Institute zu initiieren, bestehende neu zu ordnen oder aufzulGsen. Die Institute
der Blauen Liste sind daher ein Instrument der foéderalen Forschungspolitik, das fr
die Ubernahme von solchen Aufgaben geeignet ist, die weder von den Hochschulen
noch von anderen aul¥eruniversitaren Einrichtungen wahrgenommen werden" (Wis-
senschaftsrat 1993: 21).

Die Interessenlagen, Einflussmoglichkeiten und Handlungsorientierungen externer
Akteure pragen — neben anderen Einflissen wie dem Arbeitsmarkt, gesetzlichen
Rahmenbedingungen und institutionellen Normierungen — mit unterschiedlicher
Definitionsmacht und zum Teil widersprichlichen Anforderungen die Organisati-
onsziele und Aufgabenfelder der WGL-Institute. Dartiber beeinflussen sie die Aus-
gestaltung der Arbeitssysteme wie auch die beruflichen Entwicklungsoptionen des
wissenschaftlichen Personals. Sie stellen entscheidende Bedingungsfaktoren fur die
Handlungsspi el rdume und Gestaltungsoptionen der Institute dar.

Ihr hohes Einflusspotential wirkt sich je nach spezifischer Akteurskonstellation in
besonderer Weise aus. Eine eindimensionale Ausrichtung der Forschungsbereiche
auf eine spezifische Gruppe von Auftraggebern hat beispielsweise in Institut C gra-
vierendere und einschneidendere Konsequenzen fir personal politische Gestaltungs-
optionen und die Innovationsfahigkeit als die vermittelt wirkenden Einfllsse der
scientific community in Institut A.

Dennoch besitzen die Institute, die bislang nicht von einem kollektiven Akteur mit
Gestaltungsmacht wie die Institute der Max-Planck-Gesellschaft oder Fraunhofer
Gesellschaft vertreten werden — die entsprechenden Gremien zur kollektiven Interes-
sensvertretung befinden sich erst im Aufbau — ein Handlungs- und Gestaltungspo-
tential mit Blick auf forschungspolitische Fragen, die strukturelle Entwicklung des
Instituts sowie die Weiterentwicklung des Forschungs- und Leistungsprofils. Vor-
handene Handlungsoptionen werden jedoch von dem Forschungsmanagement der
Einrichtungen nicht ausreichend wahrgenommen, "fremde" Interessen in die Insti-
tutsstrukturen integriert, Rahmenbedingungen implizit als Institutspolitik internali-
siert und nicht expliziert.
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Die unzureichende Wahrnehmung von Gestaltungsoptionen durch die Institutsei-
tungen erwelist sich nicht nur as spezifische Problemlage einiger Blaue Liste-Insti-
tute, sondern ist auch vor dem Hintergrund zu betrachten, dass erst in den letzten
Jahren die Bedeutung der Forschungsorganisation und des Forschungsmanagements
fur die Bewdltigung der Aufgaben von Forschungseinrichtungen und ihre Weiter-
entwicklung akzentuiert werden — sowohl an den Hochschulen a's auch an auf3eruni-
versitaren Instituten: In dem vor kurzen erschienenen Bericht "Forschungsférderung
in Deutschland" (BLK 1999) wird beispielsweise hinsichtlich der auf3eruniversitaren
Forschungseinrichtungen besondere Aufmerksamkeit den Organisations- und
Strukturaspekten, den spezifischen Arbeitsweisen, der strategischen Handlungsfa-
higkeit und Verfahren der Qualitétssicherung gewidmet.” Die Ausgestaltung von
Handlungsspielrdumen betrifft auch Fragen der beruflichen Entwicklungsméglich-
keiten der Wissenschaftlerlnnen. Auch diese Spielraume werden in den von uns un-
tersuchten Instituten nur begrenzt realisiert. Dabei zeichnet sich ab, dass insbesonde-
re der im Institut A vorherrschende Typus individueller und informeller Aushand-
lungsstrukturierung sich fir diese Prozesse nicht als forderlich erweist, wéhrend im
Institut C die mehr kollektiv gepragte Aushandlungsstrukturierung Chancen fir ei-
nen Diskurs hinsichtlich der Verwirklichung von Handlungsoptionen auf der Ebene
struktureller Veranderungen boten.

5.2  Arbetsstrukturierung und Kompetenzentwicklung

Die Chancen und Grenzen, im Arbeitsalltag der Forschungsbetriebe berufs- und kar-
riererelevante Wissensbestande, Fahigkeiten und Erfahrungen vertiefen und erwei-
tern zu kdnnen, werden jenseits intern vorhandener oder nicht vorhandener positio-
naler Veranderungsmdglichkeiten durch die konkreten Arbeitsstrukturen und -be-
dingungen gepragt. Organisation und Steuerung der Wissensproduktion, Arbeitstel-
lung, Kooperation und Kommunikation sowie insgesamt die betrieblichen Praktiken
im Umgang mit den wissenschaftlichen Humanressourcen kénnen forderliche eben-
so wie hinderliche Momente der personlichen und beruflichen Entfaltung darstellen.

®  Eine Wahrnehmung von Gestaltungsaufgaben und —mdglichkeiten erweist sich as besonders

notwendig bei extern gesteuerten und fir das Ingtitut einschneidenden Verénderungen. Auf ver-
anderte wissenschaftspolitische Rahmenbedingungen kénnen die Institute wirkungsvoller reagie-
ren, wenn sie auf interne Verfahren der Qualitétssicherung und -férderung rekurrieren kénnen,
was jedoch bei den wenigsten Instituten der Blauen Liste der Fall ist (Neidhardt 1999).
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Entsprechend ihrer unterschiedlichen Aufgabenausrichtung und Adressatenorientie-
rung haben die beiden Institute unterschiedliche Arbeitssysteme herausgebildet (vgl.
Mayntz 1985; Enders 1996). Dabel spielen die je spezifische Drittmittel orientierung
und die jeweilige Verbindung von Forschungs- und Dienstleistungsaufgaben, die di-
vergenten Handlungslogiken folgen, eine besondere Roalle.

Institut A versteht sich zentral als wissenschaftliche Forschungsstétte, zu deren Auf-
gaben auch separierte Serviceleistungen zahlen. Das zentrale Referenzsystem ist da-
her die scientific community, sowohl was die Ressourcenmobilisierung — die DFG
ist ein wichtiger Drittmittelgeber — die "Produktstrategie" (refereed journals, wissen-
schaftliche Vortrage) as auch die Kooperationsbeziehungen anbelangt. Die Be-
triebsorganisation ist gekennzeichnet durch eine ausgepragte Dezentralisierung von
Entscheidungskompetenz auf Abteilungsleitungsebene, verbunden mit einer eher
schwachen Koordination durch die Zentrale. Die Arbeitsorganisation und die ar-
beitsinhaltliche Ausgestaltung sind dartiber hinaus mit abteilungsspezifischen Diffe-
renzen in hohem Mal3e der Selbststeuerungskompetenz von Arbeitsgruppen in Ab-
sprache mit der Abteilungsleitung tiberlassen. Kontrolle, Qualitétssicherung und Lei-
stungsbewertung werden vor dem Hintergrund einer starken Drittmittelbindung der
meisten Projektvorhaben Uberwiegend externalisiert auf die verschiedenen Begut-
achtungs- und Evaluationsinstanzen des Wissenschaftssystems. Die Risiken der
Selbststeuerung als Folge negativer Feedbacks werden dabei tendenziell individuali-
sert.

Diese Variante der Arbeitsstrukturierung beinhaltet erhebliche Potentiale zur Selbst-
entwicklung und zum individuellen "Karrieremanagement” (Arnold 1997: 49) fur
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler. Die Eigenstandigkeit in der Projektent-
wicklung und Publikationsstrategie bietet augenscheinlich hinreichend Chancen, in-
haltliche Prioritdtenverschiebungen und Themenerweiterungen vorzunehmen und
neue Methoden zu erproben. Dem wissenschaftlichen Personal bieten sich mehr als
nur "inkremental€" Lernchancen im Sinne der Ausdifferenzierung vorhandenen Wis-
sens. Vor alem die weitgehende Autonomie einiger Arbeitsgruppenleitungen auch
in Bezug auf Ressourcen- und Personal verantwortung bietet zudem die Chance, sich
in Fuhrungsaufgaben "hineinzuarbeiten”. Die nur lose definierten Aufgaben und die
schwache Steuerung der Arbeitsprozesse durch die Abteilungsleitungen sind die
zentrale Ursache fir diese entwicklungsforderliche Grundkonstellation. Auch be-
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steht fur die Wissenschaftlerinnen grundsétzlich die Moglichkeit, projektformige,
disziplin- und abteilungsiibergreifende K ooperationen — die durch die Empfehlungen
des Wissenschaftsrats auch noch einmal Unterstiitzung erhielten — anzuregen oder
sich hieran zu beteiligen.

Inwieweit diese erheblichen entwicklungsforderlichen Elemente der Arbeitsstruktu-
rierung individuell genutzt werden kénnen, hangt nicht zuletzt von der bereichsspe-
zifischen Drittmittelstrategie ab. ES gibt einige Hinweise dafUr, dass Uber diese Ak-
quisitionen ein kontinuierlicher Ressourcenfluss gewdahrleistet werden muss, um
Unabhéngigkeit aufrecht erhalten und zugleich kompetentes und eingearbeitetes Per-
sona halten zu kénnen. Auch haben sich Drittmittel- und Publikationsquote als zen-
trale Leistungskriterien fir die institutsinterne Ressourcenallokation durchgesetzt, so
dass unter der Perspektive der Risikominimierung die Experimentierfreude nicht ge-
rade befordert wird. Ein erfahrener Wissenschaftler konstatiert, dass der Druck,
schnell Ergebnisse produzieren zu mussen, der Entwicklung neuer Verfahren und
Methoden entgegen steht und es weniger Zeit fUr die Bearbeitung "grundsétzlicher
Dinge" gibt. Eine Kollegin sieht durchaus den potenziellen Mehrwert einer starkeren
interdisziplinéren, abteilungstibergreifenden Kooperation fir sich selbst wie fir die
Einrichtung als ganze, aber aufgrund des hohen Drittmitteldruckes keine Moglich-
keit, zusdtzlich in diese Richtung zu agieren.

Des weiteren werden die Autonomiespielraume in der Arbeitsgestaltung dort zumin-
dest partiell eingeschrankt, wo vermehrt Serviceaufgaben zu bewéltigen sind. Wah-
rend fur die Wissensproduktion weitgehend dezentrale Verantwortungsstrukturen,
informelle Kommunikationsprozesse, "Inexaktheiten" in Rollendefinition und Ver-
antwortungsbereich sowie "self designing” Teams (Hedberg/Nystrom/Starbuck
1976) innovationsforderliche Bedingungen darstellen, sind die nachfragegerecht und
zeitnah zu erbringenden Serviceleistungen an andere organisationale Erstellungsbe-
dingungen geknupft. Klare Verantwortlichkeiten, verlassliche Arbeitsplanung und
die Einhaltung exakter Zeitvorgaben sind wesentliche Qualitdtsmerkmale solcher
Leistungen aus Perspektive einer expliziten Kundenorientierung. Empirisch mobili-
sieren diese quantitativ bedeutsamen Aul3enanforderungen punktuell hierarchische
Entscheidungsmacht, verbunden mit einer mehr oder weniger stark ausgepragten
"top down"-Koordination. Diese liegt quer zu der fur den wissenschaftlichen Pro-
duktionsprozess auch vom Leitungspersonal explizit geforderten Eigeninitiative und
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Selbstbestimmung und erzeugt aus Perspektive der Wissenschaftlerlnnen tendenziell
inkonsistente Anforderungen wie auch Probleme des Zeitmanagements. Das Span-
nungsverhdltnis zwischen Eigenverantwortung und Funktionalisierung fur Uberge-
ordnete Institutsaufgaben wird zugleich als Reziprozitétsliicke von Seiten einiger
Wissenschaftlerlnnen thematisiert: Den Erwartungen der Fihrungsebene an ein En-
gagement im organisationalen Gesamtinteresse entsprechen keine Gegenleistungen
des Ingtituts im Sinne etwa interner Mitsprachemdglichkeiten, Belohnungssysteme
oder langerfristiger Beschéftigungschancen.

Komplementér zu der Betonung von Eigeninitiative lassen sich gezielte Manage-
mentstrategien zur Personalentwicklung oder zur Foérderung der "employability" der
Wissenschaftlerlnnen nicht erkennen. Weder sehen die Leitungskréfte in Anbetracht
von generalisiertem Flexibilitétsanspruch und Befristungsauflagen eine Kontinuisie-
rung des bewdahrten Arbeitskréftepotentials als ihre Aufgabe an, noch l&sst sich ein
Engagement fUr eine gezielte Vorbereitung des "outplacements’ durch strategische
Forderung entsprechender Qualifizierungsaktivitdten der Beschéftigten erkennen.
Zumindest ist von solchen Bemuhungen der Leitungen, Potentiale und berufliche
Vorstellungen der Beschéftigten und darauf bezogene interne oder externe Einsatz-
moglichkeiten zu eruieren, an keiner Stelle die Rede. Und auch wissenschaftlicher
Austausch und Kooperation werden nicht systematisch fir Kompetenzentfaltung,
Wissenstransfer oder kollektive Lernprozesse tiber Bereichs- und Hierarchiegrenzen
hinweg genutzt.

Institut C versteht sich demgegentiber a's "wissenschaftliche Dienstleistungsinstitu-
tion". Wissenschaftlich basierte Information und Beratung von Offentlichkeit und
Entscheidungstragern ist als Kernaufgabe definiert. Das zentrale Referenzsystem
sind somit die Auftraggeber aus Wirtschaft und Politik, fur die regelmaldig oder
projektformig Wissen erarbeitet und bereitgestellt wird. Gegentuiber Institut A |&sst
sich das Arbeitssystem folgendermal3en kennzeichnen: Eine vergleichsweise starkere
vertikale Integration der Gesamtorganisation basiert auf einer Zentrale, die vor allem
mit Elementen von Leistungsvereinbarungen Uber die jeweilige Quote extern einzu-
werbender Mittel und in dieser Hinsicht erfolgsabhangigen Ressourcenzuwei sungen
die dezentralen Einheiten steuert. Das Realproblem, das diese zentrale Steuerungs-
kompetenz konsensfahig macht, ist die Abhéngigkeit des Gesamtinstituts von einer
kontinuierlich hohen Auftragsakquisition, um das weitgehend unbefristet beschaf-
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tigte Personal finanzieren zu konnen. Die Arbeitsstrukturierung auf Abteilungsebene
ist dementsprechend in Institut C durch ein htheres Mal3 an aufgaben- bzw. projekt-
bezogener Arbeitsteilung und deutlich erweiterten Koordinations- und Kontroller-
fordernissen gekennzeichnet.

Vor diesem Hintergrund stellen sich die arbeitsinhaltlichen Entwicklungsmdglich-
keiten fUr die Wissenschaftlerlnnen as weniger ginstig gegentber Institut A dar.
Grolere Projekte werden in der Regel von der Abteilungsleitung akquiriert und die
Ergebnisse oft ebenso von ihr selbst gegentiber den Auftraggebern vertreten. Die
Aufgaben des der einzelnen Wissenschaftlers/-in sind nach Absprache bzw. Aus-
handlung der Arbeits- und Zeitplanung mit der Projekt- bzw. Abteilungsleitung klar
umrissen. In diesem Entscheidungsprozess konnen zwar durchaus auch eigene in-
haltliche Praferenzen eingebracht werden; die Arbeitsteilung erfolgt aber wesentlich,
nicht zuletzt aus Effizienzgrinden, entsprechend erworbener Kompetenzen und Er-
fahrungen. Aufgabenwechsel und die Ubertragung von Arbeit, "die fordert und for-
dert", halt sich insbesondere in Abteilungen mit sehr hohem Drittmittelanteil in en-
gen Grenzen. Die Notwendigkeit zum "Geldverdienen” verhindert diesbeziigliche
"Experimente” und dartber hinaus auch eine ausgeprégte wissenschaftliche "Dis-
kussionskultur" — so die Sicht auch mehrerer Flhrungskréfte. Der permanente Zeit-
druck als Folge der hohen Auftragsbindung stellt sich in der alten Struktur fur die
Mehrzahl der befragten Wissenschaftlerinnen als Sachzwang dar, der fur wissen-
schaftliche Ambitionen im Sinne von Dissertationen oder Beitragen in wissen-
schaftlichen Zeitschriften wie fur thematische Erweiterungen im Rahmen elgenstan-
dig entwickelter Vorhaben enge Grenzen setzt. Spannungsreiche Anforderungen er-
zeugt dieses Arbeitssystem insofern, as einer ausgepragten Verpflichtung der For-
scherlnnen auf die Ziele der Gesamtorganisation auch in diesem Institut keine hin-
reichenden Mitwirkungsmdglichkeiten an deren Ausgestaltung entsprechen. Thema-
tisiert werden vom Forschungspersonal die Intransparenz von abteilungsbezogen er-
heblich divergierenden Einwerbungsguoten und die hiermit verbundenen Fair-
nessprobleme: Die arbeitsinhaltlichen und damit auch qualifikatorischen Entwick-
lungschancen sind — in Abhangigkeit vom abteilungsspezifischen VVolumen der Auf-
tragsakquisition — ungleich verteilt. Gleichwohl werden den arbeitsinhaltlich nur
eingeschrankten Gestaltungsoptionen von den Wissenschaftlerinnen eine hohe Ei-
genverantwortung und Selbststandigkeit in der operativen Durchfiihrung der Uber-
nommenen Aufgaben positiv gegeniiber gestellt sowie die mit der Arbeit verbundene
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Nahe zur Praxis und die regelméldigen Kontakte mit dem aufgabenrelevanten Um-
feld in Wissenschaft und Offentlichkeit, welche die Arbeit interessant und ab-
wechslungsreich machen.

Im Unterschied zu Institut A erwelist sich dieses Spannungsverhdltnis hier allerdings
als folgenreicher, da eine tragfahige Kombination von stérker routinisierter Dienst-
leistung und wissenschaftlicher Innovation nicht gelingt. Das Arbeitssystem mit sei-
ner dominanten Ausrichtung auf die hierarchisch koordinierte Bewdtigung z.T. re-
gelméaldiger Gutachten und Auftragsarbeit in arbeitsteiligen Prozessen hat fir grund-
lagenorientierte Forschungen kaum Raum gelassen. Der kontinuierliche Einwer-
bungsdruck lief3 fir "Experimente” im Sinne wissenschaftlicher Reflexion und Wei-
terentwicklung wenig Bewegungsfreiheit. Spezialistischer Arbeitseinsatz, gekoppelt
mit ungentigenden Zeitspielrdumen fur Eigenprojekte bedrohte die Grundlagen von
Flexibilitét und Innovativitét nicht nur mit Bezug auf die Potentialentfaltung der ein-
zelnen Forscherlnnen, sondern auch fir die Gesamtorganisation. Auch die auf der
zentralen Ebene vereinbarten Studienzeiten waren als Gegensteuerungsinstrument
nicht geeignet: Sie waren mit den weitgehend durchstrukturierten Arbeitsablaufen
individuell kaum vereinbar und wurden allenfalls sporadisch genutzt; eine systemati-
sche Planung und ein individueller Zuschnitt auf Weiterbildungsinteressen und -
bedarfe ist nicht erfolgt. Diese Tendenz zur Routinisierung der Forschung war eine
der zentralen Ursachen fiur die durch den Wissenschaftsrat ausgel 0ste Restrukturie-
rung in Richtung einer stérkeren Akademisierung.

Zusammenfassend |8sst sich konstatieren, dass die Arbeitssysteme in beiden Institu-
ten mit unterschiedlicher Ausprégung nicht hinreichend auf eine produktive Verbin-
dung divergierender Anforderungen hinsichtlich innovationsorientierter Wis-
sensproduktion und eher routinisierter Servicefunktionen ausgerichtet sind. Folge
hiervon sind nicht nur situativ widersprichliche Verhaltenserwartungen an die For-
scherlnnen, sondern auch Beschrankungen ihrer individuellen beruflichen Entwick-
lungschancen. Die Grunde fir diese unterschiedlich konstituierten, nicht geldsten
Spannungsverhaltnisse werden in beiden Instituten — auch von einigen Leitungs-
kréften — in elner schwach entwickelten Managementkapazitat und -kompetenz ver-
ortet. Mit dem Mangel an strategischer Gesamtorientierung und richtungsweisender
Prioritétensetzung korrespondiert ein hohes Mal3 an Intransparenz Uber die Lei-
stungserwartungen, verbunden mit dem Fehlen systematischer Feedbacks von Seiten
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der Vorgesetzten Uber die geleistete Arbeit einschliefdlich produktiver Kritik. Ein
Mehr an Wertschétzung fur die geleistete Arbeit wird von vielen Befragten eingefor-
dert, und ebenso eine systematischere Einweisung in neue Aufgaben wie etwa An-
tragstellung oder Projektmanagement. Aufféllig ist, dassin den Arbeitsbereichen, die
in besonderem Mal%e mit der geschilderten Problematik konfrontiert sind, die Pr&
senz von Frauen vergleichsweise hoch ist. Es bleibt der weiteren Analyse vorbehal-
ten, die Ursachen dieses Phanomens aufzuklaren.

5.3 Ingtitutsinterne Karrierepfade

In Institut A erfolgt der Einstieg vielfach durch eine Promotionsstelle bzw. schon zu
einem friheren Zeitpunkt durch die Anfertigung einer Diplomarbeit im Instituts-
kontext oder die Téatigkeit als studentische Hilfskraft. Die Einstiegsbarrieren sind
relativ niedrig und weisen auf der quantitativen Ebene keine Geschlechtsspezifik
auf. Vielmehr sind Frauen bel den Doktorandenstellen derzeit leicht Uberreprasen-
tiert.

Die Quadlifizierungsarbeit im Institutskontext bildet eine bedeutsame Einstiegsmdg-
lichkeit in die Beschéftigung nach der Promotion. Obschon keine exakten Zahlen
vorliegen, wird in den Expertengespréchen der Anteil der internen im Vergleich zur
externen Rekrutierung des wissenschaftlichen Personals mit etwa zwei Drittel ange-
geben. Die Chancen auf eine Weiterbeschéftigung liegen ebenso wie die Risiken na-
hezu vollstéandig auf Seiten der Betroffenen. Die "Eigeninitiative”, wie es Uberein-
stimmend in den Interviews und Expertengespréachen heil3t, ist der Schllissel zu einer
moglichen Tétigkeit nach der Promotion. Wer sich in der Qualifizierung bewahrt,
hat die Moglichkeit, einen Antrag auf ein Drittmittel projekt zu entwerfen und sich so
die eigenen Personalmittel quasi selbst zu organisieren. Diese Initiativen werden be-
grufdt und partiell auch unterstiitzt, doch letztlich bleibt die in nahezu allen Gespra
chen herausgestellte "Eigeninitiative" der Wissenschaftlerinnen die wesentliche
Voraussetzung. Die Nachwuchswissenschaftlerinnen werden bel Bedarf nach Ablauf
der Promotionsforderung durch institutsinterne oder durch Drittmittel Ubergangswel-
se finanziell unterstiitzt, um Drittmittel projekte zu beantragen. Wird der Antrag a-
lerdings abgelehnt, besteht in der Regel keine Mdglichkeit der Weiterbeschaftigung.
Die notwendige Vorleistung (Antrag schreiben bzw. mitschreiben) ist fur Frauen wie
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Méanner gleichermal3en hoch, ebenso das Risiko eines gescheiterten Antrags. Der
hohe Antell von Frauen an den drittmittelfinanzierten Stellen weist darauf hin, dass
auf dieser Ebene noch keine geschlechtsdifferenzierenden Prozesse einsetzen oder
zum Tragen kommen.

Sind die Einstiegsmoglichkeiten in eine Post-doc Phase am Institut noch vergleichs-
welse gunstig und vor allem durch hohe Qualifikation und personlichen Einsatz ten-
denziell zu beeinflussen, so erweisen sich die weiteren internen Karrierepfade als
aul3erordentlich schwierig. Im Grunde sind solche Pfade nicht existent. Die wenigen
grundfinanzierten unbefristeten Stellen sind infolge der "jungen™ Altersstruktur auf
langere Zeit besetzt; mit Stellenausweitungen ist in der gegenwartigen Wissen-
schaftsstruktur nicht zu rechnen. Allenfalls im Rahmen von Abteilungsgriindungen
oder Umstrukturierungen mag sich vereinzelt die Chance auf eine unbefristete An-
stellung bieten. Nachwuchswissenschaftlerinnen konnen demzufolge kaum berech-
tigterweise auf ein unbegrenztes Beschéftigungsverhdltnis rechnen. Die institutio-
nelle Praxis einer weniger restriktiven Auslegung der Befristungsklauseln des Hoch-
schulrahmengesetzes (HRG) und die mehrfach praktizierte Moglichkeit befristeter
Téatigkeiten weit Uber die FUnf-Jahres-Grenze hinaus mildern diese pessimistische
Zukunftsperspektive zwar ab, sie haben allerdings den Preis einer andauernden und
hohen personlichen Unsicherheit der betroffenen Wissenschaftlerlnnen.

Bezogen auf die Wertigkeit der moglichen erreichbaren Stellen ist die maximale Po-
sition mit einer nach BAT Ib dotierten Stelle erreicht. Auch habilitierten Wissen-
schaftlerlnnen bietet sich Uber eine interne Laufbahn kein weitergehender Aufstieg
innerhalb des Institutes, da mit der Koppelung der Abteillungsleitungen an Universi-
tatsprofessuren zugleich das hochschulspezifische Tabu der Hausberufungen Uber-
nommen wird. Diese sind zwar nicht ganzlich ausgeschlossen, wohl aber uner-
wunscht. Derzeit wird keine Abteilung von einer Frau geleitet. Unterhalb der Abtei-
lungsleitungen bis zur Ebene der BAT Ib Stellen — all derjenigen Positionen, die in-
stitutsintern besetzt werden — sind jedoch keine so ungleichen Geschlechtervertei-
lungen zu beobachten, wie sie aus anderen Bereichen des Wissenschaftssystems be-
kannt sind (vgl. exemplarisch dazu Allmendinger et al. 1999; Hochschulstatistik des
Statistischen Bundesamtes). So werden auch mehrere Forschungsgruppen von Frau-
en geleitet.
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In Institut C erfolgt der Einstieg in das Institut in erster Linie tber offentliche (inter-
ne oder externe) Auschreibungen. Die Einstellung erfolgt zunéchst befristet. In der
Vergangenheit wurden die Arbeitsvertrage in der Regel aber relativ bald entfristet.
Bei gleicher Qualifikation werden hausinterne Bewerberlnnen bevorzugt. Zumeist
werden jedoch Hochschulabsolventinnen sowie Mitarbeiterinnen mit gewisser Be-
rufserfahrung und spezifischer Fachkenntnis rekrutiert. Vor allem Frauen sind haufig
schon promoviert, wenn sie in das Institut eintreten. Gleichwohl haben etliche Mit-
arbeiterinnen die erste Einstiegshtirde in das Institut schon wahrend ihres Studiums
genommen, etwa as studentische Hilfskraft oder Praktikantln, welche im Institut
zahlreich vertreten sind.

Aufgrund der flachen Hierarchien sind auch in diesem Institut interne Karrieremog-
lichkeiten nur sehr begrenzt vorhanden. Aul3er dem Aufstieg in eine Abteilungslei-
terfunktion bestand in der Vergangenheit im Prinzip nur noch die Mdglichkeit, zum
Senior-Projektleiter ernannt zu werden. Die Chancen einer solchen Karriere wurden
durch die relativ evolutiondre Form der Organisationsentwicklung (Einwerbung ei-
nes Gutachtens in einem neuen Themenfeld, Nachfolgegutachten, Forschungsgrup-
pe, Abteilung) in gewisser Weise begunstigt. So war mit der Zuerkennung eines of -
fiziellen Projektgruppen- oder Abteilungsstatus auch die Option verbunden, die
Leitung dieser Arbeitseinheit Ubertragen zu bekommen, obschon dieser Karrierepfad
generell als "Glucksfal" dargestellt wird. Informelle Karrierechancen bestanden au-
3erdem in der Einwerbung von Drittmitteln, da sie den individuellen Status verbes-
serten und elne gewisse Unabhangigkeit schafften.

Fir die Mehrzahl der Mitarbeiterinnen beschrankte sich "Karriere" im Institut auf
den Erwerb einer Festanstellung und eilnen Aufstieg im BAT, was in der Regdl Uber
jahrliche H6hergruppierungsrunden zwischen Vorstand und Betriebsrat ausgehandelt
wurde. Die individuellen Chancen werden sowohl von der Durchsetzungsfahigkeit
des Abteilungsleiters a's auch von der Unterstiitzung durch den Betriebsrat abhangig
gemacht. Ein Abtellungsleiter beschreibt diese Runden als "Gehacke... mit ziemli-
cher Brutalitét", bei denen man notfalls mit dem "Zusammenbruch" der Mitarbeiter
habe drohen mussen. Dariiber hinaus hat das Institut eine gewisse Funktion als Kar-
rieresprungbrett, insbesondere fur Fuhrungspositionen in der Industrie. Sie wird al-
lerdings an die Bedingung einer nicht zu langen Verweildauer geknupft.
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Im Zuge der Umstrukturierung haben sich die internen Karrierepfade erheblich ver-
andert. Die Option der Festanstellung gilt nun as "Unthema' und wird unterhalb e-
ner Habilitation nicht mehr moéglich sein. Gleiches gilt fir den internen Aufstieg in
eine Abteilungsleitungsfunktion — auch solche Positionen werden kinftig nur noch
an habilitierte Wissenschaftlerinnen vergeben werden. In wie weit daflr geeignete
Bedingungen bereit gestellt werden, ist noch vdllig offen. Ebenso wenig besteht an-
gesichts der dramatischen Finanzsituation infolge der Kirzung der Grundfinanzie-
rung fur die néchsten Jahre Aussicht auf eine Hohergruppierung. Dagegen ergeben
sich aus der Flexibilisierung der Organisationsstruktur in einem gewissem Umfang
neue Karriereoptionen. So soll die Besetzung von Projektleitungsfunktionen kinftig
nur noch temporér erfolgen, was eine gewisse Dynamisierung des Leitungsbereichs
zur Folge hat. Eine ebenfalls neue Karriereoption resultiert aus der Zunahme an
Stabstellen. Allerdings handelt es sich hierbel vorwiegend um Tétigkeiten im admi-
nistrativen Bereich oder im Service, etwa im Daten- und Informationszentrum oder
im Wissenschaftscontrolling. Die Besetzung dieser Stellen erfolgte intern und tber-
wiegend mit weiblichen Wissenschaftlern. Generell werden fur die Zukunft drel
Entwicklungsmdglichkeiten beschrieben, deren individuelle Realisierungsoption
vom jewelligen wissenschaftlichen Potential der Mitarbeiterinnen abhéngt: Verbleib
und wissenschaftlicher Aufstieg im Institut, turnusméaldiger Wechsel (d.h., der Auf-
stieg muss extern stattfinden) oder Verbleib im Institut im Servicebereich.

Zusammenfassend muss festgestellt werden, dass die Karrierepfade zwar abhangig
von der spezifischen Struktur Instituts variieren, aber in keinem der Institute zu-
kunftig legitime Endpositionen” innerhalb des Institutes zur Verfigung stehen, sieht
man von moglichen Ausnahmefdlen einmal ab. Wer im Wissenschaftssystem eine
feste Anstellung erreichen will, muss letztlich das Institut wechseln (vgl. Allmen-
dinger et al. 2000: 14, die diese Struktur als "one of the most crucial career passages
for women and a heavily gendered one, too" identifizieren). Eine immer noch beste-
hende Bedingung hierfir ist die Habilitation, die notwendigerweise an einen hohen
zusétzlichen personlichen Einsatz gebunden ist. Bei der Habilitation sind die Wis-
senschaftlerlnnen in auf3eruniversitdren Forschungsinstituten im Vergleich zu ihren
universitaren Kolleglnnen insofern im Nachteil, as sie ihre Lehrverpflichtungen as

®  Dpamit ist gemeint, dass ein solcher Karriereweg von den wissenschaftspolitischen Akteurlnnen

(Wissenschaftsrat, Bund-L &nder-Kommission, Institutsleitungen etc.) nicht vorgesehen ist.
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Externe erbringen mussen. Bestehen in der Promotionsphase noch formale Richtlini-
en und Regelungen, so mussen die Habilitantinnen ihre Arbeitsbedingungen auf je-
der Stufe ihrer Weiterqualifizierung erneut aushandeln. Die Unterstiitzung der Lehr-
tatigkeit — wie z.B. in Form der Anrechnung als Arbeitszeit — und der Schreibphase
der Habilitationsarbeit liegen im Ermessen der Institute und werden z.B. in Institut A
auch zwischen den Abteilungen sehr unterschiedlich gehandhabt. Die (réaumliche)
Distanz zu den Hochschulen und die nicht formalisierten institutsinternen Rechte
und Pflichten der Habilitantinnen wirken moglicherweise als zusétzliche Barrieren
fUr den aul¥eruniversitéaren Forschungsnachwuchs. Hinzu kommt, dass die Netzwer-
ke vermutlich gerade in dem fur eine Hochschullaufbahn zentralen Bereich "diinner”
sind als bei den Konkurrentinnen aus der Hochschule.

Auch die Chancen, sich in Nischenplatzen auf einer mittleren Position langfristig
einzurichten, schwinden in dem Mal3e, wie die Befristungspolitik der Institute re-
striktiver und der Kampf um Drittmittel hérter wird. Die aul3eruniversitédren For-
schungsinstitute tbernehmen einerseits die Regelungen der Hochschule (wie Befri-
stungspolitik, Tabu der Hausberufungen) — es lief3e sich auch formulieren, sie wer-
den ihnen von den Zuwendungsgebern und wissenschaftspolitischen Akteuren ange-
raten — sie bieten jedoch andererseits nicht die gleichen Voraussetzungen fir eine
Welterqualifizierung nach der Promotion. Insbesondere fehlen die durch die C1-
Stellen und die Moglichkeit ihrer Uberfiihrung in C2-Stellen oder auRRerplanmaiiige
Professuren an Hochschulen angel egten internen Pfade.

54  Arbetsinteressen und Karriereaspirationen

Die Arbeitsinteressen des wissenschaftlichen Personals sind stark professionali-
stisch, das heif3t, an inhaltlichen Fragen ausgerichtet. Als Ubergreifende Gemeinsam-
keit |83t sich dabei ein grol3es Interesse an einer problemzentrierten Forschung mit
einem erkennbaren Nutzen ausmachen. In dieser Hinsicht zeigt sich auch eine hohe
Ubereinstimmung mit den gebotenen Arbeitsbedingungen der Ingtitute. Das ist inso-
fern Uberraschend, als zentrale Merkmale der Arbeitsbedingungen in beiden Institu-
ten immer wieder kritisiert werden, in Institut A der Spagat zwischen Forschung und
Service sowie der permanente Druck, zur Weiterfinanzierung von Stellen Drittmittel
einwerben zu missen, was nicht nur eine zusétzliche Arbeitsbel astung, sondern auch
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einen gewissen Anpassungsdruck an die methodischen und inhaltlichen Praferenzen
der potentiellen Drittmittelgeber impliziert, in Institut C vor allem die mit der Auf-
tragsforschung verbundenen zeitlichen Restriktionen. Gleichwohl ist die Arbeitszu-
friedenheit in beiden Instituten aufféllig hoch, wozu das Kriterium der "Passfahig-
keit" bel der Personalselektion sicher einen Beitrag leistet. Dagegen stol3t die ago-
nale Struktur des Wissenschaftssystems, das aufgrund der Inkorporierung diverser
externer Anforderungen (z.B. Uber Evaluierungskriterien des Wissenschaftsrats) von
der Tendenz her auch in den Instituten erfahren wird, in hohem Mal3 auf Ablehnung.
Kritisiert wird vor allem die individualisierte Form des wissenschaftlichen Wett-
streits, etwa die Ellbogenmentalitdt im Kampf um Ressourcen und Aufstieg oder der
auf individuelle Reputationsmaximierung gerichtete Vertffentlichungswettbewerb
sowie der permanente Leistungs- und Zeitdruck. Stattdessen wird nahezu durchgén-
gig der Wunsch nach kommunikativen und kooperativen Arbeitsstrukturen und nach
direkter Anerkennung formuliert. Die diesbezligliche Bewertung der Arbeitsbedin-
gungen ist je nach Arbeitsbereich unterschiedlich. Auffallend positiv bewertet wird
in beiden Instituten die mit der Serviceorientierung verbundene Option, Uber externe
Institutionen Feedback und Anerkennung zu erfahren.

Im Hinblick auf das Geschlecht sind bei den Arbeitsorientierungen keine eindeutigen
Differenzen festzustellen. Weder &3t sich in unserem Sample die These von der
stérkeren Personen- und Beziehungsorientierung von Frauen im Vergleich zu einer
stérkeren Sachorientierung von Mannern, wie sie in dlteren Veroffentlichungen
mehrfach vertreten wird, noch die von einem stérker "gebrauchswertbezogenen” Ar-
beitsvermdgen (vgl. z.B. Brothun 1988; Beck-Gernsheim 1981; Ostner 1978) best&-
tigen. Ebenso ist die in der neueren Literatur immer noch vertretene These von einer
stérkeren Wettbewerbs- oder Konkurrenzorientierung der Manner (vgl. etwa Macha
1997: 80f.; KraigKrumpeter 1997: 35) zurlickzuweisen. Vielmehr weisen die Er-
gebnisse darauf hin, dass sich solche Orientierungen auch bei Frauen finden, wah-
rend Manner umgekehrt gemeinhin als "weiblich" geltende Orientierungen zeigen
(vgl. Herwartz-Emden 1991; Muller 1995). Insgesamt l&sst sich somit die noch im
Projektantrag vertretene Hypothese von der Uberlagerung vielfatiger, unterschiedli-
cher Arbeitsorientierungen von geschlechtsspezifischen Determinanten (vgl. Andre-
sen/Simon/Oppen 1999) nicht aufrecht erhalten.
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Etwas anders verhdlt es sich bel den Karriereaspirationen. Versteht man Karriere nur
as vertikalen Aufstieg, zeigen nur wenige der Wissenschaftlerinnen deutliche Kar-
rieresignale. Fir die Mehrzahl hat dagegen die Ubereinstimmung der Arbeitsinhalte
und Arbeitsbedingungen mit den individuellen Arbeitsinteressen einen hoheren
Stellenwert als eine hierarchische Statusverbesserung oder andere instrumentelle An-
reize. Auch eine akademische, an eine Habilitation gekoppelte Laufbahn wird von
den meisten Wissenschaftlerinnen nicht angestrebt. Einige sehen darin gar eine
"Sackgassenlaufbahn” und lehnen diesen Karrierepfad explizit ab. In einem etwas
welter gefaldten Verstandnis von Karriere bringen die Wissenschaftlerlnnen unseres
Samples jedoch sehr vielfdtige Karriereaspirationen zum Ausdruck. So gibt es ein
stark verbreitetes Interesse an beruflicher Weiterentwicklung, etwa durch fachliche
Aufgabenerweiterung oder an Ubernahme von mehr Verantwortung, z.B. durch eine
Projekt- oder Arbeitsgruppenleitung. Solche Interessen passen allerdings nur bedingt
in die in den Instituten gebotenen Karrierepfade, die eigentlich nur den vertikalen
Aufstieg kennen und eine Verstetigung von Arbeitsverhaltnissen nur unter diesen
Bedingungen zulassen.

Des welteren zeigt sich, dass die Karriereaspirationen der Wissenschaftlerlnnen stark
von der lebensweltlichen Orientierung, also vom Stellenwert des Berufs im gesam-
ten Lebenskonzept abhangig sind. In Anlehnung an Metz-Gockel (1994) 18} sich
dabel zwischen drei beruflichen Orientierungen unterscheiden, die allerdings unter
dem Gesichtspunkt der Karriereorientierungen im Zuge der weiteren Auswertung
noch zu verfeinern sind:

«  Wissenschaftlerlnnen, fir die der Beruf im Vordergrund steht,

«  Wissenschaftlerlnnen, fur die das Privatleben im Vordergrund steht,

«  Wissenschaftlerinnen, die eine dualistische Orientierung einnehmen, fir die also
Beruf und Privatleben gleichermal3en wichtig sind.

Relativ eindeutige Aufstiegsaspirationen werden unter unseren Gesprachspartnerin-
nen nur von jenen Wissenschaftlerinnen artikuliert, fur die der Beruf deutlich im
Vordergrund steht. Quantitativ betrachtet ist das eine Minderheit. Dabei handelt es
sich zwar nicht ausschliefdlich, aber tberwiegend um Manner, die zudem in einer fe-
sten Partnerschaft leben bzw. verheiratet sind. Im Institutsvergleich ist dieser Typus
eher in Institut A anzutreffen. Im Unterschied dazu ist die Aufstiegsorientierung bei
der Gruppe, fur die das Privatleben im Vordergrund steht, sehr viel verhaltener.
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Zwar sind auch fur diesen Typus berufliche Interessen, die mit Statusverbesserungen
verbunden sind (z.B. im Hinblick auf mittlere Leitungsfunktionen), nicht vollkom-
men ausgeschlossen, sie werden jedoch den lebensweltlichen Anspriichen unterge-
ordnet: "Ich arbeite fir meine Freizeit". Dabel |83t sich zwischen zwel Varianten
unterscheiden: einer familialen und einer sozial-hedonistischen Orientierung (Zeit
fUr sich selbst haben: fur die Freizeit, fur die Pflege von Freundschaften oder fir po-
litisches und soziales Engagement; vgl. Goebel 1997: 254). Beide Anspriiche wer-
den von Frauen nachdrtcklicher artikuliert als von Mannern. Allerdings bieten Fa-
milienverpflichtungen keine hinreichende Erklarung fir dieses Ergebnis. In der
weiteren Auswertung soll deshalb Uberprift werden, ob sich darin eine gewisse
Verweigerungshaltung von Frauen gegentiber einem "life within the clockwork of
male careers’ (Hochschild 1994) abbildet.

Die grofiten Schwierigkeiten, ihre berufliche Ziele zu artikulieren, hat jedoch jene
Gruppe, fur die Beruf und Privatleben gleichermal3en wichtig sind. Sie bilden in un-
serem Sample eine deutliche Mehrheit. Da das Wissenschaftssystem eine solche
doppelte Orientierung nicht vorsieht, sind diese Personen, Manner wie Frauen, in ih-
rer Lebensplanung permanent gezwungen, sich situativ fir das eine und damit gegen
das andere zu entscheiden. Entsprechend uneindeutig, ambivalent oder abwartend
sind die Karriereaspirationen dieses Typs. Sie lehnen eine berufliche Karriere zwar
keineswegs ab, wollen sie aber nicht um jeden Preis. Interessanterweise zeigt sich
bei den Vertreterinnen dieses Typs auch eine deutliche Korrelation zur Ablehnung
einer akademischen Laufbahn. Vor allem junge Frauen kénnen sich schwer vorstel-
len, ohne massive Abstriche an ihren privaten Bedlrfnissen als Wissenschaftlerin
Karriere zu machen und denken Uber Tatigkeitsfelder aul3erhalb der Wissenschaft
nach. Insgesamt ist dieser Typus zwar nicht nur unter Frauen prasent, wohl aber
zeichnet sich eine leichte Tendenz ab, dass er unter Wissenschaftlerinnen haufiger
anzutreffen ist. Ebenso ist in dieser Gruppe der Konflikt zwischen den beiden Polen
Beruf und Privatleben im Hinblick auf die familialen Anforderungen und Bedirfnis-
se besonders virulent, obgleich sich die privaten Interessen auch hier keineswegs
ausschliefdlich unter der Kategorie "familiale Orientierung" subsumieren lassen. An
dieser Stelle zeigen sich vermutlich am starksten die Auswirkungen einer "mann-
lichen Struktur" wissenschaftlicher Institutionen, die fur reproduktive Anforderun-
gen besonders blind sind, weil diese im Kontext tradierter gesellschaftlicher Ar-
beitsteilung immer noch problemlos externalisiert und der Familie Uberantwortet
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werden konnen (vgl. dazu auch Wimbauer 1999: 142 ff.). Da diese Arbeitsteilung
zugleich eine geschlechtsspezifische impliziert, trifft das Frauen nicht nur stéarker als
Méanner, sondern hat zur Folge, dass die damit verbundenen Mechanismen berufli-
cher Benachteiligung in ihren Karriereerwartungen bereits antizipiert werden. In dem
Moment jedoch, wo sich auch Manner fur reproduktive Aufgaben verantwortlich
zeigen, sind sie ebenfalls von den damit verbundenen Konflikten und Friktionen be-
troffen. Dies wird in Institut C sichtbar, wo zwei mannliche Wissenschaftler, die
Ansétze einer partnerschaftlichen Organisation der Kinderbetreuung leben und Er-
ziehungsurlaub oder Tellzeit in Anspruch genommen haben, von dhnlichen Kar-
rierehemmnissen berichten wie Frauen, die sich fir Kinder entscheiden oder ent-
schieden haben: eine eingeschrénkte Flexibilitdt und Einsatzbereitschaft wird als
mangelnde intrinsische Motivation interpretiert und fihrt in der beruflichen Ent-
wicklung zu einem "Karriereknick".

Diese insgesamt eher zuriickhaltende Bedeutung von Geschlecht im Hinblick auf
Karriereaspirationen bestétigt Ergebnisse anderer Untersuchungen (z.B. Vianen/
Keizer 1996), wonach die Arbeits- und Lebensbedingungen einen grofieren Einfluss
auf die Karriereaspirationen haben als die Geschlechterdifferenz. Auch in unserem
Sample deutet sich an, dass viele Wissenschaftlerlnnen sich einen beruflichen Auf-
stieg vor allem deshalb nicht vorstellen konnen, welil sie eine uniberbrickbare Dis-
krepanz zwischen ihren Arbeitsinteressen und den Anforderungen des akademischen
Systems feststellen. Schon der Tatbestand, dass dieses System keine aternativen
Karrierepfade vorsieht, sondern nur die Hochschullaufbahn honoriert, die von der
Mehrzahl unserer Gespréchspartnerinnen abgelehnt wird, erklart die insgesamt eher
zurlickhaltenden Karriereaspariationen der Wissenschaftlerinnen. Weitere und mog-
licherweise auch stérker geschlechtsspezifisch zu differenzierende Griinde sind da-
mit zwar nicht ausgeschlossen, werden aber stark von diesem Gesichtspunkt ber-

lagert.

Ein schliefdlich ebenfalls nicht zu vernachlassigender Aspekt ist der Einfluss der all-
gemeinen Beschéftigungsunsicherheit. So wird die individuelle Karriereplanung in
allen Ingtituten deutlich vom "Uberlebenskampf” im System tiberlagert, allerdingsin
unterschiedlicher Weise. Wéhrend in Institut A schon eine Verlangerung der Be-
schéaftigungsperspektive auf der Basis eines befristeten Vertrages Uber den Finf-
Jahres-Rahmen des HRG hinaus als Erfolg zu werten ist, konzentrierten sich die
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Verstetigungsanstrengungen in Institut C in der Vergangenheit auf eine Festanstel-
lung. Mit der Umstrukturierung des Instituts hat sich das gravierend verandert. Zum
einen sind damit die Arbeitspldtze, insbesondere der jingeren Mitarbeiterinnen,
nicht mehr sicher, zum anderen ist die Option einer Festanstellung fur die derzeit be-
fristet beschéftigten Wissenschaftlerinnen nun an eine Habilitation gekoppelt, ohne
dass fur den Erwerb dieses Leistungsnachwei ses adaguate Arbeitsbedingungen bereit
gestellt werden. Eine geschlechtsspezifische Risikoverteilung ist bei dieser Anpas-
sung des Instituts an die Anforderungen des Wissenschaftssystems unverkennbar. So
sind Frauen alein aufgrund ihres spéteren Eintrittsdatums in das Institut und ihrer
stérkeren Prasenz in der jungeren Altersgruppe im Fall betriebsbedingter Kindigun-
gen stérker vom Risiko eines Arbeitsplatzverlustes betroffen.

5.5  Handlungsspielraume und Verhandlungsstrategien —
Geschlechterunter schiede auf den zweiten Blick

Die gegebenen Handlungsspielrdume innerhalb der Institute lassen sich unter zwel
Aspekten analysieren: die Gestaltung der organisationalen Rahmenbedingungen und
die Mdglichkeiten im eigenen Arbeitsbereich. Im Hinblick auf die organisationalen
Rahmenbedingungen bieten die Einflussmoglichkeiten z.B. auf die Forschungspla-
nung, auf Personalentscheidungen insbesondere im Leitungsbereich, die Regelungen
zur Nachwuchsférderung oder zur Gleichstellungspolitik Hinwelse auf Handlungs-
spielrdume; im eigenen Arbeitsbereich sind dies z.B. die Moglichkeiten der Arbeits-
zeitgestaltung, der Definition und Abgrenzung von Arbeitsaufgaben und Verant-
wortlichkeiten oder die Verwirklichung eigener Forschungs- und Qualifizierungsin-
teressen.

In Institut A sind die Einflussmdglichkeiten auf die Institutsstrukturen infolge der
weitgehend fehlenden formalen Aushandlungsstrukturen zwischen den Hierarchiee-
benen nur sehr gering ausgepragt. Die Kehrseite dieser geringen Formalisierung und
einer eher individualisierten Arbeitsweise ist jedoch ein hoher Handlungsspielraum
im eigenen Arbeitsbereich. Die starker formalisierte Struktur der Mitbestimmung
(z.B. einrelativ einflussreicher Betriebsrat) und eine stérker arbeitsteilige Strukturie-
rung der Arbeit in Institut C bieten dagegen zwar potentiell hohere Einflussmoglich-
keiten auf die institutsspezifischen Rahmenbedingungen, aber individuell geringere
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im eigenen Arbeitsbereich. Insgesamt weisen die vorgefundenen ebenso wie die
wahrgenommenen Handlungsspielrdume eine Differenzierung entlang der jeweils
spezifischen Arbeitsstrukturierung des Instituts auf. In beiden Instituten wird die
subjektive Bewertung von Handlungsrdumen vorrangig — bisweilen gar ausschlief3-
lich — nach den Moglichkeiten der Verwirklichung von Arbeitsinteressen (ein-
schlieffdlich der Qualifizierungsinteressen) im eigenen Bereich vorgenommen. Das
hat eine tendenzielle Uberbewertung von Handlungsmdglichkeiten zur Folge. Rele-
vante Unterschiede zwischen Frauen und Mannern lassen sich auf dieser Ebene nicht
feststellen.

Die Karrierechancen als eine weitere hier untersuchte Dimension der Handlungs-
spielrdume gehen hingegen in weitaus geringerem Mal3 als die Arbeitsinteressen in
die Bewertung von Gestaltungsmoglichkeiten ein. Obschon die Karrierechancen in-
nerhalb des Instituts insgesamt als schlecht bewertet werden, spiegelt sich dies nicht
in der Wahrnehmung von Handlungsspielraumen wider. Damit inkorporieren die
Befragten in gewisser Weise die zuvor beschriebenen, im wesentlichen durch orga-
nisationale Rahmenbedingungen und externe forschungspolitische Akteure gezoge-
nen Grenzen. Dies mag zwar as subjektive Coping-Strategie funktional sein, da so
eine hohe Arbeitszufriedenheit ermdglicht wird. Doch mit Blick auf Innovationen
und strukturelle Rahmenbedingungen werden madgliche Veranderungspotentiale
hierdurch eher vertan.

Aus der Geschlechterperspektive lassen sich Handlungsspielraume immer weniger in
Kategorien klar abgrenzbarer Mdglichkeiten fur "die" Frauen und "die" Manner fas-
sen. Vielmehr zeigt sich in dieser Studie ein dhnliches Bild wie auch in anderen
neueren Untersuchungen und Untersuchungsfeldern: Die Geschlechtergrenzen wer-
den offener und flexibler bis hin zu ihrer Unsichtbarkeit. Gleichwohl wird Ge-
schlecht nicht bedeutungslos, die Handlungsoptionen aber ambivalenter und inner-
halb der Gruppe der Frauen differenzierter (vgl. z.B. Halford/Savage/Witz 1997,
Kutzner 1999; Neusel/Wetterer 1999; Peinl 1999; Pringle/Winning 1998; Quack
1999). Lineare Zusammenhange zwischen spezifischen Arbeits- und Aushandlungs-
strukturierungen und einer geschlechterasymmetrischen Verteilung von Chancen
sind nicht nachzuweisen, wohl aber "Faktorenbiindel” (Manske/Meil3ner 1999), die
im folgenden ndher ausgeftihrt werden. Mit dem Grad der Formalisierung von Aus-
handlungsstrukturen sind die Vielschichtigkeit und Variabilitét dieser Bindelungs-
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prozesse alerdings nicht hinreichend zu erfassen, da sich der Einfluss von Ge-
schlecht auf die Handlungsréume erst im Zusammenspiel der gesamten mikropoliti-
schen Konstellation und der individuellen Potentiale erschlief3en [&03t.

In Institut A finden wir analog zur Arbeitsweise und zu den Handlungsmustern eine
stark individualisierte und situationsspezifische Verhandlungsstrukturierung, der
Aushandlungsprozess hat einen sehr spontanen Charakter und wird stark durch das
jeweilige "Verhandlungsgeschick” bzw. die verfligbaren Ressourcen der Individuen
bestimmt. Das macht die Prozesse einerseits sehr flexibel und kann die Ausweitung
von Handlungsmoglichkeiten erleichtern, andererseits macht der informelle Charak-
ter die ausgehandelten Ergebnisse weniger verlasslich. Sie kdnnen nicht eingeklagt
werden, sind stark personengebunden und bleiben damit prekér. In Institut C ist die
Verhandlungsstrukturierung analog zur Vernetzung der Arbeitsstruktur stérker kol-
lektiv ausgerichtet (z.B. Uber den Betriebsrat), der Aushandlungsprozess erfahrt da-
mit elne Uber die Situation hinauswei sende Bedeutung. Individuell erzielte Ergebnis-
se konnen im Prinzip als Prézedenzfall genutzt werden. Inwieweit diese Ergebnisse
alerdings tatsachlich verlassicher und weniger personengebunden sind, ist auf der
Basis der Gesamtauswertung noch zu untersuchen.

Je stérker die Verhandlungsstrukturierung individualisiert ist und je weniger Rechte
formal einklagbar sind, umso relevanter wird die Einstellung der jeweiligen Leitung.
Dies kann sich bel einer positiven Einstellung gegentiber Frauen durchaus a's karrie-
refordernd fur Frauen erwelisen, es kann sich jedoch ebenso ins Gegenteil umkehren.
Der Zusammenhang zwischen den Einstellungen der Leitungen und den Chancen
von Frauen (selbst auf der Ebene quantitativer Présenz) tritt demzufolge in Institut A
deutlicher hervor as in Institut C. Die Dominanz personengebundener Aushand-
lungsformen bleibt ohnehin prekdr und in ihrem Ergebnis wenig kalkulierbar. Fur
Frauen verstérkt sich diese Unsicherheit jedoch dadurch, dass die Entscheidungstré-
ger mehrheitlich Manner sind und deren Tendenz zu homosozialen Arbeitszusam-
menhangen im Wissenschaftssystem und zu stereotypisierten negativen Einstellun-
gen gegenuber Frauen relativ ungebrochen nachzuweisen ist (vgl. Maddock 1999;
Spief? 1999; Zimmermann 2000). Damit ist ein Konstruktionsmodus von Ge-
schlechterdifferenzierungen benannt, dessen Wirkungsmacht abhéngig von der spe-
zifischen Verhandlungsstrukturierung eines Institutes variabel ist.
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Die Ingtitutsspezifik von Geschlechterdifferenzierungen gilt hingegen nicht fur die
Bewertungen auf3erberuflicher Einfliisse und Interessen. Vielmehr werden die nega-
tiven Auswirkungen von Kinderbetreuung sowie sozial-hedonistischer Orientierun-
gen auf die beruflichen Chancen von Frauen institutsiibergreifend betont. Die Ver-
antwortung fur Kinder erweist sich zum einen als real determinierend, und in dieser
Funktion spuren Méanner, wie zuvor beschrieben wurde, die negativen Auswirkun-
gen ebenfals, so sie diese Verantwortung Ubernehmen. Kinderbetreuung erzielt aber
zum anderen auch eine Bedeutung als symbolische Denkfigur, und in dieser Funkti-
on wird eine fur Frauen nachteilige Geschlechterdifferenz gleich auf zwei Ebenen
virulent: Frauen antizipieren die Nachteile in ihren beruflichen Entscheidungen und
Karrierestrategien, den Institutionen dient diese Denkfigur as Legitimationsmuster
fUr die geringeren Chancen von Frauen in der Wissenschaft (vgl. Muller 1998). Da
diese Argumentation wohl kaum noch explizit bei Personalentscheidungen als
Grund fur die Ablehnung von Frauen angefuhrt wird, wird die Geschlechterasym-
metrie im Wissenschaftsbetrieb von Frauen wie von Mannern vorwiegend als Re-
sultat individueller Entscheidungen wahrgenommen. Die institutionellen Praxen und
die Steuerungspotentiale der Organisation geraten so aus dem Blickfeld.

Fur beide Institute zeigt sich, dass die Institutionalisierung von Gleichstellungspoli-
tik und die Einstellungen der Mitarbeiterinnen hierzu nur eingebettet in die vorzu-
findende Verhandlungsstrukturierung des jeweiligen Instituts zu analysieren sind.
Eine individualisierte Aushandlungsstruktur korrespondiert mit einer Bedeutungsio-
sigkeit und Ablehnung von — oder in der schwéacheren Version Gleichgultigkeit ge-
gentber — Gleichstellungsmalinahmen, eine stérker formalisierte Aushandlungs-
struktur mit einer grof3eren Offenheit gegentiber gleichstellungspolitischen Regelun-
gen. Diese Ubereinstimmungen verweisen darauf, dass die auf die Herstellung von
Geschlechtersymmetrie zielenden Steuerungsinstrumente auf diese institutsspezifi-
schen Praktiken abgestimmt werden miissen (vgl. Riegraf 1996).
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5.6  Handlungsmuster als Abbild der Organisation

Die vorgefundenen Unterschiede zwischen den beiden Instituten in den Handlungs-
mustern zeigen einen Zusammenhang zu den jewells unterschiedlichen Arbeitsan-
forderungen und Arbeitsstrukturierungen: Die stark individualisierte und im eigenen
Arbeitsbereich selbstbestimmte Gestaltung in Institut A korrespondiert mit einer ho-
hen Bedeutung individuell bestimmter Handlungsstrategien. Die Eigeninitiative, Ei-
genverantwortlichkeit und ein direkter Weg der Aushandlung as vorherrschendes
Muster Uber ale Hierarchieebenen und Uber die Abteilungen hinweg scheinen Be-
standteil der Institutskultur zu sein. Dies schlief3t durchaus auch die Suche nach
Bindnispartnerinnen und ein gemeinsames strategisches Agieren ein. Doch werden
die jeweiligen Bundnisse situativ und problemorientiert geschlossen und verlaufen
weniger entlang der formalisierten Kommunikation, insbesondere nicht entlang der
Gremien. In Institut C hingegen, wo die Erfullung vorgegebenen Aufgaben und Ziel-
setzungen (Deckungsquote erfillen) im Vordergrund steht und die Arbeitsanforde-
rungen starker vernetzt sind, dominiert ein Muster, das stérker an kollektiven Strate-
gien und der Bezugnahme auf die bestehenden Gremien und strukturierten Aus-
handlungsmadglichkeiten orientiert ist. Im eigenen Arbeitsbereich lassen sich jedoch
auch Strategien der aktiven Interessendurchsetzung nachweisen.

In beiden Instituten bleiben die Handlungsstrategien vorwiegend auf den unmittelba-
ren Arbeitsbereich bezogen, der je nach Stellung innerhalb der Hierarchie unter-
schiedlich definiert werden kann. Neben der oben beschriebenen Dimension "Be-
zugnahme auf vorhandene strukturierte Aushandlungsformen” lassen sich die
Handlungen weiter spezifizieren nach den drei Typisierungen: auf strukturelle Ver-
anderung zielend, auf Ausweitung der vorhandenen Moglichkeiten zielend und auf
Arrangements zielend. Ein Beispiel fir den letztgenannten Typus ist der Versuch,
die eigenen Interessen partiell zu verwirklichen, aber im Gegenzug in gewissem Um-
fang fremdbestimmte Arbeiten zu akzeptieren und Konflikte moglichst zu vermei-
den. In Ingtitut A Uberwiegen Muster, die auf eine Ausweitung der eigenen Hand-
lungsmdglichkeiten zielen; in Institut C ist eher eine Aufsplittung in auf strukturelle
Veranderungen und auf individuelle Arrangements zielende Handlungsmuster fest-
zustellen.
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Die Geschlechterdifferenz scheint innerhalb dieses Rahmens abhéangig vom Be-
trachtungsstandpunkt mal mehr und mal weniger durch oder wird bedeutungslos. So
sind die spezifischen Ausformulierungen sowohl bel Frauen as auch bel Méannern
anzutreffen (vgl. Goode/Bagilhole 1998, die zwar Haufigkeitsauspragungen, aber
ebenfalls keine Geschlechtstypik fanden). Nach diesen Ergebnissen ist diein der Li-
teratur oftmals vertretene These, Frauen seien weniger bereit und in der Lage, ihre
Interessen zu vertreten und hétten ein geringeres Interesse an Macht, eindeutig zu-
ruckzuweisen (vgl. Spief3 1999: 117). Ob hinsichtlich der Orientierung auf Struktur-
verénderungen oder auf Ausweitung bestehender Moglichkeiten quantitative Unter-
schiede in der Verteilung dieser Typen zwischen Frauen und Méannern bestehen, 1803t
sich erst auf der Basis der Auswertung aler Materialien zuverlassig beantworten.

5.7  Heterogene Forschungsarrangements als Katalysatoren
geschlechtssymmetrischer Geschlechterver héltnisse in Organisationen?

In dieser Studie deutet sich an, dass heterogene, divergierende Rahmenbedingungen
eines Ingtituts, die sich z.B. auf der Ebene von Forschungsfragen, Methoden, vertre-
tenen Disziplinen, ethischen Orientierungen manifestieren, auch im Hinblick auf Ge-
schlechterdifferenzierungen mehr Offenheit aufweisen. Zumindest werden traditio-
nelle konsensuale Leitbilder und die Suche nach "passféhigen” Mitarbeiterinnen
(Zimmermann 2000) beim Zusammentreffen vielfaltiger und widersprichlicher An-
forderungen an die Organisation eher in den Hintergrund gedréngt. Differente Ori-
entierungen existieren nebeneinander und mussen als solche in das Gesamtbild der
Organisation sowie in die Arbeitsstrukturen integriert werden. Es lief3e sich auch sa
gen, diversity management ist eine zentrale Anforderung an das Institut.

Dieses Setting ist zwar keineswegs frel von Hierarchisierungen, doch stehen neben
der Geschlechterdifferenz weitere Differenzen — z.B. die Disziplin — zur Verfligung,
um Hierarchien zu konstruieren. Im Zusammenspiel dieser vielfatigen, im institu-
tionellen Kontext relevanten Differenzen kann die Geschlechterdifferenz in hGherem
Mal%e zu einer Frage situativer Aushandlungsprozesse werden (vgl. Gerhard 1995:
230f.). In einem unserer Untersuchungsinstitute zeichnen sich tatséchlich ver-
gleichsweise relativ glnstige Bedingungen fur Frauen ab. Es muss der weiteren
Auswertung Uberlassen bleiben, diese Zusammenhange valide zu bewerten. Sollten
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sich diese Hinwelse jedoch verdichten, waren damit Geschlechterdifferenz produzie-
rende Mechanismen identifiziert, die unmittelbar in ein zentrales Strukturie-
rungsprinzip von Forschungsinstituten eingelagert sind. Demnach wére nicht nur ei-
ne "Orientierung an grundlegend anderen Normen und Deutungssystemen” (Riegraf
2000) notwendig, wie sie sich hier an den stérker von Frauen akzentuierten Kritiken
am Wissenschaftssystem abzeichnet, sondern zugleich auch strukturelle Verande-
rungen. Mit den heterogenen und multidiziplindr organisierten Forschungszusam-
menhangen sind Anhaltspunkte fur eine Gestaltung des Wissenschaftssystems be-
nannt, die symmetrische Geschlechterverhd tnisse begiinstigen kénnen.
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6 Verborgene Produktionsstatten der Geschlechter differenzierung —
die Inkompatibilitat von Arbeitssystemen und Karrier easpirationen

Auf dem gegenwartigen Auswertungsstand &3t sich als ein zentrales Problem eine
partielle Inkompatibilitét der Arbeitssysteme mit den Karriereaspirationen der Wis-
senschaftlerlnnen identifizieren. Wahrend die Wissenschaftlerinnen in unserem
Sample sehr unterschiedliche Karriereinteressen formulieren, fir die sich als ge-
meinsamer Nenner allenfalls ein hohes Interesse an problemzentrierter Forschung in
verstetigten Positionen beschreiben |43, bieten die Institute wenig differenzierte be-
rufliche Entwicklungsmoglichkeiten. Zudem orientieren sie auf Karrierepfade, die
aulerhalb der Institute liegen (zentral im universitaren Sektor). Uber innerorganisa-
torische Aushandlungsprozesse &M%t sich diese Diskrepanz kaum reduzieren, da wis-
senschaftspolitische Vorgaben und professionelle Standards der scientific commu-
nity die Arbeitssysteme mal3geblich beeinflussen und zeitnah nicht zu veréndern
sind. "Der wissenschaftliche Nachwuchs in Deutschland kann nicht klettern, er muss
springen, und zwar aus einer Position der relativen Abhangigkeit in eine Spitzen-
stellung”, heildt es bei Krais und Krumpeter (1997: 32). "Und er muss ordentlich
Anlauf nehmen, denn der Sprung muss gleichzeitig weit genug sein”, 183 sich dazu
aus unserer Sicht ergdnzen. Denn wer in einem Institut der WGL den Karrieresprung
wagen will, muss im Prinzip den Arbeitgeber wechseln.

In keinem der untersuchten Institute stehen den Wissenschaftlerlnnen Endpositionen
von Karriere offen, in die sie institutsintern aufsteigen kénnten, weil die dominanten
Orientierungen auf Externalisierung ausgerichtet sind. Und fir digenigen Wissen-
schaftlerlnnen, welche die akademische Laufbahn nicht wollen oder in diesem hoch-
selektiven System nicht oben ankommen — angesichts der relativ geringen Anzahl an
gehobenen Positionen kann das naturgemald nur einer Minderheit gelingen — bietet
das System kaum Maoglichkeiten des Verbleibs. Mittlere Karrierepositionen sind as
mogliche Daueroptionen in diesem Karrieresystem nicht vorgesehen und fur digjeni-
gen, die zulange in einer solchen Position verweilen, ausgesprochen prekér. Sie ris-
kieren sowohl den vertikalen Aufstieg im Wissenschaftssystem als auch den An-
schluss an berufliche Entwicklungsméglichkeiten auRerhalb. Dieses Risiko wird z.B.
dann virulent, wenn (wie in Institut C) ein Wechsel in der wissenschaftlichen Lei-
tung stattfindet und andere Akzente gesetzt werden.
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Gleichwonhl richtet sich die Blickrichtung der Nachwuchsforderung, das gilt Gber-
wiegend auch fur die hier untersuchten Institute, ausschlief3dlich auf die akademische
Laufbahn. Alternative Vorstellungen von beruflicher Entwicklung haben in diesem
System weder Zukunftsperspektiven noch zufriedenstellende Qualifizierungschan-
cen. Dieses "misfit" mag auch die Unentschiedenheit der Wissenschaftlerinnen in
den hier untersuchten Instituten bei der Karriereaspiration erklaren.

Trotz der beschriebenen Inkompatibilitét von Karrierepfaden einerseits und den Kar-
riereinteressen des wissenschaftlichen Personals andererseits bestehen durchaus
Handlungsoptionen fur die Institute hinsichtlich einer besser zu gestatenden Verein-
barkeit, die nicht die Institutsziele und -aufgaben in Frage stellen. Bei den WGL-
Instituten besitzen zwar externe Akteure mit ihren — unterschiedlichen und zum Teil
sogar widersprichlichen — Anforderungen und wissenschaftspolitischen Vorgaben
ein hohes Einflusspotential sowohl auf das Aufgaben- und Leistungsprofil als auch
auf die Institutsstruktur und -organisation. Fir die Institute der Blauen Liste sind das
zum Beispiel die Vorgaben des Wissenschaftsrats, einen erheblichen Anteil der fir
Wissenschaftlerlnnen am Institut vorgesehenen Planstellen zeitlich zu befristen, um
die Innovationsbereitschaft zu fordern und der Gefahr einer "Erstarrung” zu begeg-
nen. Ausgehend von einer gemeinsamen Zielvorstellung externer Akteure und der
Forschungsei nrichtungen — namlich der Gewahrleistung von Bedingungen fir inno-
vative Forschung — liegt es an den Instituten, jenseits der Einhaltung von Befri-
stungsquoten weitere (aternative) Optionen der Karrieresysteme zur Forderung von
Innovation und Flexibilitét zu eruieren bzw. bereits bestehende institutsinterne Prak-
tiken nach auf3en zu vertreten. Diese Frage erscheint besonders relevant vor dem
Hintergrund, dass die WGL-Institute das Verhdtnis von Kontinuitat und Flexibilitét
der Forschung sorgsam austarieren mussen und bel der Bewdltigung ihrer For-
schungsaufgaben auf die langjdhrige Erfahrung der wissenschaftlichen Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen in hochkomplexen Forschungsfeldern rekurrieren mtissen.

Ein weiteres Beispiel stellt die Orientierung der von uns untersuchten Institute auf
akademische Karrierepfade dar. Diese steht zum Tell im Widerspruch zu den insti-
tutsinternen Qualifikationsanforderungen. Die Institute zeichnen sich insgesamt
durch divergierende Aufgabenfelder, Adressatenorientierungen und externe Refe-
renzsysteme aus. Im Hinblick darauf werden unterschiedliche Kompetenzen und F&
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higkeiten des wissenschaftliche Personals ausgebildet, die sich nicht ausschliefdlich
in Karriereorientierungen im akademischen Bereich bindeln lassen. Diese Vielfél-
tigkeit gilt es, im Sinne einer optimalen Nutzung von Humanressourcen zu férdern.

Die mit der Inkompatibilitét verbundenen Prozesse soziaer Schliefiung gelten zwar
fir Manner wie Frauen, da die beschriebenen Diskrepanzen geschlechtsiibergreifend
festgestellt wurden. Wird allerdings auf der Basis sdmtlicher Interviews die sich bis-
her abzeichnende Tendenz bestétigt, dass es eher Frauen sind, die mit den tradierten
Karrierepfaden des Wissenschaftssystems Uber Kreuz liegen, dann zeigt sich hier
auch ein Konstruktionsmodus von geschlechtsdifferenten Chancen.

Wie ein roter Faden zieht sich durch unsere Interviews, dass das Verhdtnis zwischen
der beruflichen und der lebensweltlichen Sphére nicht zufriedenstellend gestaltet
werden kann. Diese Begrenztheit individueller Handlungsméglichkeiten wirkt kei-
neswegs nur auf der Ebene einer von Frauen real gelebten grof3eren Zustandigkeit fir
die Familie. Vielmehr zeigt sich hier auch die symbolische Macht der Geschlechter-
differenz, indem Frauen unabhangig von ihrer faktischen Lebensweise immer wieder
in dieser Rolle gesehen und bewertet werden (vgl. Acker 1998; Muller 1998; Nickel
1999: 25).

Die These von der Kontextabhangigkeit der Geschlechterdifferenz, die wir in der
Weliterentwicklung des konzeptionellen Ansatzes aufgegriffen haben, erweist sich
as geeignet, um die vielschichtigen und flexiblen Prozesse der Geschlechterdiffe-
renzierung zu analysieren. Die Ergebnisse bestétigen, dass die Arbeitssysteme wie
auch die auf der Meso- und Makroebene anzusiedelnden Strukturierungsmodi des
Wissenschaftssystems von einer "gendered substructure’ (Acker 1991) unterlegt
sind. Doch erst im Zusammenspiel mit den individuellen Interessen und Fahigkeiten
der Wissenschaftlerlnnen entfaltet diese "vergeschlechtlichte" Struktur ihre mogliche
Wirkungsmacht. So erklért sich, dass die von uns betrachteten Dimensionen der Ar-
beitsstrukturierung und der Arbeitskraftpotentiale in der Perzeption der Subjekte fir
sich betrachtet eher geschlechtsunspezifische Auspragungen aufweisen und die Ka-
tegorie Geschlecht erst in der Analyse des Zusammenwirkens Bedeutung gewinnt.
Insbesondere die unzureichende Definitionsmacht der Individuen tber das Verhalt-
nis der beruflichen und der lebensweltlichen Sphére scheint nach den bisherigen Er-
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gebnissen differenzkonstruierend zu sein, da den Strukturen des Wissenschaftssy-
stems eine "méannlich” normierte Sichtweise (vgl. Connell 1999) eingelagert ist.
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