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1. (Un-)Erwartete Befunde und Befindlichkeiten

Eine neuntégige Studienreise durch drei L&nder kann, trotz guter Vorbereitung, strengem Zeitre-
gime, reibungslosem Ablauf und einer Vielzahl kompetenter Gesprachspartner/innen — denen
an dieser Stelle ganz herzlich gedankt sein soll — nicht viel mehr erbringen als ein Konglomerat
allgemeiner Eindriicke und detaillierter Informationen zu einzelnen Untersuchungsgegenstan-
den. Im Verlauf der Gespréche schérfte sich der Blick fir das Wesentliche. Dementsprechend
wuchs der Konkretheitsgrad der Fragestellungen, was sich u. a. in einer zunehmenden Informa-
tionsdichte und Materialftille niederschlug. Vollstdndigkeit und ein im Landesvergleich -
ckungsgleicher Kenntnisstand dirfen also nicht erwartet werden. Einiges blieb zwangslaufig dem
Zufall Uberlassen.

Vieles hdngt davon ab, wer welche Fragen wann und wem stellt bzw. stellen kann. Der GEW-
Delegation gehorte ich neben zehn Mannern als einzige Frau an. Was lage néher, als in mir eine
der (zum Glick) fast schon unabdingbaren ,,Quotenfrauen” zu sehen? Meine Antwort darauf
lautet: teils, teils. Zweifellos fihlen Frauen sich in besonderem MalR3e zustandig oder gefordert in
Sachen (noch nicht erreichter) Gleichstellung. Zweifellos wéchst aber auch die Anzahl der Mén-
ner, die angesichts der ungleichgewichtigen Partizipation der Geschlechter Handlungsbedarf ein-
rdumen und entsprechend agieren. Um die nachfolgenden Ausflhrungen richtig bewerten zu
koénnen, muss man sich trotzdem vor Augen fuhren, dass ,,Gleichstellung® lediglich ein Thema
unter vielen darstellte, noch dazu eines, dessen explizite Behandlung von den skandinavischen
Gewerkschaftskolleg/innen und Hochschulexpert/innen teilweise mit Uberraschung quittiert
wurde. Warum dies so war, wird spater noch zur Sprache kommen. Mit wenigen Ausnahmen
bedurfte es jedenfalls stets mehrfacher Nachfrage, um der (durchaus vorhandenen) gleichstel-
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Hochschule und Forschung 102), Frankfurt/Main 2003; zu beziehen (iber: vatha@gew.de
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lungspolitischen Dimension von Situationsberichten und programmatischen Aussagen auf die
Spur zu kommen. Es soll nicht unerwéhnt bleiben, dass es einzig Referentinnen waren, die von
sich aus ,,Gleichstellung” thematisierten. Auch wenn die These vom Zusammenhang zwischen
weiblicher Prasenz und gleichstellungspolitischer Praferenz in der — das wissenschaftliche Perso-
nal betreffend — noch immer méannlich dominierten Hochschul6ffentlichkeit nicht gerne gehort
wird, scheint sie sich in diesem Fall erneut bewahrheitet zu haben.

In puncto Gender Mainstreaming, eine politische Strategie, mit der die Reduzierung der Di-
mension Geschlechtergerechtigkeit auf Frauen(-sonder-)férderung aufgelést werden soll, weist
Skandinavien gegeniiber Deutschland nach Einschidtzung der Gespréchspartner/innen einen
mehrjéhrigen Erfahrungsvorsprung auf. Damit kann die Analyse des erreichten Gleichstellungs-
niveaus einschlielich der maf3geblichen Rahmenbedingungen einen Blick auf unsere Zukunft
er6ffnen, was angesichts der immer wieder gedul3erten Vorbehalte gegentiber der neuen Heran-
gehensweise von besonderem Interesse fir kiinftige Weichenstellungen sein durfte. Eine ab-
schlieBende Beurteilung lasst der derzeitige Erkenntnisstand allerdings nicht zu. Viele Fakten
sprechen dafiir, dass mit der Verwirklichung einer Reihe von GEW-Forderungen (z. B. Stellen
statt Stipendien fir Doktorand/innen, ,,Wissenschaft als Beruf* nicht nur fir Professor/innen)
ein nachhaltiger Beitrag zur gleic hberechtigteren Partizipation von Frauen geleistet werden kann.
Daneben bleibt der subjektive Eindruck, der Notwendigkeit eines grundsatzlichen Wandels der
Auffassung von ,,Gleichstellung®. Es darf nicht nur oder vorrangig um An-/Einpassung von
Frauen in das historisch gewachsene, mehrheitlich von Mdannern konstruierte System gehen.
Solche Malinahmen, wie die Anrechnung von Erziehungszeiten und Familienarbeit, Schaffung
ausreichender Kinderbetreuungsangebote, Aufhebung von Altersgrenzen im Karriereverlauf,
spezielle Frauenforderprogramme, gleichgewichtige Mitwirkung von Frauen in Gremien usw.
usf. sind derzeit unverzichtbar, aber sie treffen eigentlich nicht den Kern dessen, was ,,Gleichstel-
lung” meint. Im Kern geht es um die Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen zur Selbst-
verwirklichung, die sowohl eine eigenstandige Auffassung von Wissenschaft als auch von der
Ausiibung und Anerkennung wissenschaftlicher Tatigkeit umfasst.

Angesichts des heterogenen Informationsstandes wird nachfolgend auf eine nach L&ndern
gegliederte Darstellung verzichtet. Im Vordergrund stehen statt dessen an Hand landesspezifi-
scher Lésungen exemplarisch belegte Schwerpunktthemen, die geeignet sind, skandinavische Be-
sonderheiten zu illustrieren.

2. Gleichstellungspolitischer Grundtenor

Skandinavien, insbesondere Schweden, geniel3t gemeinhin den Ruf, Gleichstellungsbelange
frihzeitig, mit Nachdruck und spurbarem Erfolg auf die Agenda der Regierungspolitik gesetzt zu
haben. Ein Indiz dafur liefert der Uber der 50-Prozent-Marke liegende und im Vergleich der
OECD-Lénder tberdurchschnittlich hohe Frauenanteil an den Abschlissen im Tertidrbereich
(OECD, S. 178 und 184).

Entsprechend grof3 waren die Erwartungen hinsichtlich des Stellenwertes der Thematik in der
aktuellen Hochschulpolitik und -praxis. Gefragt nach der Umsetzung von Gender Mainstrea-
ming fielen die Antworten der Gesprachspartner/innen jedoch verhalten, fast schon skeptisch
aus. Ubereinstimmend wurde eingeschitzt, dass die Phase intensiver, zum Teil auch kontrover-
ser gleichstellungspolitischer Auseinandersetzungen spéatestens Mitte der 90er Jahre den Zenit
uberschritten habe und seitdem eine schrittweise Uberfiihrung in den allgemeinen Normenkata-
log politischen Handelns zu beobachten sei. Eine gesonderte Frauenforderung in welcher Form
auch immer — insbesondere aber Gber Quotierung — hatte fir die Betroffenen eher den bitteren
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Beigeschmack von Diskriminierung und wirde mehrheitlich als nicht mehr zeitgemaR abge-
lehnt. Der Studentinnenanteil lage in einigen Studienrichtungen bereits auf einem Niveau, dass
mit Rdcksicht auf den Arbeitsmarkt und das Prestige der betroffenen Berufsfelder tberlegt wer-
den miusse, ob nicht eine bevorzugte Zulassung von Méannern angeraten sei. Im Prinzip hétten
sich auch gesetzliche Regelungen oder Verordnungen, mit deren Hilfe die Einbeziehung von
Frauen in die Entscheidungsprozesse gesichert werden sollen, tiberlebt.

Diese Lagebeurteilung musste zwangslaufig Verwunderung hervorrufen, denn ein erster Blick
auf die Hochschulpersonalstatistik liel3 durchaus Parallelen zu der fur Deutschland typischen
Qualifikations- und Professionspyramide (d. h. ein zur Spitze der Wissenschaftshierarchie hin
abnehmender Frauenanteil) und auch die tradierte fachliche Segregation (z. B. Gberdurchschnitt-
liche Unterreprésentanz von Frauen in den Ingenieurwissenschaften) erkennen. Zu diesem Zeit-
punkt fehlte es allerdings noch an fundierten Kenntnissen tber die inhaltliche und arbeitsrecht-
liche Ausgestaltung der Beschéftigungsverhéltnisse, die anders als in Deutschland eigenstandiges
wissenschaftliches Arbeiten auf breiter und dauerhafter Basis ermdglicht. Ein &hnlicher Erkennt-
nisprozess muss in Bezug auf den praktischen Erfahrungshorizont, aus dem sich die gelassene
Einstellung und das Selbstbewusstsein der skandinavischen Kolleginnen gegentiber der Gleich-
stellungsproblematik speist, eingerdumt werden. Nicht ausdrticklich erwahnt ist hier keineswegs
gleichbedeutend mit nichtexistent. Auf Nachfrage wurde ein breites Spektrum an entsprechen-
den Malinahmen sichtbar, ohne dass dies nachfolgend im Einzelnen beleuchtet werden soll. Na-
turlich gibt es einen gesetzlich verbrieften Auftrag der Hochschulen, Gleichstellung von Frauen
und Ménnern aktiv zu fordern. Das neue schwedische Hochschulgesetz fuhrt dazu aus: ,,Equal-
ity between women and men shall be observed and promoted in the activities of the institutions
of higher education**. Unterstiitzt wird dieses Ziel mit speziellen FordermaRnahmen wie Frauen-
professuren und Stellen fur Doktorandinnen (z. B. Landesprogramm in Norwegen). Ebenso fin-
den sich Women'’s Studies & Gender Research an den Universitaten (z. B. in Form des Center
for Women’s Studies an der Universitat Stockholm?), auch hauptamtliche bzw. zum Teil freige-
stellte Gleichstellungsbeauftragte auf Hochschul- und Fachbereichsebene in der Tradition des
Ombudsmann (der tatsachlich ein Mann sein kann). Die paritdtische Bese tzung von Gremien ist
langst eine Selbstverstandlichkeit, zumindest der Anspruch darauf. Frauen in Leitungsfunktio-
nen sind zwar noch nicht der Regelfall, aber auch keine Ausnahme mehr. So steht an der Spitze
der Universitdt Stockholm eine Rektorin, die auch den Vorsitz der Hochschulrektorenkonferenz
fihrt. Dem extern besetzten Verwaltungsrat gehdren hier derzeit sechs Frauen und neun Manner
an. Bei Berufungsverhandlungen muss sich unter den drei Sachverstdndigen mindestens eine
Frau befinden. Generell wéchst der Anteil von Dekaninnen und leitenden Verwaltungsangestell-
ten, aren Bedeutung angesichts eines zunehmend unternehmensorientierten Managements
nicht unterschatzt werden sollte, stetig. Einig war man sich darin, dass der Profesorinnenanteil
trotz Steigerung in den letzten Jahren noch immer unbefriedigend ist. Hier wurde jedoch ange-
sichts des hohen Prozentsatzes an Doktorandinnen und der karrierefreundlichen Struktur der
Beschaftigtengruppen Optimismus signalisiert.

Hervorhebenswert ist, dass die wissenschaftliche Karriere nicht durch Altersgrenzen behindert
wird. Hinzu kommt eine grof3zligige Bemessung der zuléssigen Unterbrechungszeiten auf Grund
von Kinderbetreuung und Familienarbeit. In Norwegen liegt die Obergrenze bei acht Jahren. Bei
dieser Fristfestlegung liel3 man sich davon leiten, dass es theoretisch mdglich sein muss, wéhrend
der Doktorandenausbildung zweimal kinderbedingt zu pausieren. Die Verlangerung tritt ggf. au-
tomatisch in Kraft, ohne dass ein gesonderter Antrag zu stellen ist.

1 Ministry of Education and Science in Sweden, Chapter 1: Initial Provisions, S. 5
2 http://www.kvinfo.su.se
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Vieles, was in Deutschland noch auf der Prioritatenliste des gleichstellungspolitischen Forde-
rungskataloges ganz oben steht, ist in Skandinavien bereits verwirklicht und inzwischen derart in
den Hochschulalltag integriert, dass sich eine explizite Hervorhebung zu ertibrigen scheint. Ge-
schlechtergerechtigkeit wird offensichtlich als gesamtgesellschaftliches Anliegen verstanden. Im
Bericht des norwegischen Bildungsministeriums Uber die Entwicklung des Bildungswesens 1991
bis 2000 wird dazu ausgefihrt: ,,Genuine gender equality is seen as an important goal for society
at the same time as it is an overall goal within education and research®. Auch die Gewerkschaf-
ten, die einen mafgeblichen Einfluss auf die Hochschulpolitik austiben, haben ,gender equa-
lity“ als Ziel in ihren Programmen an vorderster Position verankert* und mit konkreten Forde-
rungen unterlegt.

Ungeachtet vieler positiver Eindriicke und nachahmenswerter Losungen soll nicht verschwie-
gen werden, dass es sich keineswegs um eine Studienreise ins ,,gelobte Land* (bzw. Lander) han-
delte. Einzelgesprache mit Hochschulfrauer? machten ebenso wie punktuell vorliegende Unter-
suchungen deutlich, dass zwischen dem Gleichstellungspostulat im Sinne von ,,political correct-
ness“ und tatsachlicher Chancengleichheit im Hinblick auf eine (geschlechtertibergreifend ak-
zeptierte) wissenschaftliche Selbstverwirklichung von Frauen und Ménnern auch im skandi-
navischen Hochschulwesen noch ein Widerspruch klafft.

Die schwedische Evaluations- und Akkreditierungsagentur
Hogskoleverket (National Agency for Higher Education)®
legte im Jahr 2000 einen Evaluationsbericht vor, in dem neben der studentischen
Mitbestimmung und der Situation bestimmter ©zialer und ethnischer Gruppen
auch ,,gender equality* thematisiert wurde. Ein zentraler Befund lautet, dass sich die
Hochschulen formal gesetzeskonform verhalten und z. B. auf institutioneller Ebene
Uber Plane zur Schaffung gleichberechtigter Entwicklungsmaéglichkeiten fir Frauen
verfligen. Dem zentralen Management wird ein in der Regel guter Kenntnisstand
und auch entsprechende Handlungsbereitschaft attestiert. Kritisch fiel das Urteil da-
gegen hinsichtlich der Akzeptanz und Wertigkeit gleichstellungsfordernder MaR3-
nahmen innerhalb der Hochschule aus. Hier fehle es oft sowohl an Interesse als
auch an Ideen, wie das Problem zu bewéltigen sei. Die Gender-Perspektive finde nur
langsam Eingang in Forschung und Lehre, am ehesten noch in den Geistes und
Sozialwissenschaften. Fur dringend erforderlich hélt die Agentur effektivere Lo-
sungsansatze, die Einbindung in die allgemeine Qualitits und Reformdebatte sowie
ein starkeres Engagement der Lehrkréfte. Aulzerdem sollten Méanner ermutigt wer-
den, sich fiir Studiengange zu entscheiden, in denen Frauen in der Uberzahl sind.

Beispiel Schweden

Einerseits zielt Gender Mainstreaming auf die Uberfiihrung von Gleichstellungsbelangen in den
hochschulpolitischen und wissenschaftlichen Mainstream. Andererseits birgt die erklarte Aus-
blendung frauenspezifischer Forderungen aus der Hochschulreformdebatte die Gefahr in sich,
der vorhandenen Benachteiligung den Status einer Ubergangserscheinung beizumessen, deren

3 Ministry of Education, Research and Church Affairs, S. 25

4 Zum Beispiel setzt sich der schwedische Dachverband SACO dafir ein, dass weder Geschlecht noch ethnische
Zugehorigkeit zur Begriindung von Gehaltsunterschieden herangezogen werden kann; SULF, die schwedische Ge-
werkschaft fur Hochschullehrer, Forscher und Doktoranden, fuihrt das Ziel ,,gender equality in higher education”
an erster Stelle im Rahmen der Mitgliederwerbung auf.

5 Verwiesen wurde auf Schwierigkeiten der Mitteleinwerbung fur Frauenforschungsprojekte, die geringere Wert-
schdtzung von Gastwissenschaftlerinnen und die unzureichende Bertcksichtigung der Besonderheiten weiblicher
Berufshiographien bei Berufungsverfahren

6 Hogskoleverket/National Agency for Higher Education (2001), S. 31-44; Statistisk sentralbyra/Statistics Norway
(2001), S. 11, 12, 21-24
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Uberwindung keiner speziellen MalRnahmen bedarf. In Deutschland haben Gleichstellungsakti-
vistinnen vielfach die Erfahrung gemacht, dass verbindliche und mdglichst detaillierte Regelun-
gen (Gesetze, Verwaltungsvorschriften, Richtlinien, Hochschulvertrage, Zielvereinbarungen,
Frauenforderplane u. &) unabdingbar sind, um den in diesem Punkt relativ reformresistenten
Hochschulkoloss in Bewegung zu versetzen. Angesichts dieses Erfahrungshintergrundes fallt es
schwer, den fur die skandinavischen Lander typischen weitgehenden Verzicht auf formale Absi-
cherung zu Gunsten des konsensualen Interessenausgleichs zu akzeptieren. Vieles erscheint ei-
nem zu vage in der Formulierung, zu randstandig, um realen Fortschritt zu bewirken. Jeder Be-
richt, jede Statistik wurde kritisch nach Gender-Differenzierung durchforstet — nicht immer mit
Erfolg. Eine regelmaRige Berichterstattung zur Situation von Frauen in der Wissenschaft und zu
ihrer Prasenz in Fihrungsfunktionen, wie sie seit einigen Jahren von der BLK vorgenommen
wird, findet nicht statt. Sie wird offensichtlich auch nicht fiir unbedingt erforderlich gehalten. In
der Liste der Leistungsindikatoren, die insbesondere bei der Mittelverteilung auf der Ebene indi-
vidueller Verhandlungen Gber Gehaltszuschlage zur Anwendung kommen, sucht man vergeblich
nach gleichstellungspolitisch relevanten Indikatoren. Trotzdem sind vor allem in den letzen Jah-
ren spurbare Fortschritte zu verzeichnen, wenn auch nicht in dem vor Reiseantritt erwarteten
Ausmal3.

Zu den nachhaltigsten in den skandinavischen Landern gewonnenen Eindrticken zéhlt, dass
es tatsachlich so etwas wie eine ,kritische Masse* weiblicher Partizipation am Hochschulgesche-
hen zu geben scheint (etwa ein Drittel der dauerhaft beschéftigten und eigenstandig tatigen Wis-
senschaftler/innen und tber 40 Prozent der Doktorand/innen sind Frauen), die — einmal er-
reicht — das ,,Besondere* mehr und mehr zum ,,Selbstverstandlichen“ werden l&sst, ohne dass
gezielte Gleic hstellungsbemuihungen fir obsolet erkléart werden.

Hochschulzeitungen sind so etwas wie Zeitzeugen. Wis-
senschaftliche Belege liefern sie nicht, aber Moment-
aufnahmen des Hochschulalltags. Damit sind sie bestens geeignet, praxisnah Aus-
kunft Uber die Teilhabe und Wertschdtzung von Frauen zu geben (wer daran zwei-
felt, sollte sich die letzten DUZ-Jahrgdnge genauer ansehen, deren Titelblatter zu 90
Prozent oder mehr ein mannliches Konterfei schmickt).

In Handen halte ich das ,,UNIFORUM* der Universitdt Oslo Nr. 10/2002 vom
5. September, fir das ein Redakteur und zwei Journalistinnen verantwortlich zeic h-
nen: Auf Seite 1 blickt mir die strahlende Gewinnerin des immerhin mit 250.000
Kronen dotierten Forschungspreises der Universitat entgegen. Interviews mit den
Preistragern (zweiter Gewinner ist ein Mann) fiillen Seite 6 und 7. Auf Seite 2 das
grol3formatige Foto einer jungen Frau, die als Projektleiterin fur das System der Stu-
dieninformation im Rahmen der Qualitatsreform ausfihrlich zu Worte kommt.
Nahere Informationen Uber die bereits auf Seite 1 gemeldete Berufung einer Profes-
sorin am Institut fur Medien und Kommunikation erhalte ich auf Seite 10. Dort
kann ich auch gleich nachlesen, wie es um die Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses bestellt ist. Unter den neun erfolgreichen Doktorand/innen sind im-
merhin vier Frauen. Einen schdénen Beweis fur vollzogene Verédnderungen bietet
Seite 8 mit einem Bericht Uber die feierliche Medaillenvergabe an begabte Nach-
wuchswissenschaftler/innen. Das linke Foto mit dem Titel ,Jung und talentiert*
zeigt die Geehrten, und zwar zwei Frauen und zwei Ménner. Das mit ,,Alt und ta-
lentiert” betitelte rechte Foto gibt den Blick auf die erste Reihe im Saal frei, die oh-
ne Ausnahme von grauhaarigen Mannern mit und ohne Talar besetzt ist. Die letzte
Seite eroffnet mit einem Zitat von Grete Faremo, einer bekannten norwegischen Po-
litikerin. AuBerdem wird der ,,Forskningstorget 2002“ vorgestellt (plus Foto: Frau

Kleine Zeitungsschau
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mit Fernrohr), an dessen Organisation Frauen maf3geblich beteiligt sind. Dazwi-
schen Nachrichtliches aus den Fachbereichen (darunter der Bericht einer Krimina-
listin) und der Verwaltung, Informationen Uber’s Auslandsstudium (Studentinnen
berichten), Kulturtipps und was sonst noch in eine Hochschulzeitschrift gehort, al-
lerdings kein Artikel zum Thema Gleichstellung. Vermisst habe ich ihn nicht.

Beschaftigungssituation

Der Ausgestaltung der wissenschaftlichen Beschaftigungsverhéltnisse einschlieBlich der Nach-
wuchsforderung sowie der Personalstruktur — die nachfolgend an Hand statistischer Eckdaten’
skizziert wird — kommt wie bereits erwahnt eine Schlisselfunktion in Bezug auf das Verstdndnis
des Hochschulwesens der skandinavischen Lander unter Gleichstellungsgesichtspunkten zu.

Auch wenn strenggenommen nicht von einem monolithischen skandinavischen Modell ge-
sprochen werden kann, zeichnen sich bei Vernachléssigung einiger landesspezifischer Besonder-
heiten und verschiedener Ausdifferenzierungen® (vertiefende Informationen hiezu sind den ent-
sprechenden Berichtsabschnitten zu entnehmen), die das Gesamtsystem jedoch nur am Rande
tangieren, einige interessante Charakteristika ab.

Grundgedanke: Wissenschaft bedarf der Flexibilitat ebenso wie der Stabilitat.

Der Hochschulabschluss (Masterniveau) er6ffnet den Einstieg in das Berufsfeld des Hoch-
schulwissenschaftlers.

Wissenschaftliche Karriere ist nicht an einen Hochschulwechsel oder mehrjahrige berufliche
Praxis auBerhalb des Hochschulwesens gebunden.

Universitdten und Hochschulen/Colleges weisen im Wesentlichen eine tbereinstimmende
Beschéftigtensystematik auf.

Lehre soll sich im Grundsatz aus Forschung speisen. Demzufolge wird allen Beschéftigten der
Anspruch auf ein gewisses Mal3 an Forschungstatigkeit eingeraumt.

Die regulére Beschaftigung basiert auf einem Angestelltenverhéltnis. Der Status des Beamten
existiert im Prinzip nicht.

Karrierevoraussetzung ist die Promotion. Die weitere aufstiegsrelevante Qualifizierung erfolgt
innerhalb der sich anschlieBenden Beschaftigtenverhaltnisse. Eine der Habilitation vergleichbare
zweite formale Hirde gibt es nicht.

Doktorand/innen qualifizieren sich ungeachtet der tblichen Bezeichnung ,,Phd-Stipendiat*
mehrheitlich im befristeten Angestelltenverhéltnis (Regelfall drei bis vier Jahre). Daneben gibt es
verschiedene Stipendien- und Beihilfeprogramme. Die Doktorand/innen befinden sich trotz
wissenschaftlicher Betreuung nicht in einem persénlichen Abhéngigkeitsverhaltnis zum ,,Dok-
torvater”, sondern sind kollektiv eingebunden.

Nach der Promotion oder bei Nachweis einer vergleichbaren Qualifikation (z. B. Uber Publi-
kationen) erfolgt vorerst eine befristete Einstellung (Dénemark: Adjunkt/drei Jahre, Schweden:
Forskerassistent/vier Jahre oder Adjunkt/zwei mal drei Jahre). Das Tatigkeitsprofil umfasst Lehre
bzw. pédagogische Qualifizierung, Forschung und Verwaltung, wobei die Aufteilung des Zeit-
budgets zum Teil vorgeschrieben wird. Norwegen hat 1997/98 damit begonnen, spezielle befris-

7 Hinsichtlich detaillierter Angaben sei auf den Anhang verwiesen.

8 So gibt es z. B. eine Reihe befristeter Beschéftigungsverhaltnisse flr extern finanzierte Forschungsprojekte (ver-
gleichbar Drittmittelstellen) und Stellen fur wissenschaftliche Hilfskréafte. In Norwegen wurde mit dem kirzlich
verabschiedeten Hochschulgesetz eine Parallelstruktur (alle Beschaftigtengruppen bis hin zum Professor betref-
fend) befristeter Beschéftigungsverhaltnisse geschaffen. Die maximale Befristungsdauer betragt 12 Jahre.
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tete Post-doc-Stellen einzurichten, allerdings in einem relativ geringen, keineswegs bedarfsde-
ckenden Umfang.

Das néachste Beschaftigungsverhaltnis ist unbefristet (Danemark: Lektor, Schweden: Senior-
lektor, Norweger?: Amanuensis), vorausgesetzt wird die Promotion. Es ermdglicht eigenstandi-
ges wissenschaftliches Arbeiten bis hin zur Doktorandenbetreuung. Kennzeichnend gegenuiber
den Professoren ist eine hohere Lehrbelastung™®. Diese Gruppe (vergleichbar den unbefristeten
wissenschaftlichen Hochschulmitarbeiter/innen in der DDR) stellt die Mehrheit des wissen-
schaftlichen Personals. ZahlenmaRig ist sie in allen skandinavischen Landern deutlich groRer als
die Gruppe der Professor/innen.

An der Spitze der Personalhierarchie steht der unbefristet tatige Professor (bzw. die Professo-
rin) im Angestelltenverhéltnis, der neben Lehraufgaben vor allem Forschungsvorhaben realisiert.
Diese Position wird nach einem Auswahlverfahren durch Berufung erreicht. In Norwegen und
Schweden kann man sich — unabhéngig von ausgeschriebenen Stellen und frei von Konkurrenz-
druck — auRBerdem um die Anerkennung als Professor bewerben (in beiden Landern gilt dieses
Prinzip zum Teil auch fir den Aufstieg aus anderen Beschaftigtengruppen). Die Qualifikation
wird durch eine Kommission Uberpruft. Die Statusdnderung ist nicht zwangslaufig mit einer
Verédnderung des Tatigkeitsprofils oder einer Gehaltserh6hung (diese ist Verhandlungssache)
verbunden, ertffnet aber gute Chancen bei der Bewerbung auf eine der traditionellen ,,Lehr-
stuhl-Professuren®.

Modellhaft verknappt erdffnet also ein erfolgreich absolviertes Studium (Masterniveau) den
Einstieg in ein reguléres Beschéaftigungsverhaltnis im Hochschulwesen, wobei sich der befristeten
Doktorandenqualifizierung eine weitere befristete Tatigkeit in Forschung und Lehre anschlief3t,
gefolgt vom Ubergang in eine Daueranstellung®* als wissenschaftlicher Mitarbeiter mit Aufstiegs-
maoglichkeit zum ebenfalls unbefristet tatigen Professor.

Zwischen den Stufen bestehen deutliche Gehaltsunterschiede. Daneben gibt es eine ausge-
prégte horizontale Differenzierung in Abhdngigkeit von der Fachrichtung. Geschlechterdifferen-
zierte Daten Uber das Einkommenshiveau liegen nicht vor. Mit Blick auf die Gberdurchschnittli-
chen Einkommen in den mannlich dominierten Technischen Wissenschaften kann aber mit ei-
niger Sicherheit davon ausgegangen werden, dass Frauen insgesamt ein geringeres Durch-
schnittseinkommen realisieren.

Beispiel Nlorwegen
Jahrliches Einkommen in US-Dollar, Spannbreite in Abhéngigkeit von der Qualifizierungs- bzw.
Beschaftigungsdauer:

Doktorand/in 34.800 — 40.600

Lektor/in 37.400 — 48.400

Amanuensis  49.000 - 72.800

Professor/in ~ 56.900 —102.000

Naturlich verlauft der Karriereweg nicht fir jede Absolventin und jeden Absolventen, die oder
der einen solchen anstrebt, in idealtypischer Form. Die Ubergange sind jeweils mit quantitativen
Einschnitten und einer Leistungsauslese verbunden. AufRerdem bestehen bekanntermal3en zwi-

9 In Norwegen ist noch eine zweite unbefristete Beschéftigtengruppe von Bedeutung, und zwar insbesondere an
Colleges: Universitetslektor/Hggskolelektor. Einstellungsvoraussetzungen sind der Masterabschluss und zusétzli-
che Leistungen (z. B. Forschungsergebnisse, Berufspraxis, Lehrerfahrung oder pédagogische Qualifizierung). Das
Einsatzgebiet liegt schwerpunktmaRig in der Lehre.

10 Durchschnittliche jahrliche Lehrbelastung in Schweden: Doktorand/innen ca. 80 Stunden, Lektor/innen 300 bis
400 Stunden, Professor/innen 125 Stunden (einschlieRlich Doktorandenkurse).

11 Es besteht grundsétzlich die M&glichkeit einer betriebsbedingten Kiindigung.
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schen Systematik und Begrifflichkeiten einerseits und der erlebten Beschéftigungssituation ande-
rerseits, die in der Regel durch eine groRRe Vielfalt an konkreten Erscheinungsformen gekenn-
zeichnet ist, deutliche Unterschiede.

Die nachfolgende Tabelle gibt Auskunft Gber den Frauenanteil in ausgewahlten Beschaftig-
tengruppen. Hervorhebenswert ist der durchgéngig hohe Prozentsatz an Doktorandinnen (um
40%). Wobei noch einmal darauf hingewiesen werden soll, dass mit der Promotion die formale
Qualifikation fir eine wissenschaftliche Karriere erbracht ist. Von dhnlicher Dimension ist die
Prasenz in dem nachfolgenden befristeten Beschaftigungsverhéltnis, das Forschungstétigkeit und
den Erwerb padagogischer Befédhigung umfasst. In beiden Féllen wurden in den letzten Jahren
deutliche Zuwdéchse realisiert. Trotzdem besteht nach wie vor ein Abstand zum Studentinnenan-
teil, der im Durchschnitt Gber 50 Prozent liegt.

Frauenanteile in ausgewdahlten Personalgruppen (in %)

Personalgruppe Dénemark 2000 [ Schweden 2001 Norwegen 2000
Doktoranden 36,3 (Examina) 41 42,6
Befristeter wiss. Adjunkt | 35,7 Forskerassistent 39 Post-doc k. A.
Mitarbeiter Adjunkt 53
Unbefristeter wiss. | Lektor 21,2 Seniorlektor 30 Seniorlektor/Lektor 48,5
Mitarbeiter (Vorr. Master)

Amanuensis 27,0
Professoren 8,3 14 12,5

In der relativ gro3en Gruppe der unbefristet tatigen, in der Regel promovierten wissenschaftli-
chen Mitarbeiter sind Frauen noch in der Minderheit, doch sind auch hier Fortschritte zu ver-
zeichnen. Obwohl sich Professor/innen im Wesentlichen aus diesem Kreis der Beschéftigten
rekrutieren — entweder Uber Berufung oder durch Antrag auf Qualifikationsanerkennung
(Schweden, Norwegen) —, handelt es sich nicht um eine bloRRe ,,Durchgangsstation®. Im Mittel-
punkt steht die eigenverantwortliche und dauerhafte wissenschaftliche Tatigkeit in Lehre, For-
schung und Nachwuchsbetreuung. Manner und Frauen haben somit im Hochschulwesen der
skandinavischen Lander in weitaus gréf3erem Maf3e als in Deutschland die Mdoglichkeit, ,,Wis-
senschaft als Beruf* auszutiben. Dies durfte insbesondere Frauen, deren wissenschaftliche Quali-
fizierung und beruflicher Werdegang sich familienbedingt oft weniger stringent gestalten als bei
Ménnern, ermutigen, sich flr die Wissenschaft zu entscheiden.

Ungeachtet dieses positiven skandinavischen Charakteristikums muss der markante Abfall
des Frauenanteils in der Professorenschaft kritisch vermerkt werden. Die aktuellen Werte weisen
gegenliber Deutschland (2001: 11%) keine wesentlichen Unterschiede auf. Danemark bleibt so-
gar noch dahinter zurtick (2000: 8,3%). Spitzenreiter Schweden (2001: 14%) hat — nach einer
Phase eher stagnierender Entwicklung — in der zweiten Hélfte der 90er Jahre mit einer Steigerung
um fanf Prozentpunkte einen regelrechten Aufwértsschub zu verzeichnen. Ausschlaggebend
hierflr war die anfangs an den Hochschulen sehr umstrittene Einrichtung einer groReren Anzahl
von Frauenprofessuren. Nach Auskunft des damals zustdndigen Bildungsministers auf der Ta-
gung der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an deutschen Hoch-
schulen (BuKoF) im September 2002 hat sich die &uf3erst kontroverse Grundsatzdiskussion im
nachhinein gleichstellungspolitisch als hilfreich erwiesen, weil sie eine Sensibilisierung der
Hochschulangehorigen fur die Gender-Thematik zur Folge hatte. Ziel fur 2005 ist ein
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20prozentiger Frauenanteil bei Neuberufungen. Fur 2007 wird ein 30prozentiger Anteil ange-
strebt. Norwegen, das sich mit einem Professorinnenanteil von 12,5% (2000) im Mittelfeld be-
wegt, will zum einen verstarkt im Vorfeld aktiv werden. Doktorandinnen soll der Ubergang in
eine wissenschaftliche Dauerbeschaftigung an Hochschulen erleichtert werden. Die Absicht, 30
Prozent der Post-doc-Stellen fur Frauen zu reservieren, ist derzeit allerdings Gegenstand gericht-
licher Auseinandersetzungen. Zum anderen hat sich die Regierung mit dem Haushaltsbeschluss
2001 ebenfalls fur die Einrichtung spezieller Frauenprofessuren entschieden'?. In Danemark un-
ternommene Versuche, Gender-Aspekte in Ubertragung der EU-Politik in die Personalent-
wicklung zu implementieren, sind nach Auskunft aus Hochschulkreisen ,,versickert und ausge-
trocknet”. Nun konzentriert man sich vor allem auf die Ermutigung von Wissenschaftlerinnen,
sich auf Professuren zu bewerben. Immerhin erzielen Frauen in Berufungsverhandlungen — tber
deren Ausgang ubrigens allein die Hochschule entscheidet — eine tberdurchschnittliche Erfolgs-
quote.

3. Leistungsorientierte Mittelvergabe

Zu den Uberraschenden Befunden der Studienreise zahlt, dass die Steuerung tber Hochschulver-
tréage oder Zielvereinbarungen (weder im Verhéltnis Staat — Hochschule noch hochschulintern)
im Gegensatz zu Deutschland trotz &hnlicher Entwicklung hinsichtlich Globalhaushalt und be-
triebswirtschaftlichen Managements kaum oder erst in Ansédtzen eine Rolle spielt. Das konnte
zum einen auf ein abweichendes Selbstverstandnis der Hochschulen zuriickzufihren sein, wel-
ches Anklange an das einer nachgeordneten staatlichen Behorde aufweist. Zum anderen bietet
sich die weniger angespannte Finanzsituation als Erklarungsansatz an. Laut OECD-Statistik be-
finden sich die skandinavischen Lénder in der Spitzengruppe, was den Anteil der Ausgaben fir
Bildungseinrichtungen am Bruttoinlandsprodukt betrifft. Die jahrlichen Ausgaben pro Studie-
renden Ubertreffen den OECD-Durchschnitt deutlich®. Der mehrfach erwahnten Mdglichkeit
von Mittelkiirzungen von Seiten des Staates mit Konsequenzen fur den Personalbestand kommt
bisher offensichtlich nur theoretische Bedeutung zu. Die Mittelzuweisung an die Hochschulen
basiert im Wesentlichen auf der Studierendenanzahl, und zwar ohne Bericksichtigung der Re-
gelstudienzeit, oder auf der Absolventenanzahl. In keinem Land fanden sich Ansétze einer Bin-
dung an gleichstellungsrelevante Leistungsindikatoren. Auf das Thema angesprochen, kam es
wiederholt zu Aussagen, die sich in die Rubrik ,,Quality goes before gender* (Originalton déni-
sches Bildungsministerium) einordnen lassen. Das macht hellhdrig, denn die Trennung von ,,0-
rigindren* Hochschulaufgaben und Gleichstellungsaktivitaten ist auch in Deutschlands Hoch-
schulpraxis noch gang und gébe, trotz anders lautender Festlegungen im Hochschulrahmenge-
setz. Es wére jedoch falsch oder zumindest oberflachlich, Ubereinstimmende Verhéltnisse zu
konstatieren, weil es in den skandinavischen Landern ein Mittelverteilungsverfahren gibt, das
keine Entsprechung in Deutschland hat. Gehaltsfestlegungen erfolgen — innerhalb eines Gesamt-
rahmens mit garantierten Mindestbetrdgen — leistungsabhéngig. Volumen und Verteilung der
Zuschldge sind bis hin zur individuellen Ebene Gegenstand der Verhandlungen zwischen Ar-
beitgebern und Gewerkschaften.

Wie den Landesberichten und dem Kapitel zu tariflichen Regelungen im Detail zu entneh-
men ist, werden gehaltsbezogene Verhandlungen im Prinzip auf drei Ebenen gefiihrt:
= zentrale Verhandlungen zwischen Regierung/Fachministerien und gewerkschaftlicher Dach-

organisation tber den allgemeingtiltigen Basistarifvertrag,

12 Ministry of Education, Research and Church Affairs, S. 27
13 OECD, S. 26, 74,79
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ortliche Verhandlungen zwischen Hochschulen und den vertretenen Fachgewerkschaften spe-
ziell Gber das leistungsabhéngige Verteilungsvolumen sowie

individuelle Verhandlungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer Uber leistungsabhén-
gige Gehaltszuschlége unter maf3geblicher Mitwirkung der zustdndigen Gewerkschaften.

Diese Differenzierung, die direkte Mitsprache auf allen Entscheidungsebenen garantiert, kann
als pragend fur die gewerkschaftliche Arbeit und auch als einer der ausschlaggebenden Faktoren'
fuir den hohen Organisationsgrad der Hochschulangehdrigen eingestuft werden. Sie spiegelt sich
sowohl in den Gewerkschaftsprogrammen als auch in den Tarifvertrdgen nachhaltig wider.

Das lohn- und personalpolitische Programm 2001-2003
der Gewerkschaft Norsk Forskerforbundet™ nennt als zen
trales Arbeitsvorhaben die Erh6hung des Frauenanteils in allen wissenschaftlichen
Beschaftigtengruppen, speziell in Flihrungspositionen. Auf lokaler Ebene will sich
die Gewerkschaft vor allem fur konkrete MalBnahmen zur verstarkten Rekrutierung
von Frauen fir die Wissenschaft einsetzen. Zu den Grundsétzen des aktuell gelten-
den Tarifvertrages® zahlt eine bevorzugte Beriicksichtigung von Personengruppen
mit niedrigem Gehaltsniveau und schwacher Einkommensentwicklung im Rahmen
der gehaltsbezogenen Mittelverteilung. Auf der zentrale Verhandlungsebene gilt
bindend, dass Frauen einen Anteil am Gehaltsvolumen erhalten missen, der grofer
ausfallt als es ihrem Personalanteil entsprechen wiirde. Fir lokale Verhandlungen
wird eine analoge Empfehlung ausgesprochen.

Wie dies vor Ort umgesetzt wird, war Gegenstand der Gesprache mit Gewerk-
schaftsvertreter/innen an der Universitat Oslo, deren Ergebnisse sich wie folgt zu-
sammenfassen lassen. Kennzeichnend ist eine Strategie der Konfliktvermeidung und
eine auf Konsens zielende Verhandlungskultur. Die Partner handeln eigenverant-
wortlich, fuhlen sich aber gleichermalien den im Tarifvertrag vereinbarten Grund-
satzen verpflichtet. Konkrete Vorgaben existieren nicht, lediglich eine Art Richt-
linie, die bei der Auswahl der Zuschlagsempfanger/innen aber berlcksichtigt wird.
Im Vorfeld werden Statistiken erstellt, die Auskunft Gber die geschlechterdifferen-
zierte Verteilung des Gehaltsvolumens geben. Grundlage der weiteren Berechnung
bildet das Gesamtgehaltsvolumen der Frauen aller Beschaftigtengruppen®’. Bei der
Verteilung des Zuschlagsvolumens an die Fakultdten wird darauf geachtet, dass hier
ein Uberdurchschnittlicher Zuwachs realisiert werden kann. Dabei finden Fachrich-
tungen und Beschaftigtengruppen, in denen die Unterreprésentanz von Frauen be-
sonders deutlich ausfallt, verstérkte Beachtung. Die Herangehensweise ist in erster
Linie quantitativ determiniert. Inhaltliche Orientierung bietet eine vom Dekan dif-
ferenziert nach Beschaftigtengruppen (technisches und Verwaltungspersonal, wis-

Beispiel Norwegen

14

15

16

17

Zu berlcksichtigen ist des weiteren, dass die Gewerkschaften teilweise als Berufsverbande fungieren. AuBerdem
befinden sich alle Beschaftigten in einem kiindbaren Angestelltenverhéltnis. Mit zunehmender Beschéftigungszeit
wéchst zwar die vorgeschriebene Kiindigungsfrist, doch gibt es keinen Kiindigungsschutz, wie ihn der BAT (West)
fur langjéhrig Beschaftigte vorsieht.

Norsk Forskerforbund, S. 11: "Forskerverbundet sentral vil arbeide for at: ...kvinneandelen gkes pa alle stillings-
niva, og sarlig i vitenskapelige toppstillinger. Forskerforbundet lokalt vil arbeide for at: ...det iverksettes konkrete
tiltak for & styrke rekrutteringen av kvinner til vitenskapelige stillinger.”

Det Kongelige Arbeidsog Administrasjonsdepartment, Abschnitt Zentrale Verhandlungen, Pkt. 1.4.1.1: "Kvinner
skal ha en stgrre andel av lgnnsmassen eun en prorata fordeling tilsier”, Abschnitt Lokale Verhandlungen, Pkt.
2.3.3.1 (5): "De sentrale partner tilrar at kvinner bgr fa en starre andel av potten eun en prorata fordeling tilsier”.
Dass es sich hierbei nicht um eine eher kontraproduktive Bezugnahme auf ein ,,Billiglohnsegment” handelt, ist
auf den relativ hohen Anteil von Frauen in leitenden Verwaltungspositionen und einen Professorinnenanteil von
18% an der Universitat Oslo zurlckzufuhren.
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senschaftliches Personal, Flihrungskrafte) erstellte Kriterienliste, die Gegenstand der
Aushandlung zwischen Hochschule und Gewerkschaft ist. Angestrebt wird die ein-
vernehmliche Festlegung einer tberschaubaren Anzahl von Kriterien, die besonders
geeignet sind, Entwicklungsziele und Schwerpunktaufgaben abzubilden.

Hinsichtlich der bei der individuellen Beurteilung heranzuziehenden Leistungsindikatoren wei-

sen die Lander einen unterschiedlichen Entwicklungsstand auf. In Ddnemark, wo das neue Sys-

tem tariflicher Verhandlungen erst vor vier Jahren eingefiihrt wurde, ist man noch mitten in der

Diskussion. Zuschlédge werden auf Vorschlag des Dekans in Absprache mit der Gewerkschaft

insbesondere flr erfolgreiche Promotion, Publikationen, Forschungsergebnisse, gute Lehrleistun-

gen oder die Teilnahme an internationalen Konferenzen vergeben. In Schweden, das Gber einen

l&ngeren Erfahrungszeitraum verfugt, kommt — wie aus aktuellen Unterlagen der Universitat

Lund hervorgeht — ein umfanglicherer Leistungskatalog mit folgender Schwerpunktsetzung zur

Anwendung:

= wissenschaftliche oder kiinstlerische Kompetenz (z. B. Forschungsaktivitdten, Publikationen,
Erfolge in der Nachwuchsférderung, Multidisziplinaritat, Mitwirkung in nationalen und in-
ternationalen Gremien),

= padagogische Befahigung (z. B. Qualitat der Lehre, didaktische Befahigung, Studierende zum
eigenverantwortlichen Lernen anzuregen; Nutzung verschiedener Lehr- und Evaluationsme-
thoden, Erarbeitung von Studienmaterialien),

= Fuhrungskompetenz (z. B. Wahrnehmung von Leitungs- und Koordinierungsaufgaben in der
Forschung, Gremienarbeit, Personalfiihrung, Beteiligung an inneruniversitaren Entwicklungs-
vorhaben),

= Kooperationsverhalten (z. B. Kontakte zur Scientific Community, Gewinnung und Vermitt-
lung von Informationen aus Forschung und Entwicklung),

= Aktivitat bei der Erschliel3ung externer Finanzierungsquellen fiir Forschung und Ausbildung.

Wie unschwer zu erkennen ist, fehlen Indikatoren, die sich auf gleichstellungspolitisches Enga-
gement oder entsprechende Aktivitaten in Lehre und Forschung beziehen. Das gilt, so weit sich
die Praxis der Universitat Oslo verallgemeinern I&sst, auch fir Norwegen. Zuschlége fur diese Art
von Leistungen sind Verhandlungssache. Dabei durfte sich der relativ hohe Frauenanteil unter
den Ortlichen Gewerkschaftsvertretern als hilfreich erweisen. In Dénemark stellen Frauen etwa
ein Drittel der sogenannten Shop Stewards. Die Arbeitgeber stehen hier in der Pflicht, im Vor-
feld der Verhandlungen geschlechterdifferenzierte Statistiken zu erstellen und im Fall der Be-
nachteiligung von Frauen Begriindungen zu liefern und Gegenmalinahmen zu unterbreiten.
AuBerdem kann generell davon ausgegangen werden, dass an den Hochschulen eine Grundbe-
reitschaft besteht, Gleichstellungsfortschritte zu honorieren.

Mit dem 1992 in Kraft getretenen ,,Danish Universities
Act” wurde den danischen Universitaten ein groRerer Pla-
nungs- und Entscheidungsfreiraum eingeraumt. Gleichzeitig wuchs die Bedeutung
eines auf Effizienz gerichteten Hochschulmanmagements, weil die staatliche Finanzie-
rung zu einem wesentlichen Teil an Outputfaktoren gebunden wurde. Mit Blick auf
die erklarte Absicht der zustandigen Ministerien (Bildungsministerium, Ministerium
fur Forschung und Informationstechnologie), mit den Hochschulen mehrjahrige
Vertrage Uber Leistungen und Mittelbereitstellung abzuschlieRen, hat die Universi-
tdt Kopenhagen ihre Vorstellungen fur den Zeitraum 2000-2003 in einem ,,Univer-
sity Performance Contract” (U dviklingskontrakt) fixiert. Er gibt Auskunft Gber das
Selbstverstandnis der Universitat, verweist auf Reformvorhaben und Profilierungs-

Beispiel Danemark
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absichten, bestimmt den Handlungsbedarf und unterlegt diesen mit konkreten
Malinahmen.

Die Universitat hat sich zum Ziel gesetzt, ihren Beschéftigten attraktive, mo-
derne und auch familienfreundliche Arbeitsbedingungen sowie optimale Entwick-
lungsbedingungen auf der Basis von Flexibilitat, Eigenverantwortung und Professio-
nalitdt zu bieten. Darin eingeschlossen ist das Bemihen um Gleichstellungsfort-
schritte.

»The following areas will be made to subject of particular action: non-discrimi-
nation: as the first step towards a more efficient non-discrimination policy, gender
distribution in all appointment areas is to be plotted. Thus, we will examine to what
extent unequal distribution by gender is caused by barriers that we can eliminate.
Furthermore, we will examine whether barriers exist, and if so, which barriers impair
equal opportunities for all, notwithstanding ethnic origin.

A special home page will be set up collecting and disseminating information on
barriers, non-discrimination initiatives and results...”®

5. Kurzes Fazit

»~Wenn jemand eine Reise tut, so kann er was erzdhlen* ...und lernen, viel lernen. Die in den
skandinavischen Landern gewonnen Erfahrungen zeichnet aus, dass neben dem faktenorientier-
ten Kenntniszuwachs ein neuer gleichstellungspolitischer Horizont eréffnet wurde. Ausschlag-
gebend hierfur waren sowohl das kollegiale, konkurrenzfreie Agieren der Gespréchsparterinnen
und -partner als auch das selbstverstandliche, selbstbewusste Auftreten der Hochschulfrauen. Ih-
re Beschreibung des Hochschulsystems vermittelte nachdricklich, dass dies ein Berufsfeld ist,
das Frauen vermocht haben schrittweise zu erobern und nun entscheidend mitzugestalten.

Forschung und Lehre sollten gleichermalBen Frauen- und Mannersache sein, nicht zuletzt,
weil diese Kombination wissenschaftsbereichernde Synergieeffekte erwarten I&sst. Noch ist auch
in Skandinavien die Professur eine Mé&nnerdoméne (rund 5.700 Professoren und 830 Professo-
rinnen), die aber im Zuge des verstarkt zum Ende des Jahrzehnts eintretenden Generationen-
wechsels angesichts der relativ hohen weiblichen Présenz unter den ,,Anwarter/innen® ernsthaft
ins Wanken kommen durfte. Um Missverstandnissen vorzubeugen: dies ist kein Pladoyer daftr,
die LAsung der Gleichstellungsproblematik dem Selbstlauf zu Gberantworten. Ein Paradigmen-
wechsel setzt ganz ohne Zweifel bestimmte gesamtgesellschaftliche und institutionell-pragmati-
sche Rahmenbedingungen voraus. Diese sind — so mein Fazit — in den skandinavischen Landern
eher gegeben als im bundesdeutschen Hochschulwesen. Bei der Gestaltung einer européischen
Hochschullandschaft im Zuge des Bologna-Prozesses wére man also gut beraten, auf die skandi-
navischen Erfahrungen zurtickzugreifen.
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Tabellenanhang
Anmerkung: Die Datenlage lasst keinen durchgéngigen Ausweis von Absolutangaben in der

Gliederung nach Geschlecht zu.

A. Danemark

Tab. 1: Wissenschaftliches Personal an d&nischen Hochschulen* nach Fachrichtungsgruppen und Geschlecht
(hauptberuflich Tatige=+), Quelle: Analyseinstitut for Forskning, S. 64 f.

Fachrichtunasaruope gesamt mannlich weiblich Frauenanteil
gsgrupp (in Pers.) (in Pers.) (in Pers.) (in %)

Naturwissenschaften 1.802 1.486 316 17,5

Technische Wissenschaften 786 711 75 9,5

Medizin 633 437 196 31,0

Agrarwissenschaften/ 334 212 122 36,5

Veterinarmedizin

Wirtschafts- und 1.384 1.064 320 231

Sozialwissenschaften

Geisteswissenschaften, 2.001 1.288 713 35,6

Padagogik, Psychologie

Gesamt 6.940 5.198 1.742 25,1

* vier Universitaten, ein Universitatszentrum, eine Technische Universitat, zwei Handelshochschu-
len, eine Pharmazeutische Hochschule, eine Agrarwissenschaftliche und veterindrmedizinische
Hochschule, andere Institutionen

** Internt aflonnet personale/antal personer ultimo 2000

B. Schweden

Tab. 2: Wissenschaftliches Personal an d&nischen Hochschule nach ausgewéhlten Beschaftigtengruppen
und Geschlecht (hauptberuflich Tatige), Quelle: Analyseinstitut for Forskning, S.72, 74

Beschaftigtenaruope gesamt maéannlich weiblich Frauenanteil
gtengrupp (in Pers.) (in Pers.) (in Pers.) (in %)

Wlssenschaftllches Personal 6.940 5198 1742 251

insgesamt

darunter:

Phd-Stipendiaten

(Doktoranden) 1.374 875 499 36,3

Adjunktx= 608 391 217 35,7

Lektor 3.665 2.887 778 21,2

Professor 881 808 73 8,3

* umfassen ca. 94% des wissenschaftlichen Personals insgesamt

** auf drei Jahre befristet, je zur Halfte fir Forschung und padagogische Qualifizierung/Lehre




Anke Burkhardt: Dem ,,Selbstverstandlichen* auf der Spur

Tab. 3: Frauenanteil an schwedischen Hochschulen 1999/2000
Quelle: Hogskoleverket/National Agency for Higher Education: Swedish Universities & University Colleges, S. 37

Gesamt (in Personen) Frauenanteil (in %)
Studienanfanger/innen 70.100 58
Studierende 319.100 60
Absolvent/innen 39.200 60
Doktorand/innen (Examina) 22.00 39
Personal 48.900 48
Darunter wiss. Personal 22.800 36

Tab. 4: Entwicklung des Anteils der von Frauen abgelegten Doktorexamina an schwedischen Hochschulen
Quelle: Hogskoleverket/National Agency for Higher Education: Sveriges officella staistics, S. 71

Jahr Frauenanteil (in %)
1969/70 8
1979/80 18
1990/91 28
1991/92 28
1992/93 30
1993/94 31
1994/95 33
1995/96 32
1996/97 33
1997/98 32
1998/99 35

1999/2000 37
2000/01 41




Anke Burkhardt: Dem ,,Selbstverstandlichen* auf der Spur

Tab. 5: Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal an schwedischen Hochschulen
nach ausgewahlten Beschéftigtengruppen
Quelle: Hogskoleverket/National Agency for Higher Education: Sveriges officella staistics, S. 58

1994/95 insgesamt]  Frauenanteil 2001 insgesamt Frauenanteil
(in Personen) (in %) (in Personen) (in %)

Zg:f;e ?jgg:‘:;:fthes Per 18.817 33 22.678 37
darunter:

Forskerassistant 1.181 27 1.038 39
Adjunkt (Hilfslehrkraft) 6.508 53 6.588 53
Lektor 5.494 24 5.952 30
Professor 2.082 8 3.431 14

* einschlielRlich Gastlehrkrafte, wissenschaftliche Hilfskréfte, befristete Beschaftigte in Forschungsprojekten

C. Norwegen

Tab. 6: Entwicklung des Frauenanteils in ausgewéhlten Beschaftigtengruppen an norwegischen Hochschulen (in %)
Quelle: Statistik sentralbry/Statistics Norway, S. 19; Bureau of Statistics

Jahr All academic staff [darunter=:
Stipendiat=* Hogskolektor | Forsteamanuen- Professor
(Research fel- | Universitetslek- | sis/Amanuensis
low/Doktorand)| tor== (Senior | (Associate/assis-
lecturer/lecturer)| tent professor)
1996 29,7 39,1 40,8 23,5 10.7
1997 314 40,7 43,9 24,4 11,5
1998 32,2 41,4 45,7 25,4 11,4
1999 33,0 41,8 47,2 25,7 11,9
2000 34,0 42,6 48,5 27,0 12,5

* umfassen ca. 94.% des wissenschaftlichen Personals insgesamt

** auf vier Jahre befristet

** entspricht am ehesten der deutschen Beschaftigtenkategorie ,,Lehrkraft fiir besondere Aufgaben®,,
In dieser Aufstellung fehlen die befristet Beschéftigten, insbesondere die gréfiere Gruppe ,,Research scholar* mit
Zugangsvoraussetzungen Master und vierjahriger Befristung.



