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EINFUHRUNG

DAS GEPARD-PROJEKT — KONTEXT UND HINTERGRUND

Programm zur Gleichstellung von Frauen und Mannern im akademischen
Bereich: Raising Diversity (GEPARD) ist ein Projekt, dessen Hauptziel es ist,
der geschlechtsspezifischen Ausgrenzung und Diskriminierung entgegen-
zuwirken, und das in erster Linie dazu beitragen soll, eine Politik der Chan-
cengleichheit zu entwickeln und die Vielfalt in einer Organisation zu erhéhen.
Sein besonderes Ziel war es, Instrumente und MaBnahmen zu entwickeln,
die den Aufbau und die Verbesserung von Programmen zur Gleichstellung
von Frauen und Mannern im akademischen Bereich und in anderen Berei-
chen unterstiitzen. Der Austausch und die Forderung bewadhrter Praktiken
im akademischen Bereich und die allgemeine Forderung von Inklusion und
Vielfalt im Hochschulsektor waren weitere Absichten des Projekts. Wir ver-
folgten diese Ziele im GEPARD-Projekt, indem wir eine Reihe von Aktivitaten
entwickelten, die dazu dienten, ein universell anwendbares Modell eines
Gleichstellungsplans [UGEP] mit geeigneten Instrumenten [methodischer
Leitfaden und E-Toolkit] und unterstiitzenden Mitteln [Bildungsszenarien] zu
erstellen. Die Ziele wurden vor allem durch die Analyse bewahrter Praktiken
im Bereich der Geschlechtergleichstellung an verschiedenen Universitaten
und durch die Analyse von Forschungsergebnissen, die in verschiedenen
Gender-Studien verwendet wurden, erreicht.

Das Projekt wurde von einem internationalen Konsortium durchgefiihrt,
das sich aus Hochschuleinrichtungen aus mehreren europdischen Landern
zusammensetzt: Polen (Schlesische Universitat in Kattowitz), Osterreich (Paris
Lodron Universitat Salzburg), Ungarn (Miskolci Egyetem), Zypern (Europai-
sche Universitat Zypern) und Malta (L-Universita ta' Malta) sowie ein italieni-
sches Unternehmen, das eng mit dem akademischen Umfeld verbunden ist
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(EUNIVERSITY). Die Aktivitaten und Leistungen des Konsortiums wurden
auch von einigen anderen internationalen akademischen Einrichtungen als
assoziierte Partner unterstutzt.

Das Projekt GEPARD (2021-1-PL0O1-KA220-HED-000027532) wurde von der
Europadischen Kommission im Rahmen des Erasmus+-Programmes Strategi-
sche Partnerschaften im Hochschulbereich finanziert. Das Projekt wurde zwi-
schen Januar 2022 und Marz 2024 durchgefiihrt.

Eines der Ziele des GEPARD-Projekts bei der Unterstlitzung von Universi-
taten oder anderen Organisationen bei der Entwicklung eines Gleichstel-
lungsplans war die Ausarbeitung eines praktischen Handbuchs fiir Diagnose-,
Uberwachungs- und Bewertungsaktivititen, die im akademischen Bereich
oder in anderen Bereichen angewendet werden konnen. In der Praxis bedeu-
tete dies die Erstellung eines methodischen Leitfadens. Der Leitfaden ist eine
Zusammenstellung von methodischen Losungen und Empfehlungen fiir alle
Organisationen, Einrichtungen und Personen, die sich mit Gleichstellungs-
und Diversitatspolitiken oder-planen sowie mit der Uberwachung der Fort-
schritte bei deren Umsetzung befassen.

WARUM IST EIN HANDBUCH FUR DIE FORSCHUNG ZU GLEICHSTELLUNG UND
VIELFALT NOTWENDIG?

In der heutigen Welt ist die Achtung der Vielfalt und die Gewahrleistung der
Gleichstellung der Geschlechter sowohl ein moralisches Gebot als auch eine
rechtliche Verpflichtung und stellt eine grundlegende Herausforderung dar.
Die Beseitigung der Ungleichheit zwischen den Geschlechtern in allen Le-
bensbereichen wird fiir viele Gemeinschaften und fir eine wachsende Zahl
von Organisationen, Institutionen und Einzelpersonen zu einem Ziel. Um die-
ses Ziel zu erreichen, bedarf es jedoch nicht nur des guten Willens, sondern
auch des Wissens und der Forschungskompetenz, um funktionierende
Gleichstellungs- und Diversitatsplane zu erstellen und diese zu analysieren.

Es besteht kein Zweifel daran, dass jede Aktion, die auf die Verwirklichung
des Gedankens der Gleichstellung und der Vielfalt abzielt, auf einer fundier-
ten Anerkennung des Zustands des Umfelds einer Institution oder Organi-
sation im Hinblick auf die Chancengleichheit und die Notwendigkeit von
Richtungen und der Art von Aktionen beruhen sollte, die das Wohlergehen
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von Einzelpersonen und Gruppen, ihre Entwicklungschancen sowie ihre Si-
cherheit in einem bestimmten Umfeld verbessern kénnen. Die Entwicklung
von Gleichstellungspolitiken, die Ausarbeitung von Planen oder spezifischen
Gleichstellungsprogrammen und deren Verbesserung erfordern zuverldssige
Forschungsaktivitaten, um den Ist-Status und die Bedirfnisse genau zu be-
stimmen, um die Fortschritte zu ermitteln, die zur Verbesserung der Situation
oder zur Umsetzung von MaBnahmen erforderlich sind, oder um die Wirk-
samkeit der angenommenen Plane und Programme zu bewerten. Mit ande-
ren Worten: Forschungstatigkeiten, ob sie nun auf die Diagnose des Zustands,
die Uberwachung des Bedarfs oder der Aktivitaten oder die Bewertung der
angenommenen Plane abzielen, miissen auf methodischen Grundsatzen be-
ruhen, wenn sie genau sein und ihren Zweck erfillen sollen. Die Forschung
bildet die Grundlage fiir Entscheidungen und MaBnahmen. Daher ist das Wis-
sen Uber Forschungsverfahren und die Durchfiihrung praktischer Forschung
zur Sammlung von Daten, die analysiert werden kdnnen, fiir die Entwicklung
und Verbesserung von Gleichstellungs- und Diversitatspolitiken unerlasslich.

Das Handbuch will auf zugangliche Weise grundlegende Informationen
Uber praktische geschlechtsspezifische Forschung und deren Umsetzung und
Anwendung in verschiedenen Umgebungen und Realitaten prasentieren. Das
Handbuch kann sowohl im akademischen Umfeld als auch an anderen Ar-
beitsplatzen von denjenigen genutzt werden, die fiir Gleichstellungspolitik
zustandig und daran beteiligt sind. So kann das Handbuch eine praktische
Hilfe flr lokale Akteure und die verschiedenen Institutionen, Einheiten oder
Agenturen in ihnen sein, fir 6ffentliche und private Einrichtungen, Schulen
und andere Bildungseinrichtungen, kulturelle Institutionen, Geschaftseinhei-
ten, Unternehmen oder Organisationen, die Gleichstellungspldane entwickeln
oder gerade damit beginnen, oder sich darauf vorbereiten, dies zu tun. Das
Handbuch bietet Informationen und Anleitungen fiir die Forschungspraxis
zur Erstellung oder Verbesserung von Gleichstellungsplanen. Es stellt ver-
schiedene Forschungsmethoden und deren Analyse vor, die zur effektiven
Gestaltung, Umsetzung und Bewertung von Gleichstellungs- und Diversitats-
entwicklungsaktivitaten genutzt werden konnen.

DER INHALT
Das Handbuch besteht aus neun Kapiteln, die von Autoren mit unterschied-

lichem Bildungs- und Wissenschaftshintergrund aus den sechs Projektlan-
dern verfasst wurden.
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Kapitel 1 befasst sich mit den grundlegenden Aspekten der europaischen
Gleichstellungspolitik. Es beginnt mit einer Untersuchung des rechtlichen
Rahmens in der Europdischen Union in Bezug auf die Gleichstellung von
Frauen und Mannern. Dieser Abschnitt gibt einen Uberblick tiber die recht-
lichen Grundlagen fir Gleichstellungsinitiativen in der Europdischen Union.
Das Kapitel befasst sich auch mit der sozialen Rechtfertigung der Gleichstel-
lungspolitik. Es untersucht die Griinde und Motivationen fiir die Notwendig-
keit einer solchen Politik und beleuchtet den gesellschaftlichen Kontext, in
dem GleichstellungsmaBBnahmen durchgefiihrt werden. AuBerdem werden
in diesem Kapitel die wichtigsten Konzepte, Begriffe und Ideen im Bereich
der Gleichstellungspolitik vorgestellt und definiert. Es tragt dazu bei, ein ge-
meinsames Verstandnis zu schaffen, indem es wesentliche Begriffe und Kon-
zepte, die verwendet werden, vorstellt und erklart.

Kapitel 2 befasst sich mit den entscheidenden Komponenten geschlech-
tersensibler Bewertungen und bietet wertvolle Einblicke in die effektive Dia-
gnose, Bewertung und Uberwachung der Auswirkungen dieser MaBnahmen.

In Kapitel 3 werden eine Reihe von Methoden und Theorien fiir die Durch-
fihrung eingehender Analysen fir Gleichstellungspldane (gender equality
plans GEPS) vorgestellt. Diese umfassen Fallstudien tGber feministische insti-
tutionalistische Theorien bis hin zu Fokusgruppeninterviews und ge-
schlechtsdifferenzierter Datenanalyse. Dieser Teil des Handbuchs enthélt ein
reichhaltiges Instrumentarium an Ansatzen, um die Gleichstellungspolitik zu
untersuchen, zu verstehen und zu verbessern. Er hilft dabei, fundierte Ent-
scheidungen zu treffen und positive Veranderungen im Bereich der Ge-
schlechtergleichstellung voranzutreiben.

Kapitel 4 beginnt mit einer Einfiihrung in das komplexe Zusammenspiel zwi-
schen Work-Life-Balance und Organisationskultur. Dieser Abschnitt vermittelt
das grundlegende Verstandnis, das notwendig ist, um sich mit den Nuancen
dieser Dynamik zu befassen. Unser Handbuch bietet auch denjenigen, die
Work-Life-Balance und Organisationskultur untersuchen wollen, wertvolle Hin-
weise. Es stellt eine Reihe von Forschungsmethoden vor, die durch praktische
Beispiele unterstiitzt werden, um eine nuancierte Untersuchung der Auswir-
kungen von Politiken und Praktiken in diesem Bereich zu ermdglichen.

Die beiden folgenden Kapitel, Kapitel 5 und Kapitel 6, befassen sich mit sehr
wichtigen Fragen im Zusammenhang mit einem ausgewogenen Verhaltnis

10
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von Frauen und Mannern in Entscheidungs- und Flihrungspositionen sowie
mit der Sicherstellung der Gleichstellung bei Einstellungs- und Auswahlver-
fahren im Hochschulbereich. Kapitel 7 befasst sich mit der kritischen Aufgabe
der "Integration der Geschlechterdimension in Forschung und Lehre". In die-
sem Kapitel wird hervorgehoben, dass es immer wichtiger wird, geschlechts-
spezifische Uberlegungen nicht nur in die Forschung einzubeziehen, sondern
sie auch in die Lehre und den Wissenstransfer zu integrieren.

In Kapitel 8 befassen wir uns dann mit dem kritischen Thema der ge-
schlechtsspezifischen Gewalt, einschlieBlich sexueller Beldstigung in den
oben genannten Einrichtungen. In diesem Kapitel wird untersucht, warum
die Bekampfung von geschlechtsspezifischer Gewalt ein zentraler Bestand-
teil eines umfassenden Gleichstellungsplans ist, und die Dringlichkeit und
Wichtigkeit der Auseinandersetzung mit diesem Thema betont. Es beleuch-
tet die Komplexitdt und die besonderen Herausforderungen im akademi-
schen Umfeld, die spezifische MalBnahmen erforderlich machen, und bietet
eine Reihe von vorgeschlagenen Forschungsmethoden und -ansatzen, die
auf die Untersuchung geschlechtsspezifischer Gewalt im akademischen Be-
reich zugeschnitten sind.

In Kapitel 9 schlie3lich wird die entscheidende Rolle der Vielfalt sowohl in
der Wissenschaft als auch am Arbeitsplatz untersucht, wobei die Notwen-
digkeit des Mainstreamings von Vielfalt betont wird. Es untersucht die Be-
deutung der Vielfalt in akademischen Einrichtungen sowie deren Vorteile
und Herausforderungen und hebt hervor, wie die Vielfalt Organisationen be-
reichert und Innovation und Integration am Arbeitsplatz fordert.

Die Nutzer des Handbuchs kénnen die darin enthaltenen Informationen,
Anleitungen und Empfehlungen je nach ihren Bediirfnissen umfassend oder
stlickweise nutzen.

Ewa Jarosz
Jolanta Klimczak
Marta Margiel

11
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KAPITEL 1

WICHTIGSTE ANNAHMEN
DER EUROPAISCHEN GLEICHSTELLUNGSPOLITIK

1.1 RECHTLICHER HINTERGRUND DER GESCHLECHTERGLEICHSTELLUNG - Edit
Kriston

Die Europaische Union hat sich stets das Ziel gesetzt, die Chancengleichheit
der Geschlechter weltweit zu verwirklichen. Die Umsetzung der verschiedenen
MafBnahmen ist noch nicht abgeschlossen, obwohl in den letzten Jahren und
Jahrzehnten viele Schritte unternommen wurden, die zur vollstandigen Besei-
tigung der Unterschiede in der Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern
beigetragen haben. Mit den MaBhahmen und dem geschaffenen Rechtsrah-
men wird versucht, das Thema in einem allgemeinen Kontext zu regeln.

Die Europdische Union ist bestrebt, die Gleichstellung der Geschlechter
durch mehrere Hauptlésungen zu gewahrleisten:

1) Einerseits wird versucht, durch die Entwicklung entsprechender Rechts-
normen einen geeigneten Rechtsrahmen zu schaffen.

2) Andererseits hat sie die Geschlechterdimension in alle ihre Politiken in-
tegriert und macht sie zu einer universellen Anforderung.

3) Drittens wurde eine Reihe von gezielten MalBnahmen zur Verbesserung
der Situation der Frauen eingefiihrt.

Was den rechtlichen Rahmen betrifft, so hat die EU 1957 erstmals den
Grundsatz "Gleiches Entgelt fiir gleiche Arbeit" aufgestellt, der auch heute noch
in Artikel 157 des Vertrags Uiber die Arbeitsweise der Europaischen Union (im
Folgenden: AEUV) als Eckpfeiler der Chancengleichheit von Mdnnern und
Frauen zu finden ist. Jeder Mitgliedstaat ist verpflichtet, fir die Umsetzung die-
ses Grundsatzes zu sorgen. Ferner ist vorgesehen, dass das Europaische Parla-
ment und der Rat gemdR dem ordentlichen Gesetzgebungsverfahren und
nach Anhorung des Wirtschafts- und Sozialausschusses MaBnahmen zur Ver-
wirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und der Gleichbehand-
lung von Mannern und Frauen im Bereich der Beschéftigung, einschlief3lich

12
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des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir gleiche Arbeit, beschlieBen. Was die
Durchfiihrung der MalBnahmen anbelangt, so wird in diesem Abschnitt fest-
gestellt, dass der Gleichbehandlungsgrundsatz die Mitgliedstaaten nicht daran
hindert, zur Gewahrleistung der vollen Gleichstellung von Mannern und
Frauen im Arbeitsleben MalBnahmen beizubehalten oder zu beschlie3en, die
bestimmte Vergilinstigungen vorsehen, um dem unterreprdsentierten Ge-
schlecht die Auslibung beruflicher Tatigkeiten zu erleichtern oder um Benach-
teiligungen in der beruflichen Entwicklung zu verhindern oder auszugleichen.
Das Verbot der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts ist auch in Artikel
21 der Charta der Grundrechte der Europadischen Union enthalten. Artikel 8
AEUV Ubertragt der EU auch die Aufgabe, Ungleichheiten zu beseitigen und
die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern bei allen ihren Tatigkeiten zu for-
dern.

Im Laufe der Jahre hat die Europaische Union jedoch zahlreiche weitere
Rechtsakte erlassen, um die Gleichstellung nicht nur in den Arbeitsbeziehun-
gen, sondern so weit wie moglich in allen Lebensbereichen zu gewahrleisten.
Unter den wichtigsten einschlagigen Rechtsdokumenten ist zunachst die
Richtlinie 79/7/EWG' zu nennen, die als erste darauf abzielte, die Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen im Bereich der sozialen Sicherheit zu beseiti-
gen. Sie findet auf Systeme Anwendung, die vor dem Risiko von Krankheit,
Invaliditat, Alter, Arbeitsunfallen, Berufskrankheiten und Arbeitslosigkeit
schiitzen. Das Dokument sieht die Gleichbehandlung der Geschlechter ohne
Ricksicht auf den Ehe- oder Familienstand in den folgenden Bereichen vor:

—den Anwendungsbereich der Regelungen und die Bedingungen fiir den
Zugang zu ihnen,

- in Bezug auf die Beitragspflicht und die Berechnung der Beitrage,

- die Berechnung der Leistungen, einschlieBlich der Zulagen fiir Ehegatten
und unterhaltsberechtigte Personen, sowie die Bedingungen fiir die Dauer
und Aufrechterhaltung des Leistungsanspruchs.

Der ndchste Meilenstein in der Gesetzgebung war die Richtlinie 92/85/EWG?

"Richtlinie des Rates vom 19. Dezember 1978 zur schrittweisen Verwirklichung des Grundsatzes
der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen im Bereich der sozialen Sicherheit (79/7/EWG)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A31979L0007.

2Richtlinie 92/85/EWG des Rates vom 19. Oktober 1992 tiber die Durchfithrung von MaBnahmen zur
Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen,
Woéchnerinnen und stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz (zehnte Einzelrichtlinie im Sinne
des Artikels 16 Absatz 1 der Richtlinie 89/391/EWG)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A31992L0085.

13
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Uber die Durchfiihrung von MaBnahmen zur Verbesserung der Sicherheit und
des Gesundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen und Wéch-
nerinnen am Arbeitsplatz. In diesem Fall befasst sich die Gesetzgebung mit
einer sehr viel spezielleren Gruppe von Personen, die sich in einer einzigarti-
gen Situation befinden, in der eine Differenzierung notwendig ist, um sie zu
schiitzen und ihnen die gleichen Chancen zu geben wie den normalen Ar-
beitnehmern.

Die Ausweitung des Themas Chancengleichheit begann in den frihen
2000er Jahren, als die Europaische Union versuchte, eine allgemeine L6sung
fur das Problem des Ausscheidens von Frauen aus der Arbeitswelt zu finden.

Damals wurde die 2000/43/EG des Rates® zur Anwendung des Gleichbe-
handlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen Her-
kunft veroffentlicht, die Diskriminierungen aus Griinden der Rasse oder der
ethnischen Herkunft in einer Reihe von Bereichen verbietet. In der Praambel
des Dokuments heil3t es, dass zur Gewahrleistung der Entwicklung demokrati-
scher und toleranter Gesellschaften, an denen alle Menschen ungeachtet ihrer
Rasse oder ethnischen Herkunft teilhaben kénnen, die Malnahmen zur Be-
kdampfung von Diskriminierungen aus Griinden der Rasse oder der ethnischen
Herkunft Giber den Zugang zu selbstdandiger und nichtselbstandiger Beschafti-
gung hinausgehen und Bereiche wie Bildung, Sozialschutz, einschlief3lich so-
zialer Sicherheit und Gesundheitsflirsorge, soziale Verglinstigungen, Zugang
zu und Versorgung mit Gilitern und Dienstleistungen umfassen sollten.

In diesem Zusammenhang wurde 2004 die Richtlinie 2004/113/EG des
Rates* veroffentlicht, die Bestimmungen zur Gewahrleistung von Gleichstel-
lungssituationen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Giitern und
Dienstleistungen enthalt. Das Ziel dieser Richtlinie zeigt auch den Wunsch,
Uber die Bereiche der Beschaftigungs- und Sozialpolitik hinauszugehen, um
eine breitere Anerkennung der Geschlechterproblematik zu erreichen.

Seit 2006 hat die Europdische Union eine Reihe von Fragen in Bezug auf
das bestehende Regelwerk liberprift, und es wurden neue Richtlinien ver-
offentlicht, die die moglichen Perspektiven der Geschlechtergleichstellung

3Richtlinie 2000/43/EG des Rates vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des Gleichbehandlungs-
grundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft.

“Richtlinie 2004/113/EG des Rates vom 13. Dezember 2004 zur Verwirklichung des Grundsatzes
der Gleichbehandlung von Mdnnern und Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit
Gitern und Dienstleistungen
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32004L0113.
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noch umfassender und im Einklang mit den sich wandelnden gesellschaftli-
chen Beddrfnissen regeln sollen®.

Ab 2010 wurde im Einklang mit der Gleichstellungsstrategie der Europai-
schen Union der Geltungsbereich der betroffenen Bereiche erweitert und
die Richtlinie 2011/36/EU des Europaischen Parlaments und des Rates® ver-
offentlicht, die eine neue Dimension im Kampf gegen den Menschenhandel
eroffnet. Diese Richtlinie erkennt den geschlechtsspezifischen Charakter des
Menschenhandels und die Tatsache an, dass Manner und Frauen meist zu
unterschiedlichen Zwecken gehandelt werden, und scharft damit das Be-
wusstsein fir die Notwendigkeit, geschlechtsspezifische Unterschiede bei
Hilfs- und UnterstiitzungsmalBnahmen zu berlicksichtigen, wo dies ange-
bracht ist.

SchlieBlich hat die Europaische Union neben den Malnahmen zur Erwei-
terung der Regelungsbereiche auch Schritte unternommen, um die Chan-
cengleichheit im Privatleben der Blirgerinnen und Biirger anzuerkennen, was
zur Verabschiedung einer Richtlinie Gber MaBnahmen zur Vereinbarkeit von
Berufs- und Familienleben fiir Eltern und Betreuer fiihrte’, In diesem Doku-
ment heil3t es ausdriicklich, dass MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben zur Gleichstellung der Geschlechter beitragen sollten, indem
sie die Beteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt, die gleichmaBige Aufteilung
der Betreuungsaufgaben zwischen Mannern und Frauen und die Beseitigung
der geschlechtsspezifischen Unterschiede bei Einkommen und Entgelt fordern.
Das Hauptproblem in diesem Bereich ist die Unterreprdsentation von Frauen

5 Die wichtigsten Anderungen: Richtlinie 2006/54/EG des Europaischen Parlaments und des Rates
vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung
von Mdnnern und Frauen in Arbeits- und Beschéftigungsfragen (Neufassung)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32010L0018. Richtlinie 2010/41/EU
des Europdischen Parlaments und des Rates vom 7. Juli 2010 zur Verwirklichung des Grundsatzes
der Gleichbehandlung von Ma@nnern und Frauen, die eine selbststandige Erwerbstatigkeit austiben,
und zur Aufhebung der Richtlinie 86/613/EWG des Rates.
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32010L0041.

6Richtlinie 2011/36/EU des Europaischen Parlaments und des Rates vom 5. April 2011 zur Verhiitung
und Bekampfung des Menschenhandels und zum Schutz seiner Opfer sowie zur Ersetzung des Rah-
menbeschlusses 2002/629/J1 des Rates.
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A32011L0036.

7Richtlinie (EU) 2019/1158 des Europaischen Parlaments und des Rates vom 20. Juni 2019 zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie flr Eltern und Betreuer und zur Aufhebung der Richtlinie
2010/18/EU des Rates.
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32019L1158.
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in den Bereichen des Arbeitsmarktes, wo es schwierig ist, Beruf und fami-
lidre Verpflichtungen miteinander zu vereinbaren. In vielen Féllen arbeiten
Frauen nach der Geburt eines Kindes weniger Stunden in einem bezahlten
Arbeitsverhaltnis und verbringen mehr Zeit mit unbezahlten Betreuungs-
aufgaben.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bleibt fiir viele Eltern und Arbeit-
nehmer mit Betreuungspflichten eine gro3e Herausforderung, wobei sich
insbesondere langere Arbeitszeiten und veranderte Arbeitszeitmuster nega-
tiv auf die Beschaftigung von Frauen auswirken.

Mit den genannten Aspekten wurden die wichtigsten Bereiche und The-
men veranschaulicht, in denen die Europaische Union bereits rechtssetzend
tatig wurde, um Chancengleichheit zu schaffen. Alle Rechtsakte wurden in
Form von Richtlinien beschlossen, die in den Mitgliedstaaten umgesetzt wer-
den mussten. Dies fiihrte — wie in allen Bereichen — zur tatsachlichen Umset-
zung in Form unterschiedlicher Losungené,

Die Umsetzung der Strategie der Europdischen Union zur Férderung der
Chancengleichheit wird jedoch nicht nur durch die oben genannten Rechts-
instrumente in den Alltag der Mitgliedstaaten integriert, sondern auch durch
die Arbeit des Gerichtshofs. Der Gerichtshof der Europaischen Union (im Fol-
genden: EuGH) hat die Bestimmungen dieses Besitzstandes in einer Reihe von
Fallen ausgelegt. Im Folgenden werden einige einschlagige Falle vorgestellt.

Die Hauptfrage in der Rechtssache Marschall® war, ob eine nationale Re-
gelung, die weibliche Arbeitnehmer in bestimmten Sektoren, in denen es ty-
pischerweise mehr Manner als Frauen gibt, positiv diskriminiert, gegen das
EU-Recht verst6Bt. Im vorliegenden Fall befand der EuGH die Losung des Mit-
gliedstaats nicht fiir rechtswidrig und stellte fest, dass nationale Regelungen,
die weiblichen Arbeitnehmern in solchen Situationen Vorrang einraumen,
sofern mannliche Bewerber, die die gleiche Qualifikation wie die weiblichen
Bewerber besitzen, Gegenstand einer objektiven Beurteilung sind, bei der
alle die Person der Bewerber betreffenden Kriterien beriicksichtigt werden.
Der den weiblichen Bewerbern eingerdumte Vorrang muss entfallen, wenn
eines oder mehrere dieser Kriterien zugunsten des mannlichen Bewerbers

8 Selbstverstandlich tiberwacht die Européische Union die Umsetzungsprozesse in den Mitgliedstaa-
ten, deren Ergebnisse ebenfalls in den angegebenen Quellen fiir alle oben genannten Richtlinien zu
finden sind.

9 Rechtssache C-409/95. https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?2uri=CELEX%3A61995CJ0409.

16



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

Uberwiegen und diese Kriterien nicht diskriminierend gegenuber weiblichen
Bewerbern sind.

In der Rechtssache Hakelbracht'® suchte das vorlegende Gericht die Ant-
wort auf die Frage, ob in einer Situation, in der eine Person, die sich als Opfer
einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts sieht, eine Beschwerde ein-
gereicht hat, ein Arbeitnehmer, der sie in diesem Zusammenhang unterstutzt,
nur dann vor VergeltungsmalBnahmen seines Arbeitgebers geschiitzt ist,
wenn er oder sie bei der Priifung dieser Beschwerde als Zeuge aufgetreten ist
und seine Aussage den in den einschlagigen Vorschriften vorgeschriebenen
formalen Anforderungen entspricht. In diesem Urteil stellte der EUGH in Er-
gdnzung zu seiner bisherigen Praxis fest, dass der Grundsatz der effektiven
gerichtlichen Kontrolle seiner wesentlichen Wirksamkeit beraubt ware, wenn
sich der durch ihn gewahrte Schutz nicht auf MaBnahmen erstrecken wiirde,
die ein Arbeitgeber als Reaktion auf eine Klage eines Arbeitnehmers ergreifen
kann, um die Einhaltung des Grundsatzes der Gleichbehandlung sicherzu-
stellen. Die Beflirchtung, dass ahnliche MalBnahmen, gegen die kein gericht-
licher Rechtsbehelf moglich ist, Arbeitnehmer, die sich als Opfer einer
Diskriminierung sehen, davon abhalten konnten, ihre Rechte vor Gericht gel-
tend zu machen, wiirde die Verwirklichung des mit den Bestimmungen der
fraglichen Richtlinie verfolgten Ziels ernsthaft gefahrden.

Die Gleichstellung der Geschlechter ist mit den in diesem Kapitel beschrie-
benen Rechtsakten und deren Implementierung nicht abgeschlossen. Es gibt
noch viele Bereiche, in denen die Effizienz verbessert werden kann oder wei-
tere Mal3nahmen erforderlich sind.

1.2 SOZIALE RECHTFERTIGUNG - Luna Carpinelli

Die Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in der akademischen Welt
schrankt das Potenzial und die Mdglichkeiten des Einzelnen aufgrund seiner
Geschlechtsidentitat ein. Frauen und marginalisierte Geschlechter sind seit
jeher in verschiedenen akademischen Disziplinen und Filhrungspositionen
unterreprasentiert. Verbesserte MalBnahmen zur Gleichstellung der Ge-
schlechter in der Wissenschaft tragen dazu bei, dieses Problem anzugehen,
indem sie sich aktiv flir eine bessere Vertretung und Sichtbarkeit unterrepra-
sentierter Gruppen einsetzen.

19Rechtssache C-404/18.
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Die Gleichstellung der Geschlechter in der Wissenschaft fordert ein integra-
tiveres Forschungsumfeld, das zu einem breiteren Spektrum an Forschungs-
fragen, Methoden und Perspektiven fiihrt. Wenn unterschiedliche Stimmen
einbezogen werden, wird die Forschung umfassender, relevanter und innova-
tiver. Sie ermdglicht ein besseres Verstandnis gesellschaftlicher Herausforde-
rungen und die Entwicklung wirksamer Losungen, die allen Mitgliedern der
Gesellschaft zugute kommen.

Gleichstellungsinitiativen in der Wissenschaft fordern eine Kultur des Re-
spekts, der Inklusion und der Unterstiitzung. Dies kommt nicht nur denjenigen
zugute, die direkt von geschlechtsspezifischen Ungleichheiten betroffen sind,
sondern schafft auch ein Umfeld, in dem sich alle Mitglieder der akademischen
Gemeinschaft entfalten konnen. Durch die Forderung einer Kultur, in der Vielfalt
und Gleichstellung der Geschlechter einen hohen Stellenwert haben, kénnen
die Hochschulen talentierte Menschen mit unterschiedlichem Hintergrund an-
ziehen und halten, was zu einer lebendigeren und produktiveren akademischen
Gemeinschaft flhrt.

Die wichtigsten Griinde flir die Umsetzung eines Gleichstellungspro-
gramms im Hochschulbereich sind:

- Chancengleichheit: Die Gleichstellung der Geschlechter gewahrleistet,
dass alle Menschen unabhangig von ihrer Geschlechtsidentitat den gleichen
Zugang zu Bildungs- und Berufschancen haben. Durch die Umsetzung eines
Gleichstellungsprogramms kann die Wissenschaft gleiche Bedingungen
schaffen, bei denen der Einzelne nach seinen Fahigkeiten, Fertigkeiten und
Quialifikationen und nicht nach seinem Geschlecht beurteilt wird.

« Bekampfung von Diskriminierung: In der Vergangenheit waren Frauen
in der Wissenschaft mit Diskriminierung und Vorurteilen konfrontiert, was zu
Unterreprasentation und eingeschranktem beruflichen Aufstieg flhrte. Ein
Gleichstellungsprogramm tragt dazu bei, diese Ungleichheiten in Frage zu
stellen und zu korrigieren, indem es integrative Praktiken fordert und system-
bedingte Vorurteile bekampft, die den Fortschritt von unterreprasentierten
Gruppen behindern.

- Vielfdltige Perspektiven: Die Gleichstellung der Geschlechter im aka-
demischen Bereich ist nicht nur eine Frage der Fairness, sondern bereichert
auch das Lernumfeld. Wenn unterschiedliche Perspektiven, Erfahrungen
und Ideen einbezogen werden, werden akademische Diskussionen robuster
und innovativer. Durch die Férderung der Gleichstellung der Geschlechter
kann die Wissenschaft das volle Potenzial ihrer vielfdltigen Talente

18



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

ausschopfen und Kreativitat, kritisches Denken und Zusammenarbeit
fordern.

« Vorbildfunktion und Mentorenschaft: Ein Gleichstellungsprogramm
kann die Einrichtung von Mentoren- und Patenschaftsinitiativen erleichtern.
Dadurch erhalten Frauen und marginalisierte Geschlechter Zugang zu Vor-
bildern, die die akademische Laufbahn erfolgreich gemeistert haben. Solche
Mentoring-Mdoglichkeiten kdnnen Menschen dazu inspirieren und befahi-
gen, ihre akademischen Ambitionen zu verfolgen, was letztlich zu einer gro-
Beren Vielfalt und Reprasentation in hoheren Positionen fiihrt.

- Verbesserung der Forschungsqualitat: Die Gleichstellung der Ge-
schlechter ist fiir den Fortschritt von Wissen und Forschung unerldsslich.
Durch die Forderung eines vielfaltigeren Spektrums von Forschern und Wis-
senschaftlern kann die Wissenschaft neue Perspektiven und Erkenntnisse
hervorbringen, die zu umfassenderen und besser abgerundeten Forschungs-
ergebnissen flihren. Geschlechtsspezifisch ausgewogene Forschungsteams
befassen sich eher mit einem breiteren Spektrum von Forschungsfragen und
produzieren relevantere und fiir unterschiedliche Bevolkerungsgruppen an-
wendbare Arbeiten.

- Sozialer Fortschritt und Gleichstellung: Die Umsetzung eines Gleich-
stellungsprogramms im akademischen Bereich steht im Einklang mit den
umfassenderen gesellschaftlichen Zielen der Gleichstellung der Geschlechter
und des sozialen Fortschritts. Die Wissenschaft spielt eine entscheidende
Rolle bei der Bildung der &ffentlichen Meinung, der Politikgestaltung und
der gesellschaftlichen Normen. Indem sie sich fiir die Gleichstellung der Ge-
schlechter einsetzt, kann die Wissenschaft zu einer integrativeren und ge-
rechteren Gesellschaft beitragen und die Grundsatze der Fairness, des
Respekts und der Gleichberechtigung fiir alle fordern.

Die Wissenschaft spielt eine entscheidende Rolle bei der Gestaltung ge-
sellschaftlicher Werte, Normen und Strategien. Indem sie sich aktiv fiir die
Gleichstellung der Geschlechter einsetzen, konnen die Hochschulen zu
einem breiteren gesellschaftlichen Fortschritt und zur Forderung der Gleich-
stellung in anderen Bereichen beitragen. Sie sendet ein deutliches Signal an
die Gesellschaft, wie wichtig gleiche Rechte, Chancen und Vertretung fiir alle
Menschen sind, und tragt damit letztlich zu einer gerechteren und ausge-
wogeneren Gesellschaft bei.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass die Verbesserung von Mal3nah-
men zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Wissenschaft von
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gesellschaftlicher Bedeutung ist, da sie Diskriminierung abbaut, den gleich-
berechtigten Zugang zu Bildung fordert, Unterreprasentation bekampft,
Fortschritt und Innovation und eine unterstitzende akademische Kultur for-
dert und zu einem breiteren gesellschaftlichen Fortschritt beitragt. Dies ist
ein notwendiger Schritt zur Schaffung einer gerechteren und integrativeren
akademischen Gemeinschaft und Gesellschaft als Ganzes.

1.3 DIE WICHTIGSTEN KONZEPTE, BEGRIFFE UND IDEEN IM BEREICH DER
GLEICHSTELLUNGSPOLITIK — Marina Appiou Nikiforou

In diesem Kapitel werden die zentralen Begriffe definieret, um die wichtigsten
Gender-Konzepte zu verstehen. Diese Begriffe stammen, wie am Ende dieses
Abschnitts angegeben, aus verschiedenen Quellen. Unser Hauptziel ist es,
leicht verstandliche Definitionen zu liefern, die nur die wichtigsten Begriffe
und Konzepte im Zusammenhang mit Geschlecht und Bildung enthalten.

Voreingenommenheit (Vorurteil) bezieht sich auf eine Neigung oder Vor-
liebe, insbesondere eine, die ein unparteiisches Urteil beeintrachtigt. Es han-
delt sich um eine Form von Vorurteil, die aus der universellen Tendenz und
dem Bediirfnis des Einzelnen resultiert, andere in Kategorien einzuteilen.

Vielfalt ist das Vorhandensein unterschiedlicher Merkmale, die individuelle
und kollektive Identitaten ausmachen, einschlieBlich Rasse, Geschlecht, Alter,
Religion, sexueller Orientierung, ethnischer Zugehorigkeit, nationaler Her-
kunft, soziobkonomischem Status, Sprache und korperlicher Fahigkeiten.

Geschlecht ist gesellschaftlich definiert als kulturell erlernter Unterschied
zwischen Mannern und Frauen. Es definiert Manner und Frauen unter Be-
zugnahme auf die sozialen und kulturellen Beziehungen zwischen ihnen. Die
Definitionen von Mannern und Frauen variieren von Kultur zu Kultur, von Ort
zu Ort, im Laufe der Zeit und im Kontext.

Die Gender-Analyse ist ein systematischer Ansatz zur Untersuchung von
Problemen, Situationen, Projekten, Programmen und Strategien, um die ge-
schlechtsspezifischen Aspekte und Auswirkungen zu ermitteln. Die Gender-
Analyse muss in allen Phasen des Entwicklungsprozesses durchgefiihrt
werden und sollte beriicksichtigen, wie sich eine bestimmte Aktivitat, eine
Entscheidung oder ein Plan auf Mdnner anders auswirkt als auf Frauen.

Geschlechtsspezifisches Bewusstsein ist die Anerkennung der Tatsache,
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dass die Lebenserfahrungen, Erwartungen und Bedrfnisse von Frauen und
Mannern unterschiedlich sind, dass sie oft mit Ungleichheit verbunden sind
und dass sie sich andern kénnen.

Genderblindheit bedeutet, dass die geschlechtsspezifischen Aspekte eines
Projekts oder einer Forschungsarbeit ignoriert oder nicht berlicksichtigt wer-
den. Sie ignoriert geschlechtsspezifische Vorurteile, die in der Gesellschaft be-
stehen. Es werden in der Regel geschlechtsblinde Begriffe verwendet, die
dazu fiihren kénnen, dass Mdadchen und Frauen sowie Jungen und Manner
unsichtbar werden.

Diskriminierung aufgrund des Geschlechts wird definiert als: "Jede Un-
terscheidung, jeder Ausschluss oder jede Beschrankung aufgrund des Ge-
schlechts, die bewirkt oder bezweckt, dass die Anerkennung, der Genuss
oder die Auslibung der Menschenrechte und Grundfreiheiten im politi-
schen, wirtschaftlichen, sozialen, kulturellen, zivilen oder jedem anderen
Bereich durch Frauen, unabhdngig von ihrem Familienstand, auf der
Grundlage der Gleichstellung von Mannern und Frauen beeintrachtigt
oder zunichte gemacht wird." [Vereinte Nationen, 1979. Ubereinkommen
zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau". Artikel 1]. Dis-
kriminierung kann sowohl rechtlich (de jure) als auch praktisch (de facto)
begriindet sein.

Empowerment von Frauen und Mannern bedeutet, dass Manner und
Frauen ihr Leben selbst in die Hand nehmen, ihre eigene Agenda festlegen,
Fahigkeiten erwerben, ihr Selbstvertrauen starken, Probleme |6sen und Ei-
genstandigkeit entwickeln.

Gleichstellung der Geschlechter bedeutet, dass die unterschiedlichen Ver-
haltensweisen, Bestrebungen und Bedirfnisse von Frauen und Mannern glei-
chermallen berticksichtigt, geschatzt und bevorzugt werden. Es bedeutet
nicht, dass Frauen und Manner gleich werden miissen, sondern dass ihre
Rechte, Pflichten und Moglichkeiten nicht davon abhangen, ob sie als Mann
oder Frau geboren wurden.

Geschlechtergerechtigkeit bedeutet, dass die Menschen entsprechend
ihren jeweiligen Bedirfnissen unterschiedliche Unterstiitzung erhalten, um
gleichberechtigt teilzunehmen.

Geschlechterbefreiung bedeutet, dass die Ungleichheit angegangen wird
und alle systembedingten Hindernisse beseitigt werden, so dass nun alle
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daran beteiligt sind.

Gender Mainstreaming ist eine Strategie, die darauf abzielt, die Belange
und Erfahrungen von Frauen und Mannern zu einem integralen Bestandteil
der Gestaltung, Umsetzung, Uberwachung und Bewertung von MaBnahmen
und Programmen in allen politischen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Bereichen zu machen, so dass Frauen und Manner gleichermaflen davon pro-
fitieren. Das oberste Ziel ist die Gleichstellung.

Geschlechtsneutral ist, wenn das Geschlecht als nicht relevant fiir die Ent-
wicklungsergebnisse angesehen wird. Geschlechternormen, -rollen und -be-
ziehungen werden durch die Technologie oder den Wandel nicht beeinflusst.

Der Begriff Geschlechterverhaltnis bezeichnet die Beziehung zwischen
Mannern und Frauen, die sich in ihrer jeweiligen Rolle bei der Aufteilung der
Macht, der Entscheidungsfindung, der Arbeitsteilung und der Rendite der
Arbeit sowohl im Haushalt als auch in der Gesellschaft insgesamt zeigt.

Geschlechtergerechtigkeit in der Forschung bedeutet, dass Ergebnisse
erzielt werden kdnnen, indem sichergestellt wird, dass sowohl Manner als
auch Frauen gleichberechtigt in die Aktivitaten des Forschungsprogramms
einbezogen werden.

Die Stereotypisierung von Geschlechterrollen bezieht sich auf die Dar-
stellung von gesellschaftlich zugewiesenen Geschlechterrollen in Medien,
Blichern oder Gesprachen als "normal” und "natrlich".

Geschlechterrollen sind von Gemeinschaften und Gesellschaften geschaf-
fene Verhaltensnormen, Werte und Einstellungen, die fiir Manner und Frauen
und die Beziehungen zwischen ihnen als angemessen erachtet werden. Diese
Rollen werden nach sozialen und nicht nach biologischen Kriterien zugewiesen.

Geschlechtersensibel ist die Fahigkeit, geschlechtsspezifische Unter-
schiede anzuerkennen und Strategien zu entwickeln, um geschlechtsspezi-
fische Normen, Rollen und den Zugang zu Ressourcen zu beriicksichtigen,
soweit dies zur Erreichung der Projektziele erforderlich ist.

Implizite Voreingenommenheit (versteckte oder unbewusste Voreinge-
nommenbheit) sind die unbewussten Einstellungen oder Stereotypen, die das
Verstandnis, die Handlungen oder die Entscheidungen einer Person in Bezug
auf Menschen aus verschiedenen Gruppen beeinflussen.
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Inklusion bedeutet, ein Umfeld zu schaffen, in dem sich jeder Einzelne
oder jede Gruppe willkommen, respektiert, unterstiitzt und wertgeschatzt
fuhlen kann, um sich voll zu beteiligen.

Intersektionalitat ist die Anerkennung der Tatsache, dass jeder Mensch
seine eigenen einzigartigen Erfahrungen macht, die auf der Schnittmenge
seiner sozialen Identitaten beruhen, d. h. Geschlecht, Klasse, geografisches
Gebiet, ethnische Zugehorigkeit, Wohlstand und soziale Beziehungen.

Geschlecht bezieht sich auf die biologischen Merkmale, die Menschen als
weiblich oder mannlich definieren. Es definiert Mdnnchen und Weibchen un-
abhangig voneinander. Diese Definition ist universell.

Nach Geschlecht aufgeschliisselte Daten oder geschlechtsspezifisch auf-
geschliisselte Daten sind alle Daten, die nach Geschlecht aufgeschlisselt
sind, die getrennt fiir Frauen und Manner, Madchen und Jungen dargestellt
werden und die die Lebensbereiche, Realitdten, Bedingungen und Situatio-
nen von Frauen und Mannern beriicksichtigen.

REFERENZEN

- https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/glossary

« https://trainingcentre.unwomen.org/mod/glossary/view.php?id=36&
mode&hook=ALL&sortkey&sortorder&fullsearch=0&page=-1

« https://www.unicef.org/rosa/media/1761/file/Genderglossarytermsand-
concepts.pdf

« https://www.naco.org/resources/featured/key-terms-definitions-diver-
sity-equity-inclusion

« https://pdf.usaid.gov/pdf_docs/Pnadl089.pdf
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KAPITEL 2

GESCHLECHTSSPEZIFISCHE FORSCHUNG - DIAGNOSE,
UBERWACHUNG UND BEWERTUNG

2.1 GESCHLECHTSSPEZIFISCHE DIAGNOSE - Jolanta Klimczack, Marta Margiel

Eine geschlechtersensible Diagnose ist ein Analyse- und Bewertungsprozess,
der geschlechtsspezifische Unterschiede und die Auswirkungen des Ge-
schlechts auf ein Thema, eine Situation oder ein soziales Problem beriick-
sichtigt. Eine solche Diagnose zielt darauf ab, einen Aktionsplan zu ermitteln
und zu erstellen. Eine geschlechtersensible Diagnose kann in verschiedenen
Bereichen angewandt werden, z. B. in Politik, Wirtschaft, Bildung, Gesundheit,
Beschaftigung, Stadtplanung, Architektur oder sozialen Diensten.

Bei geschlechtssensiblen Diagnosen werden verschiedene Forschungs-
methoden wie statistische Datenanalyse, Interviews, Feldbeobachtungen
oder Dokumentenanalyse eingesetzt. Was den Einsatz dieser Methoden in
der geschlechtersensiblen Diagnose von herkdmmlichen Ansatzen unter-
scheidet, ist die Notwendigkeit, die Geschlechterperspektive in jeder Phase
einzubeziehen, angefangen bei der Datenerhebung tiber die Einbeziehung
verschiedener gesellschaftlicher Gruppen und Fachleute mit unterschiedli-
chen Perspektiven und Erfahrungen in die Diagnosestudie bis hin zur Be-
schreibung, Analyse und den Schlussfolgerungen, die das Geschlecht als
abhangige Variable behandeln.

Eine geschlechtersensible Diagnose zielt darauf ab, ein tieferes Verstand-
nis fir geschlechtsspezifische Ungleichheiten zu schaffen, die Ursachen und
Mechanismen geschlechtsspezifischer Ungleichheiten zu ermitteln und spe-
zifische Bereiche fir Interventionen und MalBnahmen zur Férderung der
Gleichstellung der Geschlechter und zur Beseitigung von Diskriminierung
und Geschlechterstereotypen zu identifizieren.
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Die Ergebnisse einer geschlechtersensiblen Diagnose kénnen in die Ent-
wicklung von Strategien, Politiken, Programmen und Projekten einflie3en,
die auf die Bediirfnisse und Bestrebungen der verschiedenen Geschlechter-
gruppen eingehen und die Gleichstellung der Geschlechter und eine nach-
haltige soziale Entwicklung fordern.

Eine geschlechtersensible Diagnose in der Universitat ist ein Analyse- und
Bewertungsprozess, der darauf abzielt, bestehende geschlechtsspezifische
Ungleichheiten sowie deren Ursachen und Auswirkungen zu ermitteln. Er
kann von einer Umfrage Uber die Einstellung der Studierenden und des Per-
sonals zur Geschlechterfrage bis hin zu einer Analyse der Politiken, Pro-
gramme und Aktivitaten der Universitat reichen, um die Gleichstellung der
Geschlechter zu bericksichtigen.

Im Folgenden sind einige Schritte aufgefiihrt, die bei der Durchfiihrung
einer geschlechtersensiblen Diagnose an der Universitat hilfreich sein kdnnen:

« Schritt eins:
Datenerhebung, d. h. Sammlung von Daten zu geschlechtsspezifischen
Aspekten der Universitat, wie z. B. demografische Daten zu Studierenden und
Mitarbeitern, Statistiken zu Einstellung, Beforderung und Aufstieg, Informa-
tionen Uber den Zugang zu Ressourcen wie Labors, Bibliotheken oder Sti-
pendien und Entwicklungsmdglichkeiten sowie Forschungsergebnisse zu
geschlechtsspezifischen Ungleichheiten an der Universitat.

« Schritt zwei:
Analyse der gesammelten Daten, um geschlechtsspezifische Unterschiede
und Ungleichheiten in verschiedenen Bereichen der Universitat zu ermitteln,
wobei Aspekte wie die Vertretung von Frauen und Mannern in verschiedenen
akademischen Disziplinen, auf verschiedenen Personalebenen, die Beférde-
rungsdynamik, das Gehaltsniveau, die Beteiligung an Entscheidungsgremien
oder der Zugang zu Ausbildung und Unterstlitzung zu berlicksichtigen sind.

« Schritt drei:
Ermitteln der Ursachen fiir bestehende Ungleichheiten zwischen den Ge-
schlechtern an der Universitat, wie z. B. Geschlechterstereotypen, kulturelle
Barrieren, ungleiche Verteilung von Aufgaben und Verantwortlichkeiten,
mangelnde Vereinbarkeit von Beruf und Familie und fehlende Programme
zur Forderung der Gleichstellung.

« Schritt vier:
Bewertung der Strategien, Aktivitaten und Programme der Universitat im
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Hinblick auf die Gleichstellung der Geschlechter; Bewertung, Umsetzung,
tatsachliche Auswirkungen und verbesserungswiurdige Bereiche.

« Schritt funf:
Schlussfolgerungen und Empfehlungen auf der Grundlage der gesammelten
Daten und der Analyse zur Verbesserung der Geschlechtergleichstellung an
der Universitat; Ermittlung spezifischer MaBBnahmen, die zur Verbesserung
der Geschlechtergleichstellung bei Einstellung, Beschaftigung, Beférderung,
Ausbildung, Politik und Organisationskultur getroffen werden kénnen.

« Schritt sechs:
Uberwachung der Fortschritte bei der Umsetzung der Empfehlungen und
Strategien zur Gleichstellung von Frauen und Mannern an der Universitat; sy-
stematische Bewertung der Verdanderungen und gegebenenfalls Anpassung
der Mal3nahmen.

Eine geschlechtersensible Diagnose an der Universitat erfordert die Zu-
sammenarbeit verschiedener Akteure wie Universitatsbehorden, Gremien,
Fachbereiche, Institute, Personal, mannliche und weibliche Studierende und
soziale Organisationen wie Gewerkschaften; es ist wichtig, alle Parteien ein-
zubeziehen und ein Umfeld zu schaffen, in dem die Gleichstellung der Ge-
schlechter Prioritat hat.

Der Gender Equality Plan (GEP) muss sich auf Daten stiitzen, die beispielsweise
Uber das Personal der Einrichtung gesammelt und kritisch analysiert wurden,
und zwar aufgeschlisselt nach Geschlecht und verschiedenen Personalkatego-
rien und ihrer Rolle in der Struktur der Einrichtung. Einige Daten werden aus be-
stehenden administrativen Quellen (Personalabteilung) verfligbar sein, wahrend
andere moglicherweise speziell erhoben oder berechnet werden miissen. Die
Informationsanalyse wird dazu beitragen, die Prioritaten des GEP festzulegen,
die jahrlich anhand der ermittelten Indikatoren bewertet werden sollten.

In den meisten Fallen umfasst die Diagnose Angaben zu folgenden Punkten:

- die Liste der Daten;

- Datenverarbeitung, d. h. wie die Daten nach ihrer Art (quantitativ, qua-
litativ usw.) gezahlt wurden;

— Analyse der Daten zu 50/50, d.h. geschlechtsspezifische Interpretation.

Dieser umfassende Ansatz ermdglicht es der Organisation, die Fortschritte
besser zu verstehen und festzustellen, wo die MalBnahmen Wirkung zeigen
und wo wahrend der gesamten Laufzeit des GEP weiterhin Hindernisse fiir
die Gleichstellung bestehen.
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2.2 GESCHLECHTSSPEZIFISCHE BEWERTUNG - Jolanta Klimczack, Marta
Margiel

Der Prozess der Durchfiihrung einer Bewertung kann in vier Phasen unterteilt
werden:

1. Strukturierung - Planung des Evaluationsdesigns

2. Beobachtung - Sammeln von Daten

3. Analyse

4. Bewertung - Formulierung von Wertaussagen

Die folgenden Arten der Bewertung stehen zur Verfligung:

Ex-ante-Bewertungen werden vor der Annahme der endgliltigen Fassung
eines Dokuments, Programms oder einer Strategie durchgefiihrt. Sie dienen
dazu, die erwarteten Auswirkungen abzuschatzen und zu beurteilen, ob die
Annahmen der Intervention dem Bedarf entsprechen und realistisch sind.

Halbzeitbewertungen werden nach der Halfte der Durchfiihrung einer
MaBnahme durchgefiihrt. Dabei wird Gberpriift, ob die bis dahin erzielten
Ergebnisse ausreichen, um die Ziele zu erreichen, und, falls nicht, werden Ab-
hilfemalBnahmen vorgeschlagen.

Laufende Evaluierungen werden wahrend der Durchfiihrung der Interven-
tion "nach Bedarf" durchgefiihrt und organisiert, wenn ein Problem zu I6sen
oder ein Wissensbedarf zu decken ist.

Ex-post-Bewertungen werden nach Abschluss der MaBnahme durchge-
fuhrt, in der Regel mit einem Abstand von mehreren Jahren, so dass alle we-
sentlichen Auswirkungen der Durchflihrung bereits sichtbar geworden sind.

Bei der Vorbereitung einer Bewertung missen die folgenden Fragen be-
antwortet werden:

- Was soll untersucht werden, d.h. was ist der Gegenstand der Bewertung?

- Warum wird die Bewertung durchgefiihrt, d.h. was ist der Grund daftir?

- Fir wen wird die Bewertung durchgefiihrt, d.h. was ist ihr Zweck?

- Wann wird die Bewertung durchgefiihrt, d. h. wie sieht der geplante
Zeitplan aus?
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- Von wem wird die Bewertung durchgefiihrt, d. h. wer wird sie vornehmen?

— Welche finanziellen Mittel werden eingesetzt, d. h. wie hoch sind die Ko-
sten fiir die Bewertung?

- In welcher Form wird der Bewertungsbericht erstellt, d.h. wie werden
die Ergebnisse prasentiert?

Die Forschungsfrage ist ein grundlegendes Element eines jeden For-
schungsprozesses. Es handelt sich um eine formulierte Frage, die den Zweck
der Studie definiert und den Prozess der Datenerhebung und -analyse leitet.
Die Forschungsfrage ist das, was der Forscher im Zusammenhang mit dem
Forschungsthema entdecken, verstehen oder untersuchen mochte. Die For-
schungsfrage sollte klar, spezifisch und prazise sein. Idealerweise sollte sie
mit den verfligbaren Forschungsmethoden und -techniken untersucht wer-
den konnen. Es ist auch sinnvoll, dass die Forschungsfrage mit einer beste-
henden Wissensliicke oder einem sozialen Problem zusammenhangt, das
besser verstanden werden muss. Bei der Formulierung einer Forschungsfrage
missen mehrere Faktoren beriicksichtigt werden, z. B. der Umfang der Stu-
die, der soziale Kontext, die Verfligbarkeit von Daten und die verfligbaren
Ressourcen. Eine Forschungsfrage kann ein offenes Ende haben, wobei der
Forscher versucht, ein Phanomen zu verstehen oder zu interpretieren, oder
sie kann ein geschlossenes Ende haben und sich auf eine bestimmte Hypo-
these oder Beziehung zwischen Variablen konzentrieren. Die Forschungs-
frage ist ein wichtiges Instrument, das die gesamte Forschungsarbeit leitet,
von der Datenerhebung bis zur Analyse und Interpretation der Ergebnisse.
Die richtige Formulierung der Forschungsfrage hilft, sich auf die wesentli-
chen Aspekte der Studie zu konzentrieren, und bildet die Grundlage fiir die
Studie.

2.3 GESCHLECHTSSPEZIFISCHE UBERWACHUNG - Jolanta Klimczack, Marta
Margiel

Die Uberwachung ist ein Instrument zur Verbesserung des Managements,
das die taglichen Aktivitaten des Plans lenkt und wichtige Informationen
fir die spatere Bewertung liefert, die wir durchfiihren wollen. In diesem
Zusammenhang kann die Uberwachung als eine kontinuierliche Aufgabe
definiert werden, bei der systematisch Daten auf der Grundlage spezifi-
scher Indikatoren gesammelt werden, um den Fortschritt und die Errei-
chung der Ziele und der eingesetzten Ressourcen anzuzeigen. Die
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Uberwachung ist von entscheidender Bedeutung, da sie es uns ermdg-
licht, die durchgefiihrten Aktivitaten zu beobachten. Sie hilft auch dabei,
potenzielle Quellen des Widerstands gegen den Wandel zu erkennen und
zu beseitigen. Sie gibt Aufschluss darliber, ob eine Transformationsdyna-
mik vorhanden ist und ob etwas erreicht werden kann. Es ist wichtig, daran
zu denken, dass es bei der Uberwachung nicht nur um Zahlen und Daten
geht, sondern auch um andere grundlegende und qualitative Aspekte.

Geschlechtersensibles Monitoring ist der Prozess der regelmaligen
Sammlung von Daten und Informationen (iber die geschlechtsspezifischen
Aspekte der Durchfiihrung von Programmen, Strategien oder Aktivitaten,
die an der Universitat umgesetzt werden, um die Wirksamkeit der im Gleich-
stellungsplan (oder einem anderen Dokument mit gleichstellungspolitischen
Standards) formulierten Ziele zu bewerten. Ein geschlechtersensibles Moni-
toring zielt darauf ab, Veranderungen in den Bereichen zu verfolgen, die in
der Diagnose parametrisiert und als Ausgangspunkt fiir die Messung der
Fortschritte bei der Umsetzung der Gleichstellungspolitik identifiziert wur-
den. Die Daten werden analysiert, die Ergebnisse werden verglichen, und die
Indikatoren werden (iberwacht. Die Ergebnisse des geschlechtersensiblen
Monitorings sind wesentlich fiir die Bewertung der Fortschritte bei der
Gleichstellung der Geschlechter und die Ermittlung von Bereichen, in denen
KorrekturmaBnahmen erforderlich sind. Beim geschlechtersensiblen Moni-
toring werden Daten Uiber Frauen, Manner und nicht-binare Menschen ge-
sammelt, wobei geschlechtsspezifische Unterschiede und Ungleichheiten in
verschiedenen Bereichen des Universitatslebens beriicksichtigt werden. Ein
geschlechtersensibles Monitoring ermdglicht es, die Wirksamkeit von Gleich-
stellungsmal3inahmen zu verfolgen und zu bewerten und Entscheidungen
zu treffen, die durch die erhobenen Daten gerechtfertigt sind.

EMPFOHLENE RESSOURCEN

« Geschlechtergleichstellung in Wissenschaft und Forschung - GEAR tool,
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkit/gear/step-step-
guide/step-5?language_content_entity=en

« Zehra, S., Meckler, .M., (2021) Gender Equality in Monitoring and Evaluation:
Der GEl-Ansatz, https://www.globalevaluationinitiative.org/blog/gender-
equality-monitoring- and-evaluation-Gei-approach
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KAPITEL 3

NUTZLICHE INSTRUMENTE FUR DIAGNOSE,
MONITORING UND EVALUIERUNG
IN DER GENDER- UND DIVERSITY-FORSCHUNG

VORWORT - Ewa Jarosz

Die methodologischen Regeln fiir die Forschung bilden ein Paket, das als "Me-
thodologie" bezeichnet wird. Jedes Gebiet oder jeder Bereich der Wissenschaft
hat seine eigene Methodologie. So kann man von Methoden in den Geistes-
wissenschaften, den Sozialwissenschaften, den Naturwissenschaften und der
Technik sprechen. Man kann auch zwischen den Methoden bestimmter Diszi-
plinen unterscheiden, z. B. Recht, Psychologie, Wirtschaft, Management und
Soziologie.

Man kann von Methodologie in zwei Bedeutungen sprechen: theoretisch
oder praktisch. Im ersten Fall geht es um die Diskussion der Ergebnisse wis-
senschaftlicher Forschung und damit um ihre philosophischen und logischen
Grundlagen. Im Gegensatz dazu steht die zweite Bedeutung fiir die Regeln
des Forschungsprozesses, die Logik und die Grundsatze der Forschungsakti-
vitaten, die von Forschern durchgefiihrt werden, die einen bestimmten Teil
der Realitat identifizieren wollen.

Dieses Handbuch ist praktisch, da es eine Reihe von Leitlinien zur Durch-
flhrung von Forschungsaktivitaten enthalt, um den Stand der Gleichstellung
von Frauen und Mannern in einer bestimmten sozialen Realitat, d. h. in einem
bestimmten Umfeld, einer bestimmten Organisation oder Einrichtung, zu er-
mitteln. Diese Angaben kénnen auch verwendet werden, um die Fortschritte
aufzuzeigen, die durch die ergriffenen MaBBnahmen erzielt wurden, oder um
den Bedarf zu aktualisieren, sowie im Rahmen des Bewertungsprozesses
eines angenommenen Gleichstellungsplans oder -programmes.
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Die Forschung zur Entwicklung von Gleichstellungs- und Diversitatsstrate-
gien oder -planen kann an der Schnittstelle vieler spezifischer Methoden, Dis-
ziplinen und Bereiche angesiedelt sein, insbesondere der Sozialwissenschaften,
einschlief3lich der Soziologie, der Rechtswissenschaften, der Psychologie und
Padagogik, der Politikwissenschaften, der Managementwissenschaften und an-
derer. Es handelt sich also um eine interdisziplinare Forschung, die Methoden
verwendet, die in verschiedenen Disziplinen entwickelt und bevorzugt wurden.
Sie wird oft von einem multidisziplindren Team aus Personen mit unterschied-
lichen disziplindren Kompetenzen durchgefiihrt. Die interdisziplindre Forschung
ermdglicht einen umfassenderen Blick auf die Situation und die Probleme der
Gleichstellung und Vielfalt der Geschlechter, indem sie mehrere Perspektiven
beriicksichtigt.

In der praktischen Forschung zu Gleichstellung und Vielfalt kdnnen je nach
Zielsetzung und Bedarf verschiedene Forschungsausrichtungen und -me-
thoden eingesetzt und miteinander kombiniert werden. In diesem Hand-
buch empfehlen wir daher die Umsetzung eines Forschungsansatzes, des
sogenannten "Mosaik-Ansatzes" (eine Bezeichnung, die bisher vor allem fiir
die Forschung mit Kindern verwendet wurde, [Clark, A., und Moss, P. (2011).
Listening to young children: The mosaic approach (Second edition.). London:
National Children's Bureaul].

Es gibt ein breites Spektrum an Forschungsmethoden zur Untersuchung
der verschiedenen Aspekte von Gleichstellung und Vielfalt.

Die Sozialwissenschaften, die sich ganz allgemein mit der Analyse mensch-
licher Interaktionen, Verhaltensweisen, sozialer Strukturen, sozialer Normen,
Werte, sozialer Institutionen und sozialer Phdnomene und Prozesse befassen,
verfligen Uber einige Forschungsparadigmen. Unter Bezugnahme auf die
klassischen Beschreibungen von Forschungsansdtzen in den Sozialwissen-
schaften sind die folgenden allgemeinen Orientierungen als grundlegend
zu betrachten:

- Quantitative Forschung basiert auf quantitativen Methoden, d. h. auf
Methoden, die eine Datenerhebung ermdglichen, die durch Zahlen und Sta-
tistiken ausgedriickt werden kann. Beispiele hierfiir sind Umfragen, statisti-
sche Analysen, Messskalen, kontrollierte Experimente, Beobachtungen
anhand quantitativer Indikatoren, Analysen von Verwaltungsdaten und Big-
Data-Analysen. Quantitative Forschung konzentriert sich in der Regel auf
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groBere Populationen und Gruppen, um Trends oder Muster innerhalb die-
ser Gruppen oder der Organisationen, in denen sie tatig sind, zu ermitteln.

+ Qualitative Forschung konzentriert sich auf eine tiefergehende Identifi-
zierung von Problemen und Bedyirfnissen, um die Situation, die Erfahrungen
der Menschen, die erlebten Probleme, die Motivationen, die Emotionen oder
die subjektiven Wahrnehmungen der Realitat zu verstehen. Beispiele hierflir
sind offene Interviews, Tiefeninterviews, Inhaltsanalysen von Dokumenten
oder Kreationen und andere Methoden zur Erfassung individueller Praferen-
zen und subjektiver Berichte, Meinungen und Urteile. Quantitative Metho-
den ermoglichen es uns, detaillierte Informationen tiber komplexe soziale
Phanomene und Prozesse zu erhalten, wobei der Kontext und die Bedeu-
tung, die Menschen der Situation oder den Handlungen beimessen, beriick-
sichtigt werden.

- Die gemischte Forschung - quantitativ und qualitativ - kombiniert im
methodischen Sinne beide Ausrichtungen und wendet Methoden an und
verwendet sowohl quantitative als auch qualitative Daten, in der Regel, um
die verschiedenen Ebenen eines Phanomens aufzuzeigen, d. h. die allge-
meine Perspektive auf das Kollektiv wie auch auf das Individuum, mit dem
Ziel einer besseren und vollstandigeren Darstellung des Problems und seines
Verstandnisses.

In der Forschung zu Gleichstellung und Vielfalt spielen nicht nur die Art
und Weise der Datenerhebung durch verschiedene spezifische Methoden,
sondern auch andere Aspekte der Forschungsdurchfiihrung, einschlief3lich
der Datenanalyseprofile, eine wichtige Rolle.

Das folgende Kapitel beschreibt die zahlreichen Datenerhebungsmetho-
den, die in der Gleichstellungsforschung mdglich sind, sowie die Moglich-
keiten spezifischer Ansatze zur Forschungsdurchfiihrung und Datenanalyse.
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METHODEN DER DATENERHEBUNG UND ANALYSE - EIN UBERBLICK

3.1 UMFRAGEFORSCHUNG - Luna Carpinelli

Einfiihrung

Bei der Umfrageforschung handelt es sich um eine quantitative Forschungs-
methodik, bei der Daten und Informationen von einer Stichprobe von Einzel-
personen mit Hilfe eines strukturierten Fragebogens gesammelt werden.

Eigenschaften

Erhebungen werden in verschiedenen Bereichen eingesetzt, z. B. in den
Sozialwissenschaften, der Marktforschung, der Psychologie und dem offent-
lichen Gesundheitswesen, um Informationen Uber die Einstellungen, Mei-
nungen, Verhaltensweisen und Merkmale der Menschen zu sammeln. Die in
Umfragen erhobenen Daten werden haufig statistisch ausgewertet, um
Schlussfolgerungen zu ziehen und Verallgemeinerungen liber eine gréBere
Population zu treffen.

Verfahren

Umfrageentwurf: Der erste Schritt in der Umfrageforschung ist der Ent-
wurf des Fragebogens. Die Forscher legen die Forschungsziele fest und ent-
wickeln eine Reihe von Fragen, die auf die Ziele der Studie abgestimmt sind.
Die Fragen kénnen geschlossen (z. B. Multiple Choice, Bewertungsskalen)
oder offen (z. B. Aufsatzfragen, Freitextantworten) sein. Es wird sorgfaltig auf
die Formulierung, die Reihenfolge und das Format der Fragen geachtet, um
Klarheit zu gewahrleisten und Verzerrungen zu minimieren.

Stichproben: Erhebungen werden in der Regel an einer Stichprobe von Per-
sonen und nicht an der Gesamtbevdlkerung durchgefiihrt. Die Auswahl einer
reprasentativen Stichprobe ist entscheidend fiir die Giiltigkeit und Verallge-
meinbarkeit der Erhebung. Um sicherzustellen, dass die Stichprobe die Ziel-
population reprasentiert, konnen verschiedene Stichprobenverfahren, wie z.
B. Zufallsstichproben oder geschichtete Stichproben, eingesetzt werden.
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Datenerhebung: Erhebungen kdnnen mit verschiedenen Methoden durch-
gefiihrt werden, z. B. mit personlichen Interviews, Telefoninterviews, Online-
Umfragen oder Fragebdgen auf Papier, die handschriftlich ausgefillt werden.
Welche Methode der Datenerhebung gewahlt wird, hangt von Faktoren wie
der Zielpopulation, der Art der Fragen und den verfiigbaren Ressourcen ab.
Die Forscher mussen Vertraulichkeit und Anonymitat gewahrleisten, um ehr-
liche und genaue Antworten zu erhalten.

Datenanalyse: Nach der Erfassung der Umfrageantworten werden diese in
der Regel mit statistischer Software verarbeitet und analysiert. Quantitative
Daten aus geschlossenen Fragen kdnnen mithilfe von deskriptiven Statistiken
(z. B. Haufigkeiten, Mittelwerte) und inferentiellen Statistiken (z. B. Chi-Qua-
drat-Tests, Regressionsanalysen) analysiert werden, um Muster, Beziehungen
und Unterschiede zu ermitteln. Qualitative Daten aus offenen Fragen werden
haufig einer thematischen Analyse oder Inhaltsanalyse unterzogen, um wie-
derkehrende Themen oder Muster zu erkennen.

Auswertung und Berichterstattung: Der letzte Schritt umfasst die Inter-
pretation der Umfrageergebnisse und die Kommunikation der Ergebnisse.
Die Forscher interpretieren die Daten in Bezug auf die Forschungsziele und
ziehen Schlussfolgerungen aus der Analyse. Die Ergebnisse werden in der
Regel in Form von Tabellen, Diagrammen und schriftlichen Zusammenfas-
sungen prasentiert, oft begleitet von Diskussionen und Implikationen fiir
Theorie, Politik oder Praxis.

Die Umfrageforschung bietet einen strukturierten und effizienten Ansatz
fur die Erhebung groBer Datenmengen aus einer vielfdltigen Stichprobe. Sie
ermoglicht es den Forschern, eine breite Palette von Themen zu untersuchen,
und liefert wertvolle Einblicke in die Meinungen, Verhaltensweisen und Ei-
genschaften der Menschen.

Das Werkzeug - Fragebogen

Der Fragebogen ist eine Technik der Datenerhebung und besteht aus einer
Reihe schriftlicher Fragen, die der Forscher an Personen oder Analyseeinhei-
ten richtet, um die empirischen Informationen zu erhalten, die zur Bestim-
mung der Werte oder Antworten der untersuchten Variablen erforderlich
sind.

Gestaltung
Der Fragebogen muss sowohl bei seiner Gestaltung als auch bei seiner
Anwendung die folgenden Schritte beriicksichtigen: Bestimmung der Ziele
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des Fragebogens, die sich auf die Beschaffung von Informationen fiir die
Analyse des Problems beziehen, das der Grund fur die Forschung ist; Identi-
fizierung der zu untersuchenden Variablen, die die Art der zu sammelnden
Informationen leiten; Abgrenzung der Grundgesamtheit oder der zu unter-
suchenden Population, in der der Fragebogen angewandt wird, der Analy-
seeinheiten oder der Personen, die den Fragebogen beantworten miuissen,
des Umfangs oder der Art der Stichprobe von Analyseeinheiten, die es er-
moglicht, die Informanten und ihre Anzahl zu bestimmen; Auswahl der Art
des Fragebogens und der Form der Verwaltung; Vorbereitung des Fragebo-
gens als Instrument zur Datenerhebung.

Vortest oder Pilotversuch

Anwendung des Fragebogens oder der Feldarbeit zur Datenerhebung; Kri-
tik und Kodierung der gesammelten Informationen; Prozessgestaltung und
statistische Analyse der gesammelten Informationen.

Struktur oder Teile des Fragebogens

Der Fragebogen ist im Allgemeinen wie folgt aufgebaut: Der Titel gibt an,
an wen der Fragebogen gerichtet ist; Einleitung oder Prasentation; Zusam-
menfassung der Ziele des Fragebogens, der zu untersuchenden Population,
der Institution, die den Fragebogen erstellt, anonyme und wissenschaftliche
Natur der Informationen, die benétigt werden, um die Zusammenarbeit der
Informanten zu motivieren. Diese Angaben sind fiir die Qualitdtskontrolle
der gesammelten Informationen erforderlich.

Ein letzter Teil, in dem der Name, die Adresse und die Telefonnummer der
Person, die den Fragebogen ausgefiillt hat (wenn er nicht selbst ausgefiillt
wurde), sowie die Beobachtungen, die diese Person machen mochte, ange-
geben werden sollten. In einigen Studien enthalt dieser Teil des Fragebogens
auch Fragen, die vom Interviewer zu beantworten sind, falls der Informant
nicht auffindbar ist. Diese Fragen kénnen auch unter Mitwirkung von Dritten
beantwortet werden.

Frage-System

Dabei handelt es sich um eine Reihe von Fragen, die den Hauptteil des
Fragebogens bilden und es uns ermdglichen, Informationen zu den unter-

suchten Variablen zu erhalten. Fiir die Formulierung der Fragen wird das fol-
gende Schema verwendet:

Assumptions — Variables — Indicators — Questions
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Folglich sind alle von den Indikatoren abgeleiteten Fragen Teil des Frage-
bogens. Jeder Indikator kann seinerseits zu einem System von Fragen fiihren,
je nach Art der untersuchten Population und den Forschungszielen. So kann
ein Indikator zu drei Arten von Fragen fuhren.

Die Filterfrage oder Vorbedingung ist diejenige, die die Analyseeinheiten
unterscheidet, um zu bestimmen, auf wen die Frage angewendet wird, die
nach den Daten fiir den Indikator sucht. Die substanzielle Frage ist diejenige,
die Informationen fiir den gesuchten Indikator liefert.

Die analytische Frage ermoglicht die Erhebung spezifischerer Daten auf
der Grundlage der méglichen Antworten, die der Informant auf die inhaltli-
che Frage gegeben hat, und muss daher auf den Indikator verweisen, der
nach den Auswirkungen zur Vertiefung der Analyse sucht.

Arten von Fragen

Im Fragebogen sind die Fragen Stimuli, denen die Personen ausgesetzt
sind, um Informationen zu erhalten, die den Wert oder die Reaktion der un-
tersuchten Variablen bestimmen. In diesem Sinne bilden die Fragen den
Hauptteil des Fragebogens und kénnen zwei Arten sein:

Die geschlossene oder strukturierte Frage: Hierbei handelt es sich um eine
Frage mit Antwortalternativen, die dem Informanten zur Auswahl gestellt
werden. Diese Art von Fragen birgt das Risiko, dass nicht alle Informationen,
die der Befragte geben kann, erfasst werden, insbesondere wenn die Ant-
wortalternativen nicht mit denen des Informanten lbereinstimmen.

Genau aus diesem Grund sollte die Liste der Antwortalternativen eine Ant-
wort "andere Antwort" enthalten, mit der Moglichkeit, diese andere Antwort
aufzuschreiben, um eine Informationsquelle fiir die Analyse zu schaffen. Der
Hauptvorteil dieser Art von Fragen besteht darin, dass sie den statistischen
Prozess und die Analyse erleichtern.

Arten von Fragebégen

Wie bereits erwahnt, bestimmt die Art der Frage den Typ des Fragebogens.
Diese kénnen sein:

- Fragebdgen mit geschlossenen Fragen

- Fragebdgen mit offenen Fragen

- Gemischte Fragebdgen, bei denen geschlossene und offene Fragen ge-
mischt werden.

Diese Art von Fragebogen wird am haufigsten in der Sozialforschung
zur Datenerhebung verwendet. Es kdnnen jedoch auch andere Arten von
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Fragebdgen in Bezug auf die Form der Verwaltung klassifiziert werden:
selbstverwaltet und fremdverwaltet; ebenso kénnen Fragebdgen einfach
oder vorcodiert sein.

Kriterien fiir die Bestimmung der Art der Frage

Die Kriterien, die den Forscher bei der Entscheidung, ob eine Frage ge-
schlossen oder offen sein sollte, hauptsachlich leiten, sind: das Niveau der de-
taillierten Informationen, die fir die Analyse des untersuchten Problems
erforderlich sind; die Komplexitadt des Realitdatsaspekts oder des Themas, auf
das sich der Indikator bezieht, was eine Kategorisierung erschwert; das Wissen
Uber die untersuchte Realitdt, wodurch die mdglichen Antwortalternativen
auf Seiten des Informanten unbekannt sind; und die verfligbaren Ressourcen
(Zeit und Geld) zur Verarbeitung der gesammelten Informationen.

Anforderungen oder Bedingungen fiir eine gut gemachte Bewerbung

Eine gut formulierte Frage, die es erméglicht, die gewiinschten Informa-
tionen zu erhalten, muss die folgenden Anforderungen erfiillen:

Universalitdt, d. h. die Frage muss fiir alle Personen, in der der Fragebogen
eingesetzt wird, in gleicher Weise verstandlich sein.

Klarheit der Begriffe, d. h. die Frage muss klar zum Ausdruck bringen, was
gemessen werden soll, und die Begriffe und Konzepte, die in ihr vorkommen,
dirfen nicht zu mehr als einer Interpretation Anlass geben.

Prazision, d. h., jede Frage darf nur eine einzige Information abfragen. Sie
darf nicht die Moglichkeit von Mischantworten bieten und eine Fehlerquelle
darstellen.

Formen der Verwaltung oder Anwendung des Fragebogens

Die Art und Weise, wie der Fragebogen verwaltet und angewendet wird,
hangt von der Zielgruppe ab, in der die Studie durchgefiihrt werden soll, von
der Art der Fragen, die Teil des Fragebogens sind, und von den verfiigbaren
Ressourcen (Personal, Zeit und Geld).

Es gibt zwei Hauptformen der Anwendung des Fragebogens, die mit Vor-
und Nachteilen verbunden sind: Selbstverwaltete Fragebdgen, bei denen der
Informant die Person ist, die den Fragebogen ausfiillt. In diesem Fall wird der
Fragebogen per Post verschickt und zurlickgeschickt, oder der Forscher selbst
hinterldsst ihn, um ihn nach einer angemessenen Zeit wieder abzuholen.

Die Hauptvorteile dieser Form der Fragebogenanwendung bestehen darin,
dass ein hoheres Mal an Vertrauen seitens des Informanten bei der Beant-
wortung der Fragen erreicht wird. Die Anwendung ist weniger kostspielig, so
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dass die Interviewer nicht beaufsichtigt werden missen und auch keine Schu-
lung fiir die Anwendung des Datenerhebungsinstruments erforderlich ist.

Die Hauptnachteile sind, dass ein hohes Mal3 an Antwortverweigerung
gemeldet werden kann, ohne dass die Moglichkeit besteht, die Informatio-
nen abzurufen. Andere Personen kdnnen sich in die Vorbereitung der Ant-
worten einmischen, und dadurch die Antworten und Ergebnisse verwassern.
Dies kann entscheidenden Einfluss auf die Aussagekraft des Ergebnisses
haben.

Der Fragebogen wird direkt in Zusammenarbeit mit einem Interviewer
verwaltet. In diesem Fall werden die Personen in den Auswirkungen der An-
wendung des Fragebogens auf die Informanten geschult. Vorteile: Die hohe
Non-Response-Rate kann vermieden werden, ebenso wie die geringe Zuver-
lassigkeit der Daten. Der Verlust des Fragebogens wird vermieden. Man er-
halt Informationen in einem erwarteten Zeitraum.

3.2 INTERVIEW - Luna Carpinelli

Einfiihrung

Interviews sind eine qualitative Forschungsmethode, die in den Sozialwis-
senschaften eingesetzt wird, um Daten und Informationen subjektiver Natur
durch den direkten Dialog mit den Teilnehmern zu sammeln. Interviews er-
moglichen es den Forschern, die Erfahrungen, Meinungen, Wahrnehmungen
und Perspektiven der Teilnehmer zu einem bestimmten Studienthema zu er-
forschen und ein tiefes Verstandnis dafiir zu erlangen.

Eigenschaften

Im Folgenden finden Sie einige Definitionen und Arten von Interviews, die
in den Sozialwissenschaften haufig verwendet werden:

Strukturiertes Interview: Ein strukturiertes Interview ist eine Form des In-
terviews, bei dem die Fragen in einer vorher festgelegten Reihenfolge und
mit einem festen Wortlaut gestellt werden. Der Forscher folgt einer Liste von
vordefinierten Fragen und versucht, standardisierte Antworten von den Teil-
nehmern zu erhalten. Diese Art von Interview wird haufig zur Erhebung
guantitativer Daten verwendet, z. B. bei Umfragen oder Erhebungen.

Halbstrukturiertes Interview: Das halbstrukturierte Interview ist ein flexi-
blerer Ansatz, bei dem der Forscher eine Liste von Leitfragen verwendet, aber
die Freiheit hat, wahrend des Gesprachs weitere Themen zu erkunden oder
um Klarung zu bitten. Diese Art des Interviews ermdglicht mehr Interaktion
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zwischen dem Forscher und dem Teilnehmer und férdert ein tieferes Ver-
standnis der Erfahrungen und Meinungen der Teilnehmer.

Unstrukturiertes oder offenes Interview: Das unstrukturierte Interview ist
eine Art von Interview, das auf einem offenen Gesprach zwischen dem For-
scher und dem Teilnehmer basiert, ohne eine vordefinierte Liste von Fragen.
Der Forscher bietet Raum fiir freie und spontane Erzahlungen des Teilneh-
mers und ermdglicht so eine bessere Erforschung der individuellen Erfah-
rungen und Perspektiven.

Gruppeninterview oder Fokusgruppe: Bei einem Gruppeninterview mo-
deriert ein Moderator eine strukturierte Diskussion zwischen einer Gruppe
von Teilnehmern. Diese Art von Interview fordert den Austausch von Mei-
nungen und Ansichten innerhalb der Gruppe und kann niitzlich sein, um die
soziale Dynamik, Interaktionen und kollektive Wahrnehmungen zu einem
bestimmten Thema zu erforschen.

Biografisches Interview: Das biografische Interview konzentriert sich auf
die Lebenserfahrungen der Teilnehmer und ermutigt sie, ihre persénliche
Geschichte zu erzahlen und dariiber zu reflektieren. Diese Art von Interview
ist besonders nitzlich, um die Einfllisse und Veranderungen zu verstehen,
die das Leben der Teilnehmer im sozialen, kulturellen und wirtschaftlichen
Kontext gepragt haben.

3.3 FOKUSGRUPPEN-INTERVIEW - Jolanta Klimczak

Einfiihrung

Die Entwicklung und Verbreitung dieser Technik geht auf die Arbeit der
amerikanischen Soziologen Paul F. Lazarsfeld und Robert K. Merton zurtick.
Sie setzten sie zunachst ein, um die Wirkung von Propagandabotschaften
wahrend des Zweiten Weltkriegs zu testen. In der Folgezeit entwickelte sie
sich zu einem Ansatz, der in den Sozialwissenschaften und im Marketing ein-
gesetzt wird. In der europdischen Tradition ist sie als "Gruppendiskussion”
bekannt. Seit den 1990er Jahren haben feministische und geschlechtsspe-
zifische Kritiken an der wissenschaftlichen Methodik das androzentrische
Modell der Sozialforschung hervorgehoben. Dies hat zu einer Neukonzipie-
rung des Denkens und der Forschung auf der Grundlage von Fokusgrup-
peninterviews (FGI) gefiihrt und neue Moglichkeiten fir diese Methode
eroffnet. Dazu gehoren die Schaffung einer relativ "naturalistischen" For-
schung, die Berlicksichtigung des sozialen Kontexts und eine Verschiebung

40



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

des Machtgleichgewichts in der Forschung. FGls haben sich auch in der Ak-
tionsforschung als nitzlich erwiesen, insbesondere um unterreprasentierte
Gruppen wie Frauen, die intersektionelle Diskriminierung erfahren, einzu-
beziehen. Darliber hinaus kdnnen FGls zur Bewusstseinsbildung beitragen.
(Wilkinson 1999, S.237). Sie beinhalten eine tiefere Analyse eines Phdnomens
und eine Suche nach Antworten auf die Fragen: Wie ist es so? Und warum
ist es so?

Eigenschaften

Die Methode basiert auf einer ein- bis zweistlindigen Diskussion einer
Gruppe von mehreren Personen (sechs bis neun Personen, in den USA bis
12) Uber ein bestimmtes Thema (Forschungsproblem). Die Gruppe ist im All-
gemeinen relativ homogen in Bezug auf die ausgewahlten Kriterien. Sie
hangt von den Interessen der Forscher ab und davon, iber wen sie etwas
wissen wollen. Da die Mitglieder der Fokusgruppe auf der Grundlage eines
Merkmals oder einer Reihe von Merkmalen und nicht nach dem Zufallsprin-
zip ausgewahlt werden, handelt es sich bei der Gruppenbefragung um eine
gezielte Stichprobe (in einer Universitat kann es sich dabei um Akademiker,
Forscher, Hilfspersonal, Fiihrungskrafte, Studenten und externe Interessen-
gruppen handeln).

FGlist eine Methode, bei der die Gruppendynamik wahrend der Diskussio-
nen und Interaktionen zwischen den Befragten als dul3erst wichtig angesehen
wird. Die Teilnehmer regen sich gegenseitig an, sich zu duBern, ihre Meinun-
gen mit den Meinungen anderer zu konfrontieren, zu polemisieren, ihre Ar-
gumente zu begriinden und ihre Ansichten zu iberprifen. Sie kdnnen auf
die AuBerungen anderer reagieren, sich auf natiirliche Weise einander zuwen-
den, Fragen stellen, Ideen entwickeln, sich inspirieren lassen, Erinnerungen
wachrufen, Kommunikation und AuBerungen modifizieren, Aussagen vervoll-
standigen, stereotypes Denken kontrollieren, verschiedene Einheiten unter-
scheiden, lernen, wie man argumentiert und seine Meinung andert. Diese
sozialen Interaktionen tragen dazu bei, Bedlrfnisse, Absichten, Erwartungen
und soziale Einstellungen, einschlieBlich Vorurteile, aufzudecken.

Die Fokusdiskussion wird von einem Moderator (der auch als Vermittler fun-
giert) geleitet, der die Folgen der Gruppendynamik im Hinblick auf positive Ef-
fekte (wie Synergie, Schneeballeffekt, Stimulation, Sicherheit und Spontanitat)
und negative Effekte (wie Gruppendenken, Gruppenpolarisierung, soziales
Faulenzen, Gruppenkompatibilitat) berticksichtigen und das Studienszenario
konsequent umsetzen sollte. Von dem Moderator wird erwartet, dass er mit
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Aufmerksamkeit und Einflihlungsvermogen zuhort, Interesse an den Meinun-
gen aller Teilnehmer zeigt, keine eigenen Einschatzungen vorschlagt, mit den
diskutierten Themen vertraut ist, eine freundliche Atmosphare schafft und die
Diskussion in der Gruppe geschickt und nicht-direktiv leitet.

Verfahren

Die Fokus-Methode geht von einer unstrukturierten Informationsbeschaf-
fung aus, was aber nicht bedeutet, dass es sich um ein vollig freies Gesprach
handelt. Das Interview sollte auf einem zuvor entwickelten Rahmenmode-
rationsszenario basieren, das alle fiir den Forscher interessanten Themen in
Form einer Liste von zu besprechenden Themen berlicksichtigt.

Die Fokussitzung (Sitzung) besteht aus drei Teilen. Im ersten Teil sollte der
Moderator die Teilnehmer begriiBen, sich vorstellen, das Thema und den
Zweck der Studie erldutern, die Teilnahmeregeln (Vertraulichkeit, Anonymitat
usw.) besprechen, die Dauer der Sitzung festlegen, Erwartungen an die Teil-
nehmer formulieren und eine schriftliche Erklarung Giber die bewusste Ent-
scheidung zur Teilnahme entgegennehmen. Hier bereitet der Moderator die
Teilnehmer auf die Diskussion vor, indem er eine freundliche Atmosphare
schafft, entspannende Fragen oder einfache Aufgaben stellt (kdnnen Sie z. B.
Ihren Namen auf ein Blatt Papier schreiben?). Im zweiten Teil stellt der Mode-
rator Fragen zu einem zuvor entwickelten Szenario. Die Diskussion konzentriert
sich auf mehrere Forschungsfragen, die die Aufmerksamkeit auf ein ausge-
wahltes Phanomen lenken und es aus verschiedenen Blickwinkeln beleuchten.
Der Moderator formuliert spezifische, kurze und verstandliche offene Fragen
zu einem Aspekt (z. B. wie...?, warum...?, unter welchen Umstanden...?). Fragen
in Fokusgruppen sollten nach der Trichtertechnik gestellt werden, d.h.am An-
fang sollten offene Fragen stehen, die ein bestimmtes Thema aus einer breite-
ren Perspektive aufgreifen, um dann in weiteren Schritten zu detaillierten
Fragen Gberzugehen. Es ist auch wichtig, Fragen zu den positiven und negati-
ven Aspekten des untersuchten Phanomens zu formulieren. Im dritten Teil
prift der Moderator, ob alles gesagt und ausreichend verstanden wurde, und
am Ende der Sitzung erfolgt eine Riickbesinnung auf allgemeinere Themen,
eine Zusammenfassung.

Idealerweise sollten in einem Projekt 3-5 Schwerpunktsitzungen geplant
werden.

Nach den Sitzungen wird das aufgezeichnete Material transkribiert. Je
nach den Forschungszielen wird bei der Transkription das gesamte aufge-
zeichnete Material oder nur das inhaltlich relevante Material gespeichert.
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Das Wesentliche bei der Ausarbeitung der Ergebnisse der Fokusgruppenstu-
die sind die Worte und die Kontexte, in denen sie von den Teilnehmern ver-
wendet wurden, um ihre Art der Wahrnehmung des Phanomens und die
Logik der Argumentation wiederzugeben. Auch nonverbale Botschaften wer-
den in unterschiedlichem Maf3e in die Analyse einbezogen. Fiir die Analyse
des gesammelten Materials wird hdaufig Software fiir die qualitative Compu-
terdatenanalyse (OpenCode, Atlas, NVivo) verwendet, mit der einzelne Aus-
sagen zu einer breiteren Bedeutung oder zu gesattigten Kategorien und
deren Unterkategorien zusammengefasst werden kdnnen. Dann folgt der
Syntheseprozess. Die formulierten Schlussfolgerungen und Empfehlungen
beziehen sich auf die aus den Gruppen gewonnenen Informationen und be-
schranken sich auf typologische Verallgemeinerungen.

Zu den Vorteilen der Methode gehdéren die Zeitersparnis durch die gleich-
zeitige Informationsbeschaffung von einigen wenigen bzw. bis zu einem
Dutzend Personen; der Informationsreichtum der erhaltenen Daten, ein-
schlieBBlich der Besonderheit der von den Teilnehmern verwendeten Sprache
und Argumentationsstrukturen; der pro-soziale Charakter der Forschung, der
das Entstehen von Informationen unter Bedingungen begiinstigt, die dem
natlrlichen Prozess des Interaktionsaustauschs ahneln; die relativ symme-
trische Forscher-Subjekt-Beziehung, die den Formalismus eliminiert. Dieser
Kontakt ist typisch fiir andere Forschungsmethoden; Flexibilitdt, die es er-
laubt, die Forschungsstruktur in der Phase der Planung des Szenarios der For-
schungssitzung zu diversifizieren; die Fahigkeit, das Szenario wahrend der
Sitzung und von Sitzung zu Sitzung zu andern; relativ schnelle Ergebnisse;
eine Chance fiir das Auftauchen von Themen, die vom Forscher nicht einbe-
zogen wurden und vielleicht wahrend eines individuellen Interviews nicht
stattgefunden hatten; und positive Gruppeneffekte, die die Gruppendynamik
beeinflussen.

Es sollte jedoch auch an die Grenzen gedacht werden, die sich aus der Be-
sonderheit der FGI-Methode ergeben, wie z. B. der moglicherweise (zu) grof3e
Einfluss des Moderators auf die Qualitat der erhaltenen Informationen (z. B,
zu allgemein, oberflachlich, nicht erschdpfend, suggeriert, aufgezwungen) und
die Gruppendynamik (schlechte Atmosphare, Dominanz eines Teilnehmers,
fehlendes Gefiihl der Anonymitdt und Vertraulichkeit); Interpretationsfehler in
der Analysephase der erhaltenen Daten oder sogar Subjektivismus wahrend
der Entwicklung des empirischen Materials; Schwierigkeiten bei der Zusam-
menstellung von Fokusgruppen oder die Verwendung falscher Kriterien fiir
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die Auswahl der Teilnehmer; die Formulierung von deklarativen Ansichten
durch die Teilnehmer, die Uber Gefiihle, Erfahrungen und Meinungen infor-
mieren, ohne die Moglichkeit, das tatsachliche Verhalten zu diagnostizieren;
das Auftreten von negativen Gruppeneffekten und die Schwierigkeit, den wah-
ren Wert des erhaltenen Forschungsmaterials zu schatzen.

Nachteile der Methode: Erlangung oberflachlicher, nicht sehr tiefgehender
oder unzureichend fundierter Informationen aufgrund von Moderationsfeh-
lern; der negative Einfluss des Moderators auf den Verlauf der Gruppendyna-
mik, was zu einer Verringerung des Wertes des erhaltenen Materials fihrt; die
Maoglichkeit, vom Moderator oder dominanten Teilnehmer vorgeschlagene
Daten zu erhalten; Interpretationsfehler in der Analysephase der erhaltenen
Daten; die Subjektivitat des Analytikers, der das empirische Material entwik-
kelt; keine Moglichkeit, die Vertraulichkeit der Sitzungsteilnehmer zu gewahr-
leisten; fehlende Anonymitat, die die Aussagen der Teilnehmer verzerren
kann; Schwierigkeiten bei der Durchfiihrung von Fokusgruppen; Verwendung
ungeeigneter Parameter fiir die Rekrutierung von Teilnehmern; Teilnehmer,
die deklarative Ansichten formulieren, die sich nicht in ihrem tatsachlichen
Verhalten widerspiegeln; fehlende prognostische Eigenschaften - FGI-For-
schung ist eher hilfreich, um Informationen Uber die Erfahrungen, Gefiihle
und Ansichten der Diskutanten zu erhalten, als um ihr zukiinftiges Verhalten
vorherzusagen; das Auftreten mehrerer sich tUberschneidender negativer
Gruppeneffekte und die Unmoglichkeit, den tatsdachlichen Wert der erhalte-
nen Informationen in diesem Zusammenhang zu schatzen.

Anwendbarkeit auf die Gender-/Diversitatsforschung

Die Art der Forschung zielt darauf ab, Informationen in einem Umfeld zu
erhalten, das dem natirlichen Prozess der Interaktion nahe kommt, was im
Fall von Gender-/Diversity-Themen Offenheit und Ehrlichkeit begtinstigt. Die
relativ symmetrische Beziehung zwischen Forscher und Proband macht den
fir andere Forschungsmethoden typischen Formalismus Gberfliissig, ermdg-
licht eine Anderung des Szenarios wahrend der Sitzung und von Sitzung zu
Sitzung und deckt Themen auf, die der Forscher nicht in Betracht gezogen
hat und die in einem Einzelinterview oder einer Umfrage moglicherweise
nicht aufgetaucht waren. Die Methode ist vorteilhaft bei der Untersuchung
von Personen aus sensiblen Gruppen (z. B. dltere Frauen, LGBTQ+) und sen-
siblen Themen (z. B. Gewalt, Diskriminierung). Der positive Effekt gruppen-
dynamischer Prozesse ist ein erhdhtes Gender-Bewusstsein und die Starkung
der Teilnehmer und des Forschers.
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Ressourcen

« Lisek-Michalska, J., (2013) Badania fokusowe. Problemy metodologiczne i
etyczne. tddz: Wydawnictwo Uniwersytetu tddzkiego [Fokusforschung. Metho-
dische und ethische Probleme. Lddz: Wydawnictwo Uniwersytetu £édzkiego],
https://dspace.uni.lodz.pl/bitstream/handle/11089/31412/Lisek-

«tobockit., (2005) Zogniskowane wywiady grupowe jako metoda badawcza
w polityce spotecznej na przyktadzie badari nad migracjami miedzynarodowymi,
Problemy Polityki Spotecznej 2005; 8:161-176 [Fokusgruppeninterviews als For-
schungsmethode in der Sozialpolitik am Beispiel der Forschung zur interna-
tionalen Migration, Probleme der Sozialpolitik],
http://www.problemypolitykispolecznej.pl/Zogniskowane-wywiady-grupowe-
jako-metoda-nbadawcza-w-polityce-spolecznej-na-przykladzie, 123469,0,1.html

« Wilkinson, S., (1999) Fokusgruppen. A Feminist Method. Psychologie der
Frauen Vierteljahresschrift, 23, 221-244
https://thestory.is/pl/journal/badania-fokusowe-grupy-fokusowe/

Empfohlene Ressourcen

« https://www.nngroup.com/articles/focus-groups/

« https://www.userinterviews.com/ux-research-field-guide-chapter/focus-
groups

« https://www.usability.gov/how-to-and-tools/methods/focus-groups.html

« STEM, International Journal of Advanced Culture Technology Vol.8 No.3
280-284 (2020)

+ DOI https://doi.org/10.17703/1JACT.2020.8.3.280

3.4 FALLSTUDIE - Andri Christoforou

Einfiihrung

Eine Fallstudie kann als eine Methode zur systematischen Sammlung von
Informationen Gber einen bestimmten Fall verstanden werden. Bei dem Fall
kann es sich unter anderem um eine Einzelperson, eine Gruppe, ein soziales
Umfeld oder ein Ereignis handeln. Das Ziel des Fallstudienansatzes ist es,
unser Verstandnis daflir zu verbessern, wie die Einheit, die wir analysieren,
funktioniert oder arbeitet.

Eigenschaften
Der Fallstudienansatz fallt unter die "sozialkonstruktivistische" Perspektive
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der Sozialwissenschaften. Die zugrunde liegende Annahme ist, dass die "so-
ziale Realitat" durch soziale Interaktion in soziokulturellen, historischen und
politischen Kontexten geschaffen wird.

Insgesamt wird beim Fallstudienansatz eine eingehende Untersuchung
gegeniiber einer bloBen Beschreibung bevorzugt. Daher werden in der Regel
mehrere Forschungsmethoden und Datenquellen eingesetzt, darunter Be-
obachtung, Interviews, Dokumentenanalyse oder jede andere Methode, die
reichhaltige und detaillierte Daten liefert. Die genauen Methoden, die in
einer bestimmten Fallstudie verwendet werden, hangen von einer Reihe von
Faktoren ab, wie dem Zweck der Studie, der Verfligbarkeit von Ressourcen,
dem disziplindren Hintergrund sowie dem Fall selbst.

Der grof3e Vorteil von Fallstudien besteht darin, dass sie eine eingehende
Analyse von Fallen ermdglichen und gleichzeitig die Perspektive der Betroffe-
nen darstellen.

Verfahren

Obwohl die Vorgehensweise je nach Forschungskontext und theoreti-
schem Rahmen variiert, umfasst die Methode in der Regel die folgenden
Schritte:

Definition der Forschungsfragen: Diese Fragen sollten die Auswahl des zu
untersuchenden Falls sowie die Art der Analyse leiten;

Auswahl des Falles: Identifizierung potenzieller Falle, die fiir das Thema re-
levant sind, und Begriindung fiir den/die gewahlten Fall/Falle;

Entscheidung liber das Forschungsdesign, einschlieBlich der Methoden
der Datenerhebung;

Datenerhebung: Triangulation (Verwendung mehrerer Datenquellen) wird
empfohlen, um Glltigkeit und Zuverlassigkeit zu gewahrleisten;

Datenanalyse: Wird entsprechend den verwendeten Datenerhebungsme-
thoden durchgefiihrt;

Interpretation und Analyse: Beantwortung von Forschungsfragen, Schluss-
folgerungen, Implikationen.

Anwendbarkeit auf die Gender-/Diversitatsforschung

Fallstudien zur Gleichstellung von Frauen und Mannern im akademischen
Bereich konnen wertvolle Erkenntnisse liefern, die fiir die Diagnose einer
bestehenden Situation sowie fiir die Uberwachung und Bewertung von In-
itiativen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern genutzt werden kon-
nen. Bei dem Fall kann es sich um eine bestimmte Abteilung, eine Gruppe
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von Akademikern, eine Politik, eine Initiative, einen Lehrplan, ein For-
schungsprojekt, eine Reihe von Schulungen usw. handeln. Beispiele fiir Fall-
studien, die in diesem Bereich durchgefiihrt wurden, sind der Fall einer
physikalischen Fakultdt an einer schwedischen Universitat (Viefers et al.,
2006), die Erfahrungen von weiblichen akademischen Fiihrungskraften an
einer australischen Universitat (Kloot, 2004), der Fall des organisatorischen
Widerstands gegen die Gleichstellung an einer irischen Universitat (Hodgins
et al., 2022) und die Erfahrungen des Personals und der Studierenden mit
sexueller Beldstigung an einer britischen Universitat (McCarry & Jones,
2021). Mehrere Fiélle kdnnen auch fiir eine vergleichende Analyse verwendet
werden (z. B. Nielsen, 2016).

Referenzen

« Berg, B. L., & Lune, H. (2017). Qualitative Forschungsmethoden fiir die Sozial-
wissenschaften, (9. Aufl.). Pearson.

«Hodgins, M., O'Connor, P. and Buckley, L.-A. (2022). Institutioneller Wandel
und organisatorischer Widerstand gegen die Gleichstellung der Geschlechter in
der Hochschulbildung: An Irish Case Study. Verwaltungswissenschaften, 12(2),
p.59. doi:10.3390/admsci12020059.

+ Kloot, L. (2004). Frauen und Flihrung an Universitdten: eine Fallstudie (iber
weibliche akademische Fiihrungskrdfte. International Journal of Public Sector
Management, 17(6), 470-485. doi: 10.1108/09513550410554760.

« McCarry, M. and Jones, C. (2021). Das Gleichstellungsparadoxon: Sexuelle
Beldistigung und Geschlechterungleichheit an einer britischen Universitdt. Journal
of Gender Studies, 31(8), 1-13. doi:10.1080/09589236.2021.2007471.

« Nielsen, M\W. (2016). Skandinavische Ansdtze zur Geschlechtergleichstel-
lung in der Wissenschaft: A Comparative Study. Scandinavian Journal of Edu-
cational Research, 61(3), 295-318. doi: 10.1080/00313831.2016.1147066.

« Somekh B. & Lewin C. (2005). Forschungsmethoden in den Sozialwissen-
schaften. SAGE Publications.

- Viefers, S.F,, Christie, M.F. and Ferdos, F. (2006). Geschlechtergerechtigkeit
in der Hochschulbildung: Warum und wie? Eine Fallstudie zu geschlechtsspe-
zifischen Fragen in einer wissenschaftlichen Fakultdt. European Journal of
Engineering Education, 31(1), 15-22. doi:10.1080/03043790500429948.
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Empfohlene Ressourcen

« Lewis-Beck, M. S., Bryman, A., & Liao, T. F. (Eds.) (2004). The SAGE encyclo-
pedia of social science research methods. (Vols. 1-3). SAGE Publications.

3.5 TAGEBUCHFORSCHUNG - Andri Christoforou

Einfiihrung

Die Tagebuchforschung ist eine wirksame Methode, um regelmaRig Daten
direkt von den Teilnehmern zu erheben. Als Forschungsinstrumente bieten
die Tageblicher den Forschern tiefe Einblicke in die Erfahrungen, Verhaltens-
weisen, Gedanken und Interpretationen der Teilnehmer zu dem jeweiligen
Thema. Obwohl die Tagebuchforschung sowohl quantitative (z. B. struktu-
rierte, festgelegte Antworten und Checklisten) als auch qualitative (z. B. of-
fene Fragen) Ansatze sowie gemischte Methodendesigns zulésst, ist die
haufigste Form der Tagebuchforschung die qualitative Tagebuchmethode.

Eigenschaften

Quialitative Tagebuchmethoden umfassen verschiedene Formate wie hand-
schriftliche, elektronische, visuelle, Audio-, Video- und Online-Tagebiicher. Zu
den Datenerhebungsmethoden gehoéren in der Regel offene Fragen oder Auf-
forderungen, bei denen die Teilnehmer ihre Ansichten in einem unstruktu-
rierten Format daul3ern kénnen.

Diese Art der Forschung bietet zahlreiche Vorteile, u. a. die Erfassung von Er-
fahrungen aus der Sicht der Teilnehmer ohne Einmischung der Forscher, die Be-
reitstellung kontextspezifischer Details, die ein ganzheitliches Verstandnis des
Themas ermoglichen, die zeitliche Sensibilitat der Daten (d. h. die Daten beru-
hen auf aktuellen Ereignissen und nicht auf einer riickblickenden Interpretation)
und die Erfassung sensibler Informationen auf unaufdringliche Weise.

Esist Uiblich, dass die Forscher die Tagebuchdaten durch Interviews mit den
Teilnehmern erganzen, um unvollstandige Informationen anzusprechen oder
um weitere Klarstellungen zu erbitten. Die mit Hilfe von Tagebiichern erho-
benen Daten werden in der Regel durch thematische und/oder inhaltliche
Analysen ausgewertet.

Verfahren

Die Methode umfasst in der Regel die folgenden Schritte:

Formulierung von Forschungsfragen;

Studiendesign und -planung, einschlief3lich Auswahl der Zielgruppe und
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der Stichprobe (z. B. Anzahl und Merkmale der Teilnehmer) sowie Entschei-
dungen Uber das Tagebuchformat;

Rekrutierung der Teilnehmer und Einverstandniserklarung; Bereitstellung
klarer Leitlinien fiir die Teilnehmer (z. B. was die Teilnehmer in ihre Tagebuch-
eintrage aufnehmen sollten, Haufigkeit und Dauer der Tagebucheintrage);

Datenerhebung: RegelmaBige Kommunikation zwischen den Forschern
und den Teilnehmern, Uberwachung des Prozesses, Nachbereitung der In-
terviews, falls erforderlich;

Datenanalyse: Transkription, falls erforderlich, Kodierung und Themenent-
wicklung; und,

Interpretation und Analyse: Beantwortung von Forschungsfragen, Schluss-
folgerungen, Implikationen.

Anwendbarkeit auf die Gender-/Diversitatsforschung

Die Tagebuchforschung ist eine wirksame Methode, um insbesondere bei
sensiblen Themen Einblicke aus der Sicht der Teilnehmer zu gewinnen. Sie
kann fir Themen eingesetzt werden, die alle Aspekte der Gleichstellung und
Vielfalt im akademischen Bereich betreffen, wobei die Bereitschaft der Orga-
nisation, sich mit potenziell sensiblen Forschungsergebnissen auseinander-
zusetzen und MalBnahmen zu ergreifen, berlicksichtigt werden sollte.
Tagebuchstudien sind besonders niitzlich flir die Diagnose einer bestehenden
Situation. Die Studie von Plowman (2010) beispielsweise untersuchte Ge-
schlechternormen und -praktiken innerhalb der Organisationskultur, indem
sie Mitarbeiter bat, Tagebuch Uber geschlechtsbezogene Aspekte an ihrem
Arbeitsplatz zu flihren. In dhnlicher Weise nutzten Swim et al. (2001) die Er-
gebnisse von drei taglichen Tagebuchstudien, um die Haufigkeit, die Art und
die Auswirkungen des alltaglichen Sexismus auf Universitatsstudenten zu un-
tersuchen. SchlieBlich kann die Tagebuchforschung auch zur Uberwachung
und Bewertung von institutionellen Verfahren, Strategien und MalBnahmen
zur Férderung von Gleichstellung, Vielfalt und Inklusion eingesetzt werden.

Referenzen

« Hyers, L.L. (2018). Diary Methods: Understanding Qualitative Research.
Oxford University Press.

« Lischetzke, T. (2014). Daily Diary Methodology. In: Michalos, A.C. (eds)
Encyclopedia of Quality of Life and Well-Being Research. Springer, Dordrecht.
https://doi.org/10.1007/978-94-007-0753-5_657
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« Plowman, P.J. (2010). Das Tagebuchprojekt: Aufdeckung der geschlechts-
spezifischen Organisation. Qualitative Research in Organizations and Ma-
nagement: An International Journal, 5(1), 28-46.
https://doi.org/10.1108/17465641011042017

« Swim, J K., Hyers, L.L., Cohen, L.L. and Ferguson, M.J. (2001). Alltagssexis-
mus: Belege fiir sein Auftreten, seine Natur und seine psychologischen Auswir-
kungen anhand von drei Studien (iber das tdgliche Tagebuch. Journal of Social
Issues, 57(1), 31-53. https://doi.org/10.1111/0022-4537.00200

« Unterhitzenberger, C. and Lawrence, K. (2022). Tagebuchmethode in Pro-
jektstudien. Project Leadership and Society, 3, S.100054.
doi: https://doi.org/10.1016/j.plas.2022.100054

« Gilbert, N. (1993). Social Research Update 2: Using diaries in social re-
search. Verfligbar unter: https://sru.soc.surrey.ac.uk/SRU2.html.

Weitere Ressourcen

« Lewis-Beck, M.S., Bryman, A. and Liao, T.F. (2004). The SAGE encyclopedia
of social science research methods. Thousand Oaks, Calif.: Sage.

3.6 GRAUE LITERATUR - Janet Mifsud

Einfiihrung

Der Begriff "graue Literatur" wird verwendet, um ein breites Spektrum ver-
schiedener Arten von Informationen zu beschreiben, die normalerweise
nicht in Bibliographien, bibliographischen Datenbanken oder wissenschaft-
lichen Zusammenfassungs- und Indexierungsdiensten enthalten sind, da sie
weder gedruckt noch (ber die {iblichen Veroffentlichungswege verbreitet
werden.

Eigenschaften

Zu dieser grauen Literatur gehort normalerweise Material aus Forschungs-
berichten oder Newslettern, Interviews, Arbeitspapieren, Dissertationen,
WeiBblichern, dem Internet, z. B. E-Mail-Diskussionslisten, Material aus sozia-
len Medien wie Tweets, Wikis, Diskussionsforen, Blogs, Podcasts usw., Leitli-
nien, politischen Dokumenten und Marktberichten sowie technischen
Berichten, die von Regierungsstellen, Wissenschaftlern, Unternehmen und
der Industrie erstellt wurden. Dieses Material kann lber einige bibliografische
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Standarddienste im Internet (z. B. Dissertation Abstracts) oder manuell tGiber
Websites durchsucht werden.

Verfahren

Auch wenn dieses Material moglicherweise nie in einer von Experten be-
gutachteten wissenschaftlichen Zeitschrift veroffentlicht wird, kann es von ei-
nigen als wichtige Forschungsressource betrachtet werden, da es die
potenzielle Voreingenommenheit vermeidet, nur Arbeiten mit statistisch si-
gnifikanten Ergebnissen zu recherchieren, da solche Verlage mdglicherweise
eine eher gewinnorientierte Veroffentlichungsstrategie verfolgen. Darliber hin-
aus kann offiziell veroffentlichte Forschungsliteratur manchmal erst nach
einem langwierigen Peer-Review- und redaktionellen Veroffentlichungspro-
zess zur Verfligung stehen, wahrend graue Literatur moglicherweise aktueller
ist und Informationen liber neue Forschungsergebnisse liefert. Dariiber hinaus
konnen die Quellen der grauen Literatur vielfaltiger, kreativer und innovativer
sein, wahrend die kommerziellen Mainstream-Verlage eher konservative und
traditionelle Inhalte haben.

Anwendbarkeit auf die Gender-/Diversitatsforschung

Forscher sollten sich dariiber im Klaren sein, dass die Qualitat von Quellen
der grauen Literatur sehr unterschiedlich sein kann, da es keine Peer-Review
gibt und die bereitgestellten Informationen daher tendenzi6s sein kdnnen.
Forscher, die graue Literatur nutzen, missen lernen, ihr personliches Fach-
wissen, ihr Urteilsvermogen und ihre Fahigkeiten zum kritischen Denken ein-
zusetzen, um diese Art von Informationen richtig zu bewerten. Sie missen
auch angemessene Argumente entwickeln, um richtig beurteilen zu kénnen,
ob das Material in solchen Quellen die notwendige Qualitat, Zuverlassigkeit
und potenzielle Unvoreingenommenheit aufweist, um als berichtenswert zu
gelten.

Da graue Literatur nicht offiziell veroffentlicht wird und sehr oft nurim In-
ternet zu finden ist, kann es auBBerdem schwierig sein, einen Autor zu iden-
tifizieren, manchmal sogar ein genaues Datum, an dem das Material
geschrieben wurde, sowie die genaue Quelle der Daten und Informationen,
Uber die berichtet wird. Forscher, die graue Literatur verwenden, sollten das
genaue Ziel der Suche und die Art der benétigten Informationen sorgfaltig
bewerten und beriicksichtigen, um sicherzustellen, dass die Suche in dieser
Literatur angemessen zielgerichtet ist. Dies gilt umso mehr, als einige dieser
Materialien schwer auffindbar sein kénnen und in gro3er Menge, manchmal
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mit widerspriichlichen Informationen und in ungeordneter Form vorliegen
kénnen. Das Durchsuchen der grauen Literatur und das Auffinden der ge-
wiinschten Informationen kann eine sehr zeitaufwandige Aufgabe sein, da
es erforderlich sein kann, Material wie Blogs, Zeitungsberichte, Konferenz-
berichte und Kontakte zu Forschern, die nicht ordnungsgemaf indexiert
sind, manuell zu durchsuchen. Dies gilt auch fiir die Gender-/Diversity-For-
schung, da es in der grauen Literatur viele anekdotische Belege zu Gender
und Diversity gibt, die, wenn sie gefunden werden, wichtige Hinweise fiir die
weitere Forschung in diesem Bereich liefern kdnnen.

Die Suche in dieser Literatur kann durch spezialisierte Dokumentations-
zentren erleichtert werden. So zum Beispiel das internationale Fernleihsystem
OCLCin den USA und die British Library im Vereinigten Konigreich. Bibliothe-
kare kbénnen eine ausgezeichnete Quelle fiir das Wissen (iber solche Literatur
sein, und diese Art von Fachwissen wird zu einer Spezialitat entwickelt.

Referenzen

« Verwaltung und Nutzung von Grauer Literatur in Spezialbibliotheken. Ver-
flgbar unter: https://www.researchgate.net/publication/346189736_Ma-
nagement_and_Use_of_Grey_Liter ature_in_Special_Libraries [Zugriff am
08. Februar 2023]

« Dritte Internationale Konferenz Giber Graue Literatur 1997, (ICGL Defini-
tion Luxemburg, 1997 - erweitert in New York, 2004).

Empfohlene Ressourcen
(Beispiele fur Quellen, die zur Erweiterung des Wissens beitragen)

« Graue Literatur: Was ist Graue Literatur?, Monash University
https://guides.lib.monash.edu/grey-literature/whatisgreyliterature

- Was ist graue Literatur? Wie kann ich danach suchen? John Hopkins Uni-
versity - https://welch.jhmi.edu/get-help/what-gray-literature-how-do-i-se-
arch-it

« Marsolek, W., Farrell, S.L., Kelly, J.A. & Cooper, K. Grey literature - Advoca-
ting for diverse voices, increased use, improved access, and preservation. Col-
lege and Research Libraries News, Band 82, Nr. 2 (2021)
https://crin.acrl.org/index.php/crinews/article/view/24807/32644
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3.7 KONZEPTIONELLES DENKEN - Roderick Vassallo

Einfiihrung

Design Thinking ist ein auf den Menschen bezogener Ansatz zur Problem-
I6sung, der Einfihlungsvermoégen, Experimentieren und schrittweise Pro-
zesse beinhaltet. Es wird eingesetzt, um die Bedlirfnisse und Standpunkte
der Menschen zu verstehen, fur die ein Produkt/eine Dienstleistung entwik-
kelt wurde, und um kreative Losungen zu finden, die diesen Anforderungen
gerecht werden.

Eigenschaften

Design Thinking fordert einen nicht-linearen und flexiblen Ansatz zur Pro-
blemlésung und kann auf eine Vielzahl von Disziplinen und Situationen an-
gewendet werden. Es wurde unter anderem in den Bereichen Produktdesign,
Dienstleistungsdesign und Stadtplanung eingesetzt. Das Ziel von Design
Thinking ist es, innovative, nutzerzentrierte Lésungen zu schaffen, die den
realen Bedirfnissen entsprechen.

Design Thinking kann in verschiedenen Bereichen angewendet werden,
unter anderem im Gesundheits- und Finanzwesen. Im Gesundheitswesen
zielt Design Thinking darauf ab, die Erfahrungen der Patienten zu verbessern,
indem man ihre Bedirfnisse versteht und nutzerzentrierte Raume in Kran-
kenhdusern schafft. Dieser Ansatz soll den Stress der Patienten verringern
und die allgemeine Zufriedenheit erhéhen. Im Finanzsektor wird Design
Thinking eingesetzt, um das Kundenerlebnis beim Online-Banking zu ver-
bessern. Indem man sich in die Kunden einfiihlt und die Grenzen bestehen-
der Plattformen erkennt, ermdglicht Design Thinking die Neugestaltung und
Einfihrung neuer Funktionen, die die Benutzerfreundlichkeit und Effizienz
verbessern. Letztlich fiihrt dies zu einer hoheren Kundenzufriedenheit und
Nutzung der Plattform.

Verfahren

Die Methode umfasst in der Regel die folgenden Schritte:

1. Einfihlungsvermdgen: Verstehen Sie das Problem aus der Perspektive des
Nutzers, indem Sie Nachforschungen anstellen und Erkenntnisse sammeln. Die-
ser Schritt ist entscheidend, da er die Grundlage fiir alle folgenden Schritte bil-
det. Das Verstandnis der Bedirfnisse, Wiinsche und Probleme des Nutzers ist
wichtig, um eine Losung zu entwickeln, die fur ihn relevant und nitzlich ist.

2. Definieren: Das Problem klar formulieren und die wichtigsten Moglich-
keiten flir neuartige und originelle L6sungen ermitteln. Dieser Schritt hilft
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dabei, sich auf die wichtigsten Aspekte des Problems zu konzentrieren und
eine klare Problemstellung zu erstellen, die den Designprozess leiten kann.

3. Ideen entwickeln: Generieren Sie ein breites Spektrum an Ideen und
moglichen Losungen durch Brainstorming und andere kreative Techniken.
In diesem Schritt geht es darum, so viele Lésungen wie moglich zu entwik-
keln, ohne sie zu bewerten oder zu sehr zu filtern. Das Ziel ist es, eine breite
Palette von Optionen zur Auswahl zu haben.

4. Prototyp: Erstellen Sie eine Darstellung einer oder mehrerer der besten
und wichtigsten Ideen. In diesem Schritt geht es darum, eine oder mehrere
der im vorangegangenen Schritt generierten Ideen zu nehmen und eine
greifbare Darstellung davon zu erstellen. Dies kann ein physisches Modell,
ein Prototyp auf Papier oder ein digitaler Prototyp sein.

5. Testen: Sammeln Sie Feedback zum Prototyp und nutzen Sie es fiir die
weitere Entwicklung. Dieser Schritt ist von entscheidender Bedeutung, um
die in den vorangegangenen Schritten getroffenen Annahmen zu tberpri-
fen und Feedback von echten Nutzern einzuholen. Dieses Feedback wird
dann verwendet, um das Design zu Uberarbeiten und zu verbessern.

Anwendbarkeit auf die Gender-/Diversitatsforschung

Design Thinking kann zur Ausarbeitung und Einflihrung eines Gleichstel-
lungsplans in einer Hochschuleinrichtung eingesetzt werden, wenn man die
folgenden Schritte befolgt:

1. Einflihlungsvermdgen: Verstehen Sie die aktuelle Situation einer be-
stimmten Universitat und die Bedlirfnisse der beteiligten Akteure. Dazu gehort
die Durchflihrung von Untersuchungen innerhalb der Einrichtung und das
Sammeln von Erkenntnissen von Studierenden, Lehrkraften, Mitarbeitern und
Verwaltungsangestellten, um den aktuellen Stand der Gleichstellung an der
Universitat zu verstehen. Diese Forschung kann Interviews, Online-Umfragen,
Fokusgruppen und andere Methoden umfassen, um Daten (iber die Erfahrun-
gen und Wahrnehmungen der verschiedenen Gruppen zu sammeln.

2. Definieren: Das Problem klar formulieren und die wichtigsten Verbesse-
rungsmaglichkeiten in Ubereinstimmung mit den offiziellen Stellen ermitteln.
Dieser Schritt wird dazu beitragen, den Umfang des Gleichstellungsplans zu
definieren und spezifische Bereiche zu ermitteln, auf die die Universitat ihre
Bemiihungen konzentrieren muss. Dies kann Themen wie die Unterreprasen-
tation eines Geschlechts in bestimmten Studienfachern oder die mangelnde
Unterstitzung fir berufstatige Elternteile wahrend des Studiums an einer Uni-
versitat umfassen.
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3. Ideen entwickeln: Generieren Sie ein breites Spektrum an Ideen. Dieser
Schritt beinhaltet Brainstorming und andere kreative Techniken, um eine Viel-
zahl moglicher Losungen fiir die identifizierten Probleme zu entwickeln.
Dazu kdnnen auch Ideen fiir Strategien, Programme und Initiativen gehoren,
die die Gleichstellung an der Universitat unterstiitzen konnen.

4. Prototyp: Erstellen eines Entwurfs fiir den Gleichstellungsplan. In die-
sem Schritt werden die besten Ideen aufgegriffen und ein Entwurf fur einen
Plan erstellt, den die Universitat zur Férderung der Geschlechtergleichstel-
lung umsetzen wird.

5. Test: Sammeln Sie Feedback zum Entwurf des Gleichstellungsplans in-
nerhalb der Institution und bei den Stakeholdern und nutzen Sie es fiir die
weitere Entwicklung.

Anwendbarkeit auf die Gender-/Diversitatsforschung

Design Thinking gewahrleistet eine umfassende und nutzerzentrierte Ent-
wicklung des Gleichstellungsplans an der Universitat. Die Einbeziehung von
Stakeholdern fordert das Engagement und die Unterstiitzung, die fir den Er-
folg des Plans bei der Férderung der Geschlechtergleichstellung unerldsslich
sind.

Referenzen

« Design Thinking for Educators [IDEO] [Online]
Verfugbar unter: https://www.ideo.com/post/design-thinking-for-educators
[Zugriff: 20. Juni 2023]

« Harvard Business Review [HBR] [Online]
Verfuigbar unter: https://hbr.org/topic/design-thinking [Zugriff: 14. Februar
2023]

« Stanford d.school [Online]
Verfligbar unter: https://dschool.stanford.edu/resources [Zugriff: 14. Februar
2023]

3.8 METHODE DES FORSCHUNGSSPAZIERGANGS - Jolanta Klimczak

Einflihrung
Ein Forschungsspaziergang ist eine qualitative Methode, die teilnehmende
Beobachtung und Interviews kombiniert. Sie ist ein wertvolles Instrument
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flir Forscher in verschiedenen Bereichen, insbesondere fiir diejenigen, die an
der Untersuchung der Alltagserfahrungen von Menschen in ihrer natiirlichen
Umgebung interessiert sind.

Eigenschaften

Die Methode wird eingesetzt, um die soziale und individuelle Wahrnehmung
und Nutzung des Raums aus der Perspektive der Ethnografie, Anthropologie,
Soziologie oder Sozialgeografie zu untersuchen. Bislang wird sie manchmal
verwendet, um zu untersuchen, wie der Raum wahrgenommen und aufgewer-
tet wird, wie der Raum gezahmt wird und welche Bedeutung ihm gegeben
wird; wie der Raum genutzt wird, welche sozialen Praktiken mit dem einen oder
anderen Raum verbunden sind; wie der Raum in die individuelle Biografie ein-
gebaut wird, wie der Raum in das soziale Gedachtnis eingebaut wird.

RWM ermdglichen es, Elemente des Raums zu sehen, die aus der Sicht von
Vertretern verschiedener sozialer Kategorien relevant sind, und Unterschiede
in der Raumerfahrung aufgrund von Klassenstruktur oder Geschlecht zu ent-
decken (O'Neill, Roberts, 2020, S.9-10). Die Perspektive der Probanden ist fiir
den Forscher von entscheidender Bedeutung. Wahrend des Prozesses werden
bei den Probanden Assoziationen, Bedeutungen und Emotionen aktiviert, die
aus friiheren Erfahrungen resultieren und die Quelle fiir die Aufwertung eines
bestimmten Raums und die Schaffung sinnvoller Orte sind. Andererseits lernt
der Forscher das Gebiet durch die Erfahrung eines anderen kennen und zieht
die Perspektive der Probanden seiner eigenen vor, ohne auf die Selbstbeob-
achtung und die Uberwachung seiner sensorischen Erfahrung zu verzichten.

Verfahren

Die Anzahl der Forschungsspaziergange und die begleitenden Aktivitaten
hangen vom Forschungsziel ab; es kann jedoch davon ausgegangen werden,
dass jeder Spaziergang audiovisuell aufgezeichnet und zur Befragung der
Forschungsteilnehmer verwendet wird. Gleichzeitig fiihrt der Forscher eine
teilnehmende Beobachtung durch, deren Ergebnisse jedes Mal aufgeschrie-
ben und berichtet werden. Der Forschungsspaziergang kombiniert also zwei
Methoden: das klassische Interview und die Beobachtung, mit mehreren zu-
satzlichen Vorteilen: Neben dem Diktiergerat und der Kamera, die den Pro-
zess aufzeichnen, Ubernimmt der Kérper des Befragten und des Forschers
die Funktion eines spezifischen Erfassers und Aufzeichners - insbesondere
von Sinneserfahrungen; eine aktive Rolle spielt der untersuchte Ort selbst
(mit seinen Gertichen, Licht und Farbe, Temperatur und Larm....), was den
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Austausch von Meinungen, Erinnerungen und Ideen weiter anregt und den
Kontext erweitert; der Forschungsspaziergang ermdglicht es, das zu verba-
lisieren und aufzuschreiben, was zuvor unmaoglich schien. (Nézka und Mar-
tini, 2015, S. 47-49).

Ein Forschungsspaziergang kann von verschiedenen Instrumenten beglei-
tet werden. Eines davon ist eine mentale Karte, d. h. ein von den Forschungs-
teilnehmern gezeichnetes Bild eines bestimmten Raums: eine Stadt, ein
Viertel, eine Universitatsstadt, ein Park, ein Campus usw. Beim Zeichnen der
Karte lassen sich die Teilnehmer von (von K. Lynch angegebenen) fiinf Kate-
gorien fir die Analyse eines bestimmten Ortes leiten: Weg (d. h. die Stra3en,
die Sie gehen und die Ihrer Meinung nach bestimmte Objekte im Raum mit-
einander verbinden), Rand (d. h. die Grenze, an der z. B. eine Siedlung, ein
Park, eine Universitatsstadt endet, in Form einer Stral3e, eines Gebdudes, eines
Sportplatzes usw.), Knoten (d. h., Orte, an denen verschiedene Elemente und
Funktionen zusammentreffen, wo Menschen zu verschiedenen Zwecken zu-
sammenkommen), Gebiet (d. h. eine Region in dem eingezeichneten Gebiet,
die z. B. umgangen oder zur Erholung genutzt wird), Landmarke (d. h. ein
Wahrzeichen, das sich durch seine Form, Gro3e, Geschichte auszeichnet und
das die meisten Menschen assoziieren). Bei einem Forschungsspaziergang
konnen Mental Maps verwendet werden, um die von den Forschungsteilneh-
mern erzeugten Bilder (und Stereotypen) von sozialen Raumen zu erkunden
und zu Gberprifen und Orte zu identifizieren, die flir die untersuchten Perso-
nen oder sozialen Gruppen von Bedeutung sind.

Referenzen

« Kusenbach M., (2003) StraBenphdnomenologie: Das Mitgehen als ethno-
graphisches Forschungsinstrument, Ethnographie. 4(3), 455-485
https://doi.org/10.1177/146613810343007

« O'Neill, M., Roberts, B., (2020) Walking Methods: Research on the Move, NY:
Routledge.

« Nozka M., Martini N., (2015) Metody mobilne i wizualne w praktyce ba-
dawczej. Zastosowanie fotospaceru w socjologicznych badaniach map mental-
nych i zachowari terytorialnych ludzi. Przeglgd Socjologii Jakosciowej. t.11, nr 4,
s. 34-50 - www.przegladsocjologiijakosciowej.org
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Empfohlene Ressourcen
« https://doi.org/10.1016/j.geoforum.2020.06.002

« Kabk Lectorate Design, Wandern als Forschungsmethode in Kunst und Design,
https://issuu.com/kabk/docs/kabk_designlectorate_walkingpublication

« Lynch, K., (1960) Das Bild der Stadt
https://www.scribd.com/document/326253949/Kevin- Lynch-Image-of-the-
City-1960-pdf#

3.9 KARTIERUNGSUBUNGEN - Roderick Vassallo

Mapping-Ubungen sind eine Methode, um die Beziehungen zwischen ver-
schiedenen Komponenten eines Systems oder eines Prozesses visuell darzu-
stellen. Ziel dieser Ubungen ist es, Verbindungen und Abhingigkeiten
zwischen Elementen oder Teilen sowie potenzielle Bereiche fiir Verbesserun-
gen oder Optimierungen zu identifizieren. Eine Methode zur Durchfiihrung
von Mapping-Ubungen besteht darin, zunichst die Schliisselelemente des
untersuchten Systems oder Prozesses zu identifizieren. Diese Elemente kon-
nen mithilfe von Symbolen oder Icons bildlich dargestellt werden und wer-
den in der Regel auf einem groen Blatt Papier, einem Whiteboard oder
einem digitalen Raum angeordnet. Sobald die Elemente identifiziert sind,
kénnen Linien oder Pfeile verwendet werden, um sie zu verbinden und die
Beziehungen zwischen ihnen aufzuzeigen. Einige Beispiele flir Mapping-
Ubungen sind:

Prozess-Mapping: Hierbei handelt es sich um eine Methode zur visuellen
Darstellung der an einem bestimmten Prozess oder Arbeitsablauf beteiligten
Schritte und Aktivitaten. Sie ermdéglicht es den Beteiligten, Engpasse, Ablauf-
probleme und Bereiche mit Verschwendung oder Unproduktivitat zu erken-
nen. Dies geschieht, um ein gemeinsames Verstandnis des Prozesses unter
den Teammitgliedern und Interessengruppen zu schaffen.

Mind Mapping: Dies ist eine Methode zur Organisation und Darstellung
von Ideen, Prinzipien und Konzepten. Ein zentraler Gedanke wird in der Mitte
der Karte platziert, von dem sich verwandte Ideen ableiten. Diese Methode
kann zum Brainstorming und zur Ideenfindung sowie zum Organisieren und
Strukturieren von Informationen fiir ein Projekt, eine Prasentation oder eine
Aufgabe verwendet werden.

SWOT-Analyse: Dies ist eine Methode zur Bewertung der Starken, Schwachen,
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Chancen und Risiken eines Unternehmens, eines Projekts oder einer Organisa-
tion. Sie ermdglicht es den Beteiligten, interne und externe Faktoren zu ermit-
teln, die sich auf den Erfolg der Organisation auswirken kdnnen, und Strategien
zu entwickeln, um diesen Faktoren zu begegnen.

Wertstrom-Mapping: Dies ist eine Methode zur Darstellung des Material-
und Informationsflusses in einem Fertigungs- oder Produktionsprozess. Ziel
ist es, Bereiche zu identifizieren, in denen Verschwendung oder Ineffizienz
auftreten, und eine visuelle Darstellung des Prozesses zu erstellen, die fiir
Verbesserungen genutzt werden kann.

In diesen Beispielen werden die Mapping-Ubungen genutzt, um den Fluss
von Materialien, Informationen und Ideen durch ein System zu ermitteln und
Bereiche mit Ineffizienz oder Chancen zu identifizieren. Sie ermdglichen es
den Beteiligten, Engpasse, Flussprobleme und unproduktive Bereiche zu er-
kennen. Es ist auch ein nitzliches Instrument, um ein gemeinsames Verstand-
nis eines Systems oder Prozesses unter den Teammitgliedern und Beteiligten
zu schaffen. Dariiber hinaus kdnnen Mapping-Ubungen genutzt werden, um
Méoglichkeiten zur Prozessverbesserung, Kostensenkung und Effizienzstei-
gerung zu ermitteln.

Mapping-Ubungen kénnen genutzt werden, um einen Gleichstellungs-
plan in einer Universitat zu entwerfen und einzufiihren, indem der aktuelle
Stand der Geschlechtergleichstellung innerhalb der Einrichtung visuell dar-
gestellt und verbesserungswiirdige Bereiche ermittelt werden.

Ein Ansatz konnte darin bestehen, zunachst die Schlisselelemente der
Einrichtung zu ermitteln, die mit der Gleichstellung der Geschlechter zusam-
menhdngen, wie z. B. Einstellungspraktiken, Personalentwicklung und -for-
derung sowie Campus-Kultur und -Umgebung. Diese Elemente kénnen mit
Hilfe von Symbolen oder Icons in einem physischen (Tafel oder Whiteboard)
oder virtuellen Raum dargestellt werden.

AnschlieBend kdnnen Linien oder Pfeile verwendet werden, um die Ele-
mente zu verbinden und die Beziehungen zwischen ihnen aufzuzeigen. So
kdnnen beispielsweise Einstellungsverfahren mit der Mitarbeiterentwicklung
und -férderung verbunden sein, die wiederum mit der Kultur und dem Um-
feld auf dem Campus zusammenhangen kénnen. Auf diese Weise konnen
die Beteiligten erkennen, wie die verschiedenen Elemente der Einrichtung
miteinander verbunden sind und wie sie sich auf die Gleichstellung auswir-
ken kénnen.

Sobald der derzeitige Stand der Gleichstellung innerhalb der Einrichtung
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erfasst wurde, besteht der ndchste Schritt darin, Bereiche mit Verbesserungs-
potenzial zu ermitteln. Dies konnte durch die Hervorhebung von Bereichen
auf der Karte geschehen, in denen es Liicken, Fragen oder Probleme gibt,
oder durch die Identifizierung von Bereichen, in denen die Beziechungen zwi-
schen Elementen nicht so stark sind, wie sie sein sollten.

Die aus der Bestandsaufnahme gewonnenen Informationen kdnnen dann
zur Erstellung eines Gleichstellungsplans verwendet werden, der die ermit-
telten verbesserungswiirdigen Bereiche aufgreift. Der Plan kann spezifische
MafBnahmen und Initiativen zur Verbesserung der Einstellungs- und Rekru-
tierungspraktiken, der Mitarbeiterentwicklung und -férderung sowie der
Campus-Kultur und -Umgebung umfassen.

Danach kann der Gleichstellungsplan mit den relevanten Akteuren ausge-
tauscht und diskutiert und in der Hochschuleinrichtung umgesetzt werden. Die
Bestandsaufnahme kann auch als Instrument zur Uberwachung und Bewertung
der Fortschritte des Gleichstellungsplans im Laufe der Zeit genutzt werden.

Es ist erwahnenswert, dass Gleichstellungsplane keine einmalige Anstren-
gung sind, sondern ein kontinuierlicher Prozess. Daher sollte die Bestands-
aufnahme regelmaBig wiederholt werden, um sicherzustellen, dass die
Hochschuleinrichtung kontinuierlich auf die Gleichstellung der Geschlechter
hinarbeitet.

Referenzen

- Auf der IDEO-Website finden Sie mehrere Artikel tiber Mapping-Ubungen,
einschlieBlich der Frage, wie man sie im Design Thinking einsetzt und wie man
effektive Mapping-Sitzungen leitet: https://www.ideo.com/topic/mapping.

« Das Design Thinking Playbook: https://designthinkingplaybook.com/map-
ping.

« Ein Leitfaden flir Mind Mapping:
https://www.mindtools.com/pages/article/newTMM_01.htm.

« Das Substantiv-Projekt: https://thenounproject.com/
3.10 PARTIZIPATIVE AKTIONSFORSCHUNG - Jolanta Klimczak

Einflihrung
Partizipative Aktionsforschung (PAR) ist ein intern differenzierter me-
thodischer Ansatz, der verschiedene Methoden der Diagnose, Analyse,
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Uberwachung und Bewertung von vielfaltigen Mangeln oder Problemen
in Organisationen und sozialen Einrichtungen umfasst.

Der Begriff "Aktionsforschung" wurde in den 1940er Jahren von Kurt Lewin
gepragt, einem deutsch-amerikanischen Sozialpsychologen, der weithin als
Begriinder dieses Bereichs gilt. Im Jahr 1946 veroffentlichte er "Action Re-
search and Minority Problems" (Aktionsforschung und Minderheitenpro-
bleme), in dem er auf das Potenzial wissenschaftlicher Erkenntnisse in
Verbindung mit der Beteiligung und dem Handeln lokaler Gemeinschaften
und von Mitgliedern sozialer Randgruppen hinwies, um soziale Probleme zu
I6sen und die Lebensbedingungen zu verandern. PAR wurde in den 1970er
Jahren durch den kritischen Padagogen Paolo Freire popular, der mit seinem
Projekt einer Padagogik der Unterdriickten die Einbeziehung von Gemein-
schaften in die Losung ihrer drangenden Probleme forderte, indem er ein kri-
tisches Bewusstsein fir die Ursachen, Bedingungen und Folgen der aktuellen
Position von Gruppen und Gemeinschaften in der sozialen Hierarchie entwik-
kelte. Das Konzept der "partizipativen Aktionsforschung" wurde von dem ko-
lumbianischen Soziologen Fals-Borda in den wissenschaftlichen Diskurs
eingeflihrt. Er sah in der partizipativen Aktionsforschung eine spezifische Me-
thodik zur Starkung ausgegrenzter Gruppen, die theoretische und empirische
Instrumente bietet, um durch soziale Projekte, Aktionen oder Kampfe, Druck
auszutiben. (Brzozowska-Brywczynska 2019, S. 93).

Eigenschaften

PAR ist demokratische Forschung, weil sie die Beteiligung aller Teilnehmer
am Forschungsprozess voraussetzt; fair, weil sie die Gleichwertigkeit der ver-
schiedenen Beitrage der Teilnehmer zur Entwicklung von lokalem, prakti-
schem Wissen voraussetzt; und emanzipatorisch, weil sie MalBnahmen zur
Uberwindung von Ungleichheit, Marginalisierung und Unterdriickung vor-
aussetzt.

Es findet Anwendung in der padagogischen, akademischen und kommu-
nalen Arbeit und hilft Pddagogen, Forschern und sozialen Aktivisten, schnell
Losungen und Vorschldge fir Veranderungen zu erarbeiten, die an jedem
Ort und zu jeder Zeit aufgrund der festgestellten Mangel erwartet werden.
PAR kann auch padagogische, wissenschaftliche oder andere Prozesse ent-
werfen und organisieren, um verschiedene Funktionen und Aktivitdaten zu
verbessern und nicht nur Schwachen zu kompensieren. PAR ist sehr anpas-
sungsfahig und ermdglicht es den Forschern, die Analyse auf ihre Bedurf-
nisse zuzuschneiden und praktische Anderungen auf individueller Ebene
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vorzunehmen. Es bietet einen direkten und anwendbaren Weg zur L6sung
festgefahrener Probleme, anstatt komplizierte Vorschlage zu machen. PAR
bietet ein hohes Mal3 an praktischer Anwendung der Forschung. Richtig
durchgefiihrte Aktionsforschung kann die Teilnehmer beféhigen, den sozialen
Wandel zu beeinflussen und sie in die Lage versetzen, sinnvolle Verdanderun-
gen in der Gemeinschaft vorzunehmen. Sie kann sowohl mit quantitativen
als auch mit qualitativen Daten durchgefiihrt werden. PAR ist aufgrund der
flexiblen Natur nur begrenzt verallgemeinerbar und muss oft als theoretisch
rigoros angesehen werden. Aktionsforschung kann ethisch kompliziert sein,
da sich die Teilnehmer unter Druck gesetzt fiihlen kdnnen, mitzumachen
oder sich auf eine bestimmte Art und Weise zu beteiligen. Die PAR-Studie
birgt ein hohes Risiko fiir Verzerrungen, wie z. B. Auswahlverzerrungen, so-
ziale Erwiinschtheit oder kognitive Verzerrungen. Es kann zu Schwierigkeiten
bei der Unterscheidung zwischen Aktion und Forschung kommen, und Ver-
zdgerungen bei der Durchfiihrung von Aktionsforschung aus verschiedenen
Griuinden, die fiir die Forscher schwer zu kontrollieren sind, sind normal.

Verfahren

Die Konzentration auf partizipative Forschungsmethoden ist einerseits fiir
die Schaffung von Wissen und andererseits fir die demokratische Zusam-
menarbeit unerlasslich. Sie ermoglicht es den Forschern, in tiefe Schichten
kollektiver Weisheit und Mechanismen des Funktionierens von Gemeinschaf-
ten vorzudringen, und vermittelt den Beteiligten die Fahigkeiten, wirksam
zu handeln und Veranderungen umzusetzen.

Etappen des Forschungsprozesses (Mertler, 2006, 14):

1. den Aufbau und die Entwicklung von Beziehungen zu Forschungspart-
nerschaften, die Bewertung und die Pflege von Partnerschaften;

2. die Entwicklung von Forschungsfragen und die Planung eines For-
schungsprojekts;

3. Bewertung der Bedlirfnisse, Ressourcen und Prioritaten der Gemein-
schaft; Sammlung von Daten und Entwicklung von Ideen;

4. Datenanalyse, Datenauswertung;

5. Verbreitung der Ergebnisse;

6. Den Wandel vorantreiben und die Auswirkungen und Ergebnisse des
Projekts auf politischer Ebene bekannt machen.

Was sie einzigartig und besonders macht, ist ihr gemeinsames Streben nach
Wissen und die Formulierung von Forschungszielen, die Giber das traditionelle
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(positivistische) Ziel der Wissenschaft - Wissen zu erzeugen - hinausgehen, um
die soziale Realitdt zu verandern. PAR basiert auf Forschungsmethoden und -
instrumenten, die auf partizipative Weise eingesetzt werden konnen. Die Ein-
beziehung der Teilnehmer ist die Grundlage der Beziehung bereits in der Phase
der Bedarfsanalyse und der Formulierung der Forschungsziele. Auch in den
nachfolgenden Phasen des Forschungsprozesses wahlen die Beteiligten die
Instrumente und Methoden, die ihre Interessen am besten vertreten und das
Potenzial fiir echte Auswirkungen maximieren. Natirlich kdnnen sich die For-
schungsinstrumente und -techniken in ihrem Grad der Beteiligung unterschei-
den. Aber auch traditionelle Methoden wie FGI kdnnen partizipativ sein, wenn
die Betroffenen angemessen in den Forschungsprozess einbezogen werden.
Das Gleiche gilt fiir Umfragen, an denen die ortliche Gemeinschaft beteiligt
ist, oder fiir die Ausarbeitung eines Interviewfragebogens, fiir den die Betroffe-
nen Fragen vorschlagen. Jede Forschungsmethode und jedes Forschungsin-
strument kann partizipativ sein, wenn sie in Zusammenarbeit zwischen
akademischen und kommunalen Partnern ausgewahlt und eingesetzt wird.

Anwendbarkeit auf die Gender-/Diversitatsforschung

Die Forscher setzen PAR in einem Umfeld ein, das mit negativen Phano-
menen zu kampfen hat, die korrigiert werden missen und reformiert werden
wollen. Es ist nicht erforderlich, dass sie unparteiische Forscher oder externe
Beobachter hinzuziehen. Die PAR-Methode muss formeller sein, und die
Treue zu den Forschungsverfahren ist weniger entscheidend als die Lésung
praktischer Probleme in einem bestimmten Umfeld und die Formulierung
von Antworten auf spezifische Fragen (z. B. (iber hohe Abwesenheitsquoten
von Schiilern oder neue akademische Unterstiitzungsstrategien). Die For-
schung und das Wissen, auf das sich PAR konzentriert, betrifft also ein be-
grenztes Umfeld. Das bedeutet jedoch nicht, dass die gewahlten Losungen
und die Analyse sozialer Prozesse nicht auch auf andere Organisationen oder
Umgebungen Ubertragen werden konnen. Dies hangt von verschiedenen
Faktoren ab. Weder die Reproduzierbarkeit noch die Allgemeingiiltigkeit der
Ergebnisse ist eine notwendige Bedingung fiir die Giiltigkeit der PAR-Me-
thode. PAR ist eine weit verbreitete Forschungsmethode fiir Minderheiten,
Randgruppen und diskriminierte Gruppen, einschlieBlich Studien tiber die
Erfahrungen von Frauen. Sie bietet neue Perspektiven fiir die Beschreibung
und das Verstandnis der Herausforderungen, Zwange und Perspektiven von
Frauen, die Gewalt, Flucht und Obdachlosigkeit erlebt haben. Es ermutigt
dazu, Experten- und lokales Wissen zu nutzen, um ihre Lebensbedingungen
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wiederherzustellen und ihr Empowerment zu férdern. Feminist PAR (FPAR)
befahigt Frauen, geschlechtsspezifische und andere sich liberschneidende
Ungleichheiten anzugehen. Die Methode zielt darauf, eine echte Zusammen-
arbeit zwischen den Akteuren, die zusammengebracht werden, um sehr un-
terschiedliche Standpunkte zu vertreten, und die von unterschiedlichen
Ebenen personlicher und institutioneller Macht unterstiitzt werden, zu errei-
chen. (Johnson, Foster 2020).

Referenzen

« Brzozowska-Brywczyriska, M., (2019) Badania partycypacyjne w dziataniu
(PAR): miedzy produkcjq wiedzy a spotecznym zaangazowaniem, [Partizipative
Forschung in Aktion (PAR): zwischen Wissensproduktion und &ffentlichem En-
gagement] Rozwdj Regionalny i Polityka Regionalna 46: 91-101.

« Harvey, H., Pierce, J., Hirshberg, D., (2020) Partizipative Forschungsmethoden
- Entscheidungspunkte im Forschungsprozess.
https://jprm.scholasticahq.com/article/13244-participatory-research-me-
thods-choice-points-in-the-research-process

« Mertler, C. A., (2006). Aktionsforschung: Teachers as Researchers in the Class-
room. Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

- Tegan, G.,(2023) Was ist Aktionsforschung? Definition und Beispiele, 27.01
https://www.scribbr.com/methodology/action-research/

Empfohlene Ressourcen

«Johnson, H., Flynn C. (2020). Collaboration for Improving Social Work Prac-
tice: The Promise of Feminist Participatory Action Research. Journal of Women
and Social Work, 1-19.
https://constellation.ugac.ca/id/eprint/5849/1/0886109920954424.pdf

+ Reason P, Bradbury H. (2008) (Hrsg.) Action Research Participative Inquiry
and Practice, Sage Publications.
https://ikhsanaira.files.wordpress.com/2016/09/action-research-participa-
tive-inquiry-and-practice-reasonbradburry.pdf

«Vaughn, L. M., & Jacquez, F. (2020). Partizipative Forschungsmethoden -
Entscheidungspunkte im Forschungsprozess. Zeitschrift flr partizipative For-
schungsmethoden, 1(1) https://doi.org/10.35844/001¢.13244
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3.11 FOTOVORTRAG - Ewa Jarosz

Einfiihrung

Die Photovoice-Methode beinhaltet die Verwendung von Fotografien, um
Informationen ber die Wahrnehmung verschiedener Probleme, Phanomene
und Situationen von Menschen zu erhalten, die bestimmte Gruppen und
Umgebungen reprasentieren, und als Mittel, um ihre Reflexionen liber die
Maoglichkeiten fiir Veranderungen und MalBnahmen in Bezug auf eine be-
stimmte Realitdat anzuregen (Wang, Burris 1994). Photovoice geht davon aus,
dass die an der Forschung teilnehmenden Personen die wichtigsten Aspekte
ihres Lebens, die sie personlich oder die Gruppen oder Gemeinschaften,
denen sie angehdren, betreffen, selbst in Fotos festhalten. Im Rahmen von
Photovoice erhalten die Teilnehmer Kameras, mit denen sie wichtige Aspekte
ihres Lebens und ihrer Gemeinschaft fotografieren konnen. Sie nehmen na-
tlrliche oder arrangierte Situationen und Objekte auf, die ihre Probleme, ihre
Lebenssituation, ihr Verstandnis von Ideen oder Phanomenen zum Ausdruck
bringen. AnschlieBend kommentieren sie ihre Fotos und lberlegen, wie sie
ihre Situation und Probleme darstellen, und Giberlegen dann, wie sie ihre Si-
tuation verandern kénnen (Delgado 2015, S. 8), so dass sie aktive Subjekte
bei der Erstellung eines Bildes ihrer Gemeinschaft sind und in der Folge zu
Flrsprechern fiir diese sowie zu Agenten der Veranderung werden (Wang et
al. 1998; Griebling et al. 2013).

Eigenschaften

Die Begriinderinnen der Methode, Mary Ann Burris und Caroline C. Wang
(1994, 1997), betonten, dass die Verwendung des Instruments der Fotografie
in den Handen von einfachen Menschen, nicht-professionellen Fotografen
und "Nicht-Forschern" die Méglichkeit schafft, Bilder von Orten, Momenten
oder Bedeutungen zu erhalten, die andernfalls nie eine Chance gehabt hat-
ten, erstellt zu werden, und die den Forschern nie zuganglich gewesen
waren. Es bietet die Moglichkeit, das Geschehen in einer Gemeinschaft, einer
Gruppe oder im Leben eines Einzelnen festzuhalten. Photovoice ermdglicht
es, das "Ungreifbare" wie Ungleichheit, Diskriminierung, Konflikte und Fru-
stration "anzufassen" (Book, Mykkdnen, 2014).

Photovoice wird hauptsachlich in der Forschung als Methode des qualitati-
ven Ansatzes eingesetzt. Sie kann fiir kollektive Einheiten, d. h. Gruppen oder
Gemeinschaften, aber auch in einem individuellen Kontext verwendet werden.
In seiner methodologischen Grundlage ist Photovoice von der Inhaltsanalyse
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und der Ethnomethodologie abgeleitet. In seinen detaillierten Merkmalen ba-
siert es auf dem methodischen Trend der visuellen Forschung (Banks, 2007)
und der Verwendung von Dokumentarfotografie und fotografischer Sozialre-
portage, deren Domane die visuelle Dokumentation schwerwiegender sozialer
Probleme ist, wie Gewalt, Armut, Diskriminierung, Demiitigung und derglei-
chen (Book, Mykkanen 2014).

Photovoice ist eine Forschungsmethode, die auf einem partizipatorischen
Ansatz basiert, um Wissen lber eine Gemeinschaft oder eine Gruppe zu er-
langen und eine Veranderung zu bewirken (Griebling et al., 2013). Die Me-
thode wird eingesetzt, um Probleme kennenzulernen und soziales oder
emanzipatorisches Handeln durch ein wesentliches Element ihrer Anwen-
dung anzuregen: eine gemeinsame Diskussion unter den Teilnehmern, um
Themen zu generieren, Probleme zu benennen, Gruppenbedeutungen zu
klaren und Ideen fiir mdégliche Aktionen zu entwickeln (Wang et al. 1998).
Caroline Wang, die Schopferin der Methode, definierte ihr Wesen als einen
Prozess, durch den Menschen ihre Gemeinschaft identifizieren, reprasentie-
ren und ermachtigen und durch den Einsatz von Fototechniken Veranderun-
gen in ihr katalysieren (Wang und Burris, 1997) und ordnete sie in die
Kategorie der partizipativen Aktionsforschung ein, da sie direkte Verande-
rungen und Vorteile im Leben von Gemeinschaften, Gruppen und Einzelper-
sonen bringt (Clements, 2012; Wang, 2006).

Photovoice wird in erster Linie fiir Forschungsarbeiten verwendet, deren
Ziel es ist, auf die Realitat einzuwirken - sozial engagierte Forschung. Es ist eine
Methode, die sich an jene Studien und Forscher richtet, deren endgultige Ab-
sicht es ist, ein Bewusstsein fiir ein soziales Problem zu schaffen und ein Kata-
lysator fiir Veranderungen zu sein (Griebling et al., 2013). Sie widmet sich in
erster Linie der Untersuchung von Gemeinden, Gruppen und Gemeinschaften,
die sich in einer schwierigen Situation befinden, mit spezifischen Problemen
konfrontiert sind, benachteiligt oder diskriminiert werden. Beispiele fiir die For-
schung mit dieser Methode haben gezeigt, dass sie sehr wertvoll ist, um die
Lebenssituation vieler Gruppen und die verschiedenen Probleme, von denen
sie betroffen sind, kennenzulernen (Griebling et al., 2013). Sie werden u. a. mit
Kindern und Jugendlichen, mit Frauen, mit Mitgliedern diskriminierter oder
ausgegrenzter Gemeinschaften, mit Menschen mit Behinderungen und ihren
Familien sowie mit Menschen mit spezifischen psychischen Problemen durch-
gefiihrt. Die Anwendung des Programms in der ganzen Welt hat eine interdis-
ziplindre Dimension. Forscher aus verschiedenen Disziplinen nutzen sie, um
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verschiedene Probleme zu untersuchen, z. B. gesundheitliche, kulturelle, sozio-
religiose, ethnische, soziale Probleme, Blirgerbeteiligung, soziale Diskriminie-
rung und andere.

Verfahren

Die Phasen der Photovoice-Methode lassen sich in fiinf methodische
Hauptkategorien des Forschungsprozesses zusammenfassen (Griebling et
al.,, 2013):

Identifizierung des Themas oder der Frage, die fotografiert werden soll;

Schulung der Teilnehmer in Fotografie, Aufnahme und Auswahl von Fotos;

Kritisch-reflektierende Diskussion ausgewahlter Fotografien;

Konstruktion einer gemeinsamen Geschichte oder Erfahrung derjenigen,
die die Gemeinschaft vertreten; und,

Kommunikation und Weitergabe der Berichte an Entscheidungstrager (Be-
horden, Management).

Die klassische Anwendung des Photovoice setzt die Durchfliihrung meh-
rerer Schritte in Folge voraus (Wang 2006):

1. Auswahl der einflussreichen Personen bzw. Entscheidungstrager, an die
die Botschaft gerichtet werden soll - die Ergebnisse der Methode;

2. Auswahl von Vertretern von Gemeinschaften oder Gruppen, wobei
davon ausgegangen wird, dass die Zielgruppe idealer Weise aus etwa sieben
bis zehn Personen besteht;

3. Vertreter mit der Methodik der Aktion und mit Aspekten des Fotowork-
shops sowie mit ethischen Aspekten der Fotografie vertraut machen (z. B.
Einholung der Zustimmung der Personen, die fotografiert werden sollen);

4. Vorstellung des urspriinglichen Themas, das die Fotos abdecken wer-
den, und moglicherweise Festlegung von Leitthemen;

5. ausreichend Zeit fir die Aufnahme der Fotos und die Analyse des dar-
gestellten Themas einplanen;

6. gemeinsame Diskussion und Besprechung der vorbereiteten Fotos,
damit die Zielpersonen spezifische Fragen beantworten kénnen.

Bei der Anwendung der Methode sind Fragen entscheidend, die eine kri-
tisch-reflektierende Diskussion anregen. In einer klassischen Umfrage wer-
den diese sequentiell und meist wie folgt formuliert (Griebling et al. 2013):

— Was ist auf dem Foto zu sehen?

- Warum wurde das fotografiert?

- Was geschieht auf dem Foto? Was driickt es aus?

- Was hat das mit unserem Alltag zu tun?
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- Was sagt das Foto Uber lhr/unser Leben aus?

— Warum ist diese Situation oder dieses Problem aufgetreten?

- Warum ist es wichtig, dieses Thema zu verstehen? Was haben Sie davon?
Was kdnnen wir dagegen tun? Wie kann dieses Foto uns helfen, unser Leben
in Bezug auf unsere Probleme zu verbessern?

Unter Berlcksichtigung des Sinns und Zwecks der Methode kdnnen auch
andere Fragen gestellt werden, um Diskussionen und Beitrage der Teilneh-
mer anzuregen.

Anwendbarkeit auf die Gender-/Diversitatsforschung

Photovoice passt perfekt zur Erforschung von Problemen der Gleichstel-
lung und Vielfalt, auch im akademischen Umfeld. Es ist ein effektives Mittel,
um die Probleme von Menschen zu identifizieren und zu definieren, die
wenig Einfluss auf Entscheidungen und politische MaBnahmen haben, die
ihr Leben, ihre Karriere und ihre Gemeinschaft betreffen, und findet Anwen-
dung bei Frauen, Kindern und anderen Minderheitengruppen (Wang 1999).

Heute wird Photovoice als Forschungsmethode und als Instrument zur
Forderung der sozialen Teilhabe, der Emanzipation und des sozialen Empo-
werments betrachtet. Die Methode eignet sich daher hervorragend fiir die
Gender- und Diversity-Forschung. Darliber hinaus ist sie in der kritischen
Theorie des Feminismus verwurzelt, die von der Diskriminierung und dem
Ausschluss von Frauen und der Notwendigkeit der sozialen Ermachtigung
von Frauen durch ihre aktive Beteiligung in verschiedenen Lebensbereichen
ausgeht, einschlieBlich der aktiven Beteiligung an der Untersuchung ihrer
Realitat (Cornel et al. 2019).

In der Literatur wird Photovoice auch als eine feministische, ethnografi-
sche Methode bezeichnet (Bell, 2015). Sie wurde erstmals von Mary Ann Bur-
ris und Caroline C. Wang als Forschungsmethode eingesetzt, um die
Bediirfnisse von Frauen auf dem Land zu ermitteln und eine gemeinsame
Diskussion mit ihnen Gber ihre Gesundheitsprobleme zu organisieren, die
im Rahmen des Programms der Ford Foundation von 1992 zur Unterstiitzung
der reproduktiven Gesundheit und Entwicklung von Frauen auf dem Land
in der chinesischen Provinz Yunnan genutzt wurde (Wang, Burris 1994; Wang
et al. 1998). Ein weiteres Beispiel flir den Einsatz von Photovoice sind die von
Darlene Clover (2006) in Kanada durchgefiihrten Projekte, bei denen Frauen
und Kinder aus gefahrdeten Verhaltnissen befragt wurden, um ihr Potenzial
zur Veranderung ihrer Situation zu ermitteln und sie zu aktivieren und zu be-
fahigen. Das andere Projekt von Clover wurde mit Frauen durchgefiihrt, die
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schwerwiegende soziale und gesundheitliche Probleme haben, die sich in ihrer
Lebenssituation widerspiegeln. Es gibt viele Beispiele fiir den Einsatz von Pho-
tovoice im feministischen Studienbereich, um die verschiedenen Probleme
von Frauen zu erforschen (z. B. Tobin et al., 2023; Macdonald et al., 2022).

In Anbetracht der Tatsache, dass Photovoice eine wertvolle Methode der
Gender- und Diversity-Forschung ist, sollte ihre Verbindung mit dem Konzept
von Paulo Freire erwahnt werden. Freire (2000) war der Ansicht, dass Men-
schen durch die Teilnahme an Gruppenaktivitaten und den Versuch, mit an-
deren Menschen einen Dialog Uber die Probleme ihrer Gemeinschaft zu
fuhren, die Fahigkeit erlangen kdnnen, ihre Situation kritisch zu analysieren
und folglich ihre emanzipatorischen und partizipatorischen Kompetenzen
zu entwickeln, die sie bendtigen, um ihre Situation zu verandern. und die
tatsachliche Moglichkeit, ihr eigenes Leben zu gestalten (Carlson et al., 2006).
Dies macht Photovoice nicht nur zu einer Methode der Erkenntnis, sondern
auch zu einer Moglichkeit der Reflexion, des kritischen Denkens und zu einer
wirksamen Methode der sozialen Bildung.
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3.12 JURISTISCHE FORSCHUNGSMETHODEN - Edit Kriston

Juristische Forschungsmethoden gibt es in verschiedenen Formen. Sie
weisen im Vergleich zu Forschungsmethoden in anderen Disziplinen mehr
einzigartige Besonderheiten auf. Das erste und wichtigste Merkmal ist, dass
wir zwischen zwei Hauptformen von Rechtssystemen unterscheiden kénnen.

Das erste ist das Rechtssystem des Common Law. Das Wort "Common Law"
stammt aus der Geschichte der Lander unter englischer Herrschaft und ba-
siert urspriinglich auf dem von den koniglichen Gerichten Englands geschaf-
fenen Recht, d. h. dem Fallrecht. Die Besonderheit dieser Rechtskultur besteht
darin, dass sie die Bedeutung der juristischen Erfahrung, insbesondere der
richterlichen Erfahrung, anerkennt und dass die Rechtsauslegung nicht auf
Kodexen oder schriftlichen Gesetzen beruht, sondern in erster Linie auf der
Ahnlichkeit der in der Rechtsprechung vorkommenden Fille (Kelemen,
2018).

Die andere grof3e Form sind die kontinentalen Rechtssysteme, die sich auf
ein koharentes System von Kodizes und Regeln stiitzen, das auf einer langen
historischen Entwicklung beruht und die Grundlage fiir die richterliche Ausle-
gung bildet. Dementsprechend haben sich die Techniken, die den Kern dieses
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methodischen Leitfadens bilden, vor allem in kontinentalen Rechtssystemen
entwickelt (Helmholz, 1990).

Eine der wichtigsten Methoden der juristischen Forschung ist die dogmati-
sche Analyse, bei der es in erster Linie darum geht, den Inhalt von Begriffen
und Textanalysen zu erforschen und sie dann auf eine bestimmte Lebenssitua-
tion zu Uibertragen. Die Besonderheit der rechtsdogmatischen Forschung be-
steht darin, dass sie hauptsachlich Informationen fiir Fachleute liefert, da sie
auf der besonderen Sprache des Rechts und ihrer spezifischen grammatika-
lisch-semantischen Auslegung beruht. Bei dieser Methode haben die Begriffe
und Definitionen eine besondere juristische Bedeutung, die sich von der ge-
wohnlichen unterscheidet, was dazu beitragt, das Problem der juristischen
Auslegung speziell auf der Grundlage ihrer Bedeutung im juristischen Beruf
zu l6sen. Bei der Anwendung der dogmatischen Forschung ist es notwendig,
die gesamte Rechtsentwicklung zu untersuchen, daher ist die Anwendung der
Methode oft mit der Anwendung der rechtshistorischen Methode verflochten.

Die historische Methode zielt darauf ab, den geschichtlichen Hintergrund
der Rechtsentwicklung zu untersuchen und Schlussfolgerungen aus mdéglichen
Richtungen der Rechtsentwicklung zu ziehen, um die Auslegung bestehender
Rechtsvorschriften zu erleichtern. Der Vorteil dieser Forschungsmethode liegt
darin, dass gesellschaftliche Veranderungen und deren rechtliche Verfolgung
sowie gesellschaftliche Prozesse hinreichend transparent sind. Rechtshistorische
Analysen kdnnen auf nationaler Ebene durchgefiihrt werden, wobei die Ent-
wicklung der nationalen Rechtsordnung untersucht wird, aber auch im inter-
nationalen Kontext, wo die rechtshistorische Entwicklung global untersucht
werden kann. In diesem Zusammenhang ist die Anwendung der teleologischen
Methode zu erwahnen, die den Sinn einer Rechtsnorm anhand ihres gesell-
schaftlichen Zwecks aufzeigen kann, wobei in erster Linie die Frage beantwortet
wird, zu welchem Zweck eine bestimmte Rechtsnorm geschaffen wurde und
welche Funktion sie erfiillen soll. Es gibt ein typisches Rechtsgebiet, z. B. das Pri-
vatrecht, das weniger tolerant gegeniiber Eingriffen des Gesetzgebers ist, wes-
halb die Rechtsnormen kurz sind und nur die notwendigen Lebenssituationen
der Parteien regeln und ihnen die Freiheit lassen, ihre rechtlichen Probleme auf
ihre Weise zu regeln. Dies fiihrt jedoch zu Auslegungsschwierigkeiten von
Rechtsvorschriften, die weniger detailliert und weniger an individuelle Lebens-
situationen angepasst sind.

Die teleologische Auslegung, die die Analyse des Namens und der einlei-
tenden Bestimmungen der Normen abschlief3t, kann diesen problematischen
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Auslegungspunkt beheben. Die teleologische Methode ist jedoch nicht mit
der materiellen Methode zu verwechseln. Die materielle Auslegungsmethode
stutzt sich in erster Linie auf das Urteil der Gesellschaft - auBBerhalb des Ge-
setzes. Dieses gesellschaftliche Urteil kann in erster Linie die Priifung morali-
scher Grundsatze, Erwdagungen der Gerechtigkeit und wirtschaftlicher
Aspekte sein.

Die nachste Form der Forschungsmethoden ist der Rechtsvergleich, bei
dem die Wissenschaftler die Beziehung zwischen den zwischenstaatlichen
und supranationalen Regelungen sowie die mogliche Alternative bestimm-
ter rechtlicher Losungen als bewahrte Praxis untersuchen, um eine wirksame
Losung fiir die Rechtsfrage zu finden, die sich als Problem stellt (Toth, 2016).

Referenzen

- Kelemen, Katalin (2018): Acommon law jogrendszerek. In: Jakab, Andras -
Fekete, Balazs (eds.): Internetes Jogtudomanyi Enciklopédia (IJOTEN)
In: https://ijoten.hu/szocikk/a-common-law-jogrendszerek

« R.H. Helmholz (1990): Kontinentales Recht und Common Law: Historische
Fremde oder Weggefihrten? Duke Law Journal Vol. 6. S. 1208-1209.

« Téth, J. Zoltan (2016): A dogmatikai és jogirodalmi értelmezés a magyar
fels6birésdgi gyakorlatban. In: Bédig, Matyas-Zédi, Zsolt (eds.): A jogtudomdny
helye, szerepe és haszna. Magyar Tudomdnyos Akadémia Tdrsadalomtudomdnyi
Kutatékdzpont Jogtudomdny Intézete - Opten Informatikai Kft, Budapest, S.
225-231.

3.13 FEMINISTISCHE INSTITUTIONALISTISCHE THEORIE — JosAnn Cutajar

Institutionen sind in bestimmte gesellschaftliche Kontexte eingebettet
(O'Mullane, 2021), und der Kontext wirkt sich auf die geschaffenen Politiken
und die Art und Weise ihrer Umsetzung aus. Gleichzeitig haben solche Or-
ganisationen ihr eigenes Ethos, das durch schriftliche und kodifizierte Regeln
gefordert wird, die institutionell konzipiert und umgesetzt werden. Diese
neigen dazu, "akzeptable" Verhaltensformen vorzuschreiben bzw. zu verbie-
ten. Diese "herrschenden Verhiltnisse" tragen ihrerseits dazu bei, Ergebnisse
zu erzielen, die dazu beitragen, breitere soziale und politische Geschlechter-
erwartungen zu reproduzieren. Neben den formellen Normen, Regeln und
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Konventionen gibt es jedoch auch informelle. Informelle Strategien oder Nor-
men werden von anderen Theorien, die geschlechtsspezifische Praktiken un-
tersuchen, nicht immer berlicksichtigt, da sie oft als Standardverhalten
vorausgesetzt werden (Clavero & Galligan, 2020). Sowohl informelle als auch
formelle Normen, Regeln und Konventionen tragen dazu bei, das Verhalten
von sozialen Akteuren innerhalb und auBBerhalb der genannten Institutionen
einzuschranken oder zu ermoéglichen (Holmes, 2020). Wie die formellen kon-
nen auch die informellen Konventionen, Normen und Praktiken dazu beitra-
gen, bestimmte Verhaltensformen zu bestimmen und zu legitimieren.
Informelle Regeln, Normen und Konventionen kénnen auch dazu beitragen,
die Wirksamkeit der formellen Regeln zu untergraben.

Die Institutionentheorie wurde von feministischen Forschern verwendet, um
institutionelle Dynamiken zu untersuchen und herauszufinden, ob und auf wel-
che Weise sie geschlechtsspezifisch sind, indem sowohl informelle als auch for-
melle Regeln, Normen und Konventionen beriicksichtigt werden (Kenny, 2014).
Die Theorie ermoglicht es Forschern herauszufinden, wie Geschlechternormen
innerhalb von Institutionen funktionieren und wie institutionelle strategische
Prozesse dazu neigen, Geschlechterungleichheit aufrechtzuerhalten, wenn sie
nicht in Frage gestellt werden. Sie zeigt, wie Forscherinnen und Forscher her-
ausfinden kénnen, ob es geschlechtsspezifische Muster in Institutionen gibt,
wie solche Muster geschaffen werden und wie sie wiederum geschlechtsspe-
zifische Machtkrafte aufrechterhalten. Das zentrale Motiv eines feministisch-in-
stitutionalistischen Ansatzes ist es, sich auf die Beziehungen zwischen
Geschlecht, Macht und Kontinuitdt zu konzentrieren, aber das letztendliche Ziel
ist es, Veranderungen auf institutioneller Ebene herbeizufiihren. Sie untersucht
die Geschlechterrollen und wie diese die Machtverhaltnisse und sozialen Inter-
aktionen beeinflussen. Diese Theorie zielt darauf ab, die Grundstruktur ge-
schlechtsspezifischer, institutioneller Fragen zu beeinflussen, und tragt zu
einem Verstandnis dafiir bei, wie Institutionen umgestaltet werden kdnnen.

Eines der Themen, auf die sich diese Theorie konzentriert, ist die Vertretung
der Geschlechter auf den Entscheidungsebenen. Da die Entscheidungsgremien
Uberwiegend aus Madnnern bestehen, werden bestimmte politische Ma3nah-
men moglicherweise nicht eingefiihrt oder umgesetzt, weil die Standpunkte
von Frauen nicht auf die Tagesordnung der Institutionen gelangen kénnen. Um
sicherzustellen, dass die in einer Institution geltenden Politiken, Mal3nahmen,
Normen und Werte nicht - direkt oder indirekt - diskriminierend sind, fordert
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diese Theorie die Vielfalt auf der Entscheidungsebene. Vielfalt unter den Ent-
scheidungstragern kann zu mehr Inklusion fiihren, wobei das Endziel ein sub-
stanzieller Wandel in einer bestimmten Organisation ist (Thomson, 2018).

Diese Methode bietet die Moglichkeit zur Beobachtung einer sozialen Orga-
nisation mit dem letztendlichen Ziel aufzuzeigen, wie sich soziale Beziehungen
auf bestimmte Ereignisse auswirken und wie bestimmte Erfahrungen die ge-
gebenen sozialen Beziehungen formen (Montigny, 2017). Die Menschen sind
in bestimmte Institutionen eingebettet, und diese Institutionen haben Auswir-
kungen auf ihr Handeln. Diese Theorie ist daher hilfreich, wenn es darum geht,
systematische und operative Machtbeziehungen zu tberpriifen und Wege zu
finden, um sozialen Wandel zu ermoglichen (Hampton, 2017). Der Fokus liegt
auf dem Standpunkt von Individuen, die in bestimmten Kontexten arbeiten,
und gibt diesen die Moglichkeit, darliber nachzudenken, wie sich Herrschafts-
beziehungen und soziale Interaktion auf ihr alltagliches Leben innerhalb und
auBerhalb der genannten Institutionen auswirken.

Um den Standpunkt von Personen zu verstehen, die in bestimmte Institu-
tionen eingebettet sind, muss der Forscher die materiellen Praktiken und Be-
ziehungen untersuchen, die in der institutionellen Realitat verankert sind.
Dies bezieht sich auf Arbeitstatigkeiten und Beziehungen sowie auf die in-
stitutionellen Prozesse, die die Erfahrungen prdagen. Diese Theorie erkennt
an, dass die an einer bestimmten Institution Beteiligten von sozialen, aber
auch von institutionellen Normen und Werten beeinflusst werden (Kloster-
mann, 2019). Beide missen bei der Analyse berlicksichtigt werden.

Die Erfassung und Kategorisierung von formellen und informellen Regeln,
Normen und Konventionen und die Bewertung ihrer Fahigkeit, einen insti-
tutionellen Wandel in Richtung Gleichstellung zu ermdglichen, kann sich als
methodische Herausforderung erweisen.
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3.14 INTERPRETATIVE PHANOMENOLOGISCHE ANALYSE - JosAnn Cutajar

Einfiihrung

Die interpretative phanomenologische Analyse (IPA) ist ein qualitativer
Ansatz, der eine detaillierte Untersuchung der personlichen Lebenserfah-
rung der Forschungsteilnehmer ermdglicht. Die IPA geht von der Pramisse
aus, dass Forscher die detaillierten Erfahrungen jedes einzelnen Falles unter-
suchen miussen, bevor sie allgemeine Aussagen treffen konnen. Die IPA ist
eine besonders nitzliche Methode fiir die Untersuchung von Themen, die
komplex, mehrdeutig und emotional aufgeladen sind.

Eigenschaften

Um zu verstehen, wie Menschen in der Welt leben, miissen sowohl die Be-
ziehungen, in die sie eingebunden sind, als auch die kulturellen und zeitli-
chen Kontexte, in die die Teilnehmer eingebettet sind, untersucht werden,
so dieses Forschungsinstrument.
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IPA umfasst zwei Interpretationsstufen, namlich den Versuch des For-
schers, sich einen Reim darauf zu machen, wie der Teilnehmer versucht, sich
einen Reim auf das zu machen, was ihm widerfahrt. Bei diesem Ansatz muss
sich der Forscher aktiv an einem hermeneutischen Prozess beteiligen, indem
er seine Annahmen und Vorurteile iberdenkt und beiseite legt.

IPA kann sich als fruchtbar erweisen, wenn es dem Forscher gelingt, eine
Verbindung zu seinen Forschungsteilnehmern aufzubauen. Wenn dies der
Fall ist, haben die Forscher die Méglichkeit, die innersten Uberlegungen der
gelebten Erfahrungen der Forschungsteilnehmer zu verstehen. Um diese Er-
fahrungen aus der Sicht der Teilnehmer zu verstehen, miissen die Forscher
ihre Vorurteile, Voreingenommenheit und vorgefassten Meinungen tiber die
zu untersuchenden Dinge beiseite lassen und die Dinge aus der Perspektive
der Teilnehmer sehen.

Verfahren

Creswell (2012, S. 76) erklart, dass "eine phanomenologische Studie die
gemeinsame Bedeutung der gelebten Erfahrungen mehrerer Personen mit
einem Konzept oder Phanomen beschreibt". Dies kann nur geschehen, wenn
die Interviewer Uiber ein hohes Mal3 an Kompetenz verfligen, um die Teilneh-
mer dazu zu bringen, ins Detail zu gehen. Dazu gehort eine Kombination aus
starkem und empathischem Engagement mit der Fahigkeit, interessante und
wichtige Aspekte zu vertiefen. Interviewer haben unausgesprochene Hin-
weise wahrend des Gesprachs zu berlicksichtigen.

Bei IPA-Studien ist die Stichprobengrofe in der Regel klein. Dies erleichtert
das Lesen der Berichte der Teilnehmer auf der Mikroebene. Die ausgewahlten
Teilnehmer spiegeln in der Regel die Homogenitat des Teilnehmerpools wider
und reprasentieren diese. Das Ziel der Forschung mit einer homogenen Gruppe
von Teilnehmern besteht darin, ein besseres Verstandnis der allgemeinen Wahr-
nehmungen der gelebten Erfahrungen der Teilnehmer zu erhalten. Smith et al.
(2009) halten fest, dass "Stichproben gezielt ausgewahlt werden (und nicht
durch Wahrscheinlichkeitsmethoden), weil sie einem Forschungsprojekt Ein-
blick in eine bestimmte Erfahrung bieten kénnen" (S. 48). Die Stichprobe wird
klein und einigermalBen homogen gehalten, da dies dem Forscher ermdglicht,
sowohl Konvergenz als auch Divergenz im Detail zu untersuchen.

Bei der Untersuchung von Hochschuleinrichtungen oder Forschungsor-
ganisationen kann IPA eingesetzt werden, um Arbeitsbeziehungen, Ar-
beitsbelastung und die Wahrnehmung der Unterstiitzung der Lehre durch
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die Leitung zu untersuchen. Sie kann auch dazu verwendet werden, die
Auswirkungen bestimmter MaBnahmen auf Studierende und Mitarbeiter
zu bewerten, z. B. die Frage, warum Mitarbeiter und Studierende Vorfille
von sexueller Belastigung und Mobbing nicht melden, oder die Auswirkun-
gen von Mobbing oder sexueller Beldstigung auf ihre Arbeit/ihr Studium,
ihre geistige und korperliche Gesundheit und anderes mehr.

Als Forschungstradition ist sie von Natur aus interpretativ, interpersonell
und interaktiv. Wie jeder qualitative Forschungsansatz fiihrt sie zu reichhal-
tigen Daten, die stark deskriptiv sind.

Anwendbarkeit auf die Gender-/Diversitatsforschung
Diese Methode ist sehr vielseitig und kann zur Untersuchung verschiede-
ner sozialer Gruppen eingesetzt werden.
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3.15 ANALYSE DER NACH GESCHLECHT AUFGESCHLUSSELTEN DATEN - Luna
Carpinelli

Wenn wir von Datenerhebung sprechen, beziehen wir uns auf abstrakte em-
pirische Informationen in Konzepten. Die Datenerhebung hat mit dem Kon-
zept der Messung zu tun, dem Prozess, durch den die Daten, der Wert oder
die Antwort fiir die gesuchte Variable erreicht wird.

Im Prozess der Datenerhebung ist die Messung eine Voraussetzung fiir die
Gewinnung wissenschaftlicher Erkenntnisse. Das Instrument der Datenerhe-
bung ist darauf ausgerichtet, Bedingungen fir die Messung zu schaffen.
Daten sind Begriffe, die eine Abstraktion der realen Welt ausdriicken, des
Sinnlichen, das direkt oder indirekt mit den Sinnen wahrgenommen werden
kann. Alles, was empirisch ist, ist messbar. Es gibt keinen Aspekt der Realitat,
der sich dieser Moglichkeit entzieht.
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Messung und Quantifizierung.

Die Beziehung ist wie folgt: Jeder Variablen, die ein messbares und quan-
tifizierbares Konzept ist, wird in jeder Analyseeinheit ein Wert, ein Datum
oder eine Antwort zugeordnet. Dies bedeutet, dass es mdglich ist, die Realitat
in einem Schema zu formalisieren, das sie zusammenfasst und zu einer Da-
tenmatrix fuhrt.

Die geschlechtsspezifische Analyse ist ein Ansatz, bei dem Daten und In-
formationen nach Geschlecht aufgeschliisselt werden, um geschlechtsspe-
zifische Ungleichheiten in verschiedenen Kontexten zu ermitteln und zu
verstehen. Diese Analyse bietet die Mdglichkeit, die unterschiedlichen Aus-
wirkungen zu bewerten, die Manner und Frauen in verschiedenen Bereichen
wie Bildung, Beschdftigung, Politik und Gesundheit erfahren kdnnen.

Die bei der geschlechtsdifferenzierten Analyse verwendeten Methoden
kdénnen je nach Kontext und den spezifischen Zielen der Analyse variieren.
Im Folgenden werden jedoch einige gangige Methoden vorgestellt:

Datenerhebung: Um eine nach Geschlecht aufgeschliisselte Analyse
durchfiihren zu kénnen, missen auch Daten nach Geschlecht aufgeschliis-
selt erhoben werden. Das bedeutet, dass die gesammelten Informationen
getrennte Daten fiir Manner und Frauen enthalten sollten. Bei der Analyse
der Erwerbstatigenquote beispielsweise ist es wichtig, getrennte Daten tber
die Zahl der beschaftigten Manner und Frauen zu haben.

Geschlechtsspezifische Indikatoren: Zur Bewertung geschlechtsspezifi-
scher Ungleichheiten werden mehrere geschlechtsspezifische Indikatoren
verwendet. Dazu gehdren u. a. die Erwerbsquote, das Lohngefélle zwischen
den Geschlechtern, die Alphabetisierungsrate, die politische Vertretung der
Geschlechter und der Zugang zu wirtschaftlichen und sozialen Ressourcen.
Gender-Indikatoren liefern quantitative Messwerte, um die geschlechtsspe-
zifische Situation und die geschlechtsspezifischen Unterschiede in einem be-
stimmten Kontext zu verstehen.

Vergleichende Analyse: Eine nach Geschlechtern aufgeschliisselte Analyse be-
inhaltet haufig einen Vergleich zwischen Mannern und Frauen in verschiedenen
Sektoren. So kann es beispielsweise sinnvoll sein, die Erwerbsbeteiligungsquoten
von Mannern und Frauen zu vergleichen, um maogliche Ungleichheiten zu er-
mitteln. Diese Art der vergleichenden Analyse ermoglicht es, signifikante Unter-
schiede festzustellen und die Auswirkungen von geschlechtsspezifischen
Ungleichheiten zu bewerten.
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Synthese und Interpretation der Daten: Nach der Erhebung der Daten und
der Durchfiihrung der Analyse ist es wichtig, die Ergebnisse zusammenzufassen
und sinnvoll zu interpretieren. Dies kann die Prasentation von Grafiken, Tabellen
oder anderen visuellen Mitteln zur Veranschaulichung der festgestellten ge-
schlechtsspezifischen Ungleichheiten beinhalten. Die Interpretation der Daten
kann auch die Analyse der Ursachen der Ungleichheiten und die Identifizierung
moglicher Losungen beinhalten.

Eine nach Geschlechtern aufgeschliisselte Analyse ist ein wichtiges In-
strument, um geschlechtsspezifische Ungleichheiten zu verstehen und die
Gestaltung von Politiken und MaBnahmen zur Férderung der Geschlechter-
gleichstellung zu steuern. Sie hilft dabei, Bereiche zu ermitteln, in denen
Ungleichheiten fortbestehen, und die Wirksamkeit von MalBnahmen zu ihrer
Beseitigung zu bewerten.
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KAPITEL 4

VEREINBARKEIT VON BERUFS-
UND PRIVATLEBEN UND UNTERNEHMENSKULTUR
Edit Kristen, Gdbor Mélypataki, Bernadett Solymosi Szekeres

EINFUHRUNG

Die Europaische Union wurde in erster Linie aus wirtschaftlichen Griinden und
Erwagungen heraus gegriindet. Daher dienen auch die Freiheiten der EU in
erster Linie dazu, die wirtschaftliche Entwicklung zu gewahrleisten. Erst viel
spater wurde die soziale Dimension der Europaischen Union zu einer wichtigen
Leitlinie, als man erkannte, dass wirtschaftliches Wachstum auch die Gestal-
tung der sozialen Verhaltnisse erfordert und dass soziale Sicherheit fiir die wirt-
schaftliche Entwicklung unerldsslich ist. Gleichzeitig wurde und wird die
wirtschaftliche Entwicklung der Union durch andere Umstande erschwert. Die
Europaische Union befindet sich in einer allgemeinen demografischen Krise
mit einer Uberalterung der Gesellschaft und einem Riickgang der Geburten-
rate in den Mitgliedstaaten. Vor diesem Hintergrund hat die Europadische Union
erkannt, dass sie die Beteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt erh6hen muss,
wenn sie ihre Wirtschaftswachstumsziele erreichen will (Gondor, 2015). Die
oben erwahnte demografische Krise dréangt auch die politischen Entschei-
dungstrager dazu, die (Wieder-)Eingliederung von Frauen in den Arbeitsmarkt
zu fordern. Dieser Prozess ist nicht unproblematisch, denn obwohl sich die
Rolle der Frau in der Familie und in der Gesellschaft im Laufe der Jahrhunderte
stark verandert hat, gibt esimmer noch einige Merkmale, die sehr tief verwur-
zelt sind und den Fortschritt behindern. Es ist eine jahrhundertealte Tradition,
dass der Platz der Frau am Kamin ist, dass ihre Aufgabe darin besteht, Kinder
zu gebédren und aufzuziehen und den Haushalt zu fiihren.

Dieses Familienmodell hat sich durch den massenhaften Eintritt von
Frauen in den Arbeitsmarkt verandert, was zum Entstehen von Familien mit
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zwei Einkommen gefiihrt hat (Tiinde, 2018). In den meisten europdischen
Landern ist die Erwerbsquote von Frauen seit den 1970er Jahren Jahr fiir Jahr
gestiegen, wenn auch von unterschiedlichen Ausgangsniveaus aus und in
unterschiedlichem Tempo. Dieses stetige Wachstum wurde auch durch die
Auswirkungen der Weltwirtschaftskrise 2008-2009 nicht gestoppt (Szabo-
Morvai, 2017). Mit der Angleichung der Erwerbsquoten haben sich in den
letzten Jahrzehnten auch die Beschaftigungsquoten von Mannern und
Frauen angenahert. Dennoch gibt es erhebliche Unterschiede, beispielsweise
bei den Beschidftigungsmustern. Im Jahr 2017 arbeiteten 31,3 % der Frauen
im Alter zwischen 20 und 64 Jahren in der EU in Teilzeit, verglichen mit nur
8,2 % der Manner (Szabo-Morvai, 2017). Die Statistiken zeigen also, dass es
einen deutlichen Unterschied in der Situation von Arbeitnehmern der ver-
schiedenen Geschlechter gibt.

Insgesamt "widmet die Europaische Union der Verringerung der Geschlech-
tersegregation besondere Aufmerksamkeit, um die soziale Lage der Frauen
zu verbessern" (Koncz, 2010), wozu auch die Verringerung der Ungleichheiten
auf dem Arbeitsmarkt gehort. Darliber hinaus wird "die Reproduktion der Se-
gregation durch die Wechselwirkung zwischen der beruflichen Orientierung
der Geschlechter und der beruflichen Segregation gewahrleistet" (Koncz,
2010). Die Entstehung von Geschlechterunterschieden auf dem Arbeitsmarkt
beginnt also nicht erst in der Beschaftigungsphase, sondern eine friihe Form
der Geschlechtersegregation lasst sich bereits im Prozess der Berufswahl und
der Aneignung sozialer Muster beobachten. "International vergleichende
Analysen zeigen, dass die Geschlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt in
allen Landern der Welt vorhanden und stabil ist." (Koncz, 2010) Es ist jedoch
anzumerken, dass sich die Literatur zur geschlechtsspezifischen Segregation
auf dem Arbeitsmarkt und folglich auch die entsprechenden nationalen und
EU-Politiken hauptsachlich auf die berufliche/sektorale Segregation von
Frauen konzentrieren. Daher kann sich diese Studie auch auf dieses Thema
konzentrieren. (Koncz, 2010)

"Die Europaische Union widmet der Abschwachung der geschlechtsspe-
zifischen Segregation in den letzten zehn Jahren besondere und zuneh-
mende Aufmerksamkeit, da sie dies als einen Weg zur Verbesserung der
Position von Frauen auf dem Arbeitsmarkt und als ein Schlisselinstrument
zur Beseitigung des geschlechtsspezifischen Lohngefilles betrachtet."
(Koncz, 2010) In diesem Zusammenhang wurde jedoch auch das Problem in
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den Vordergrund geriickt, dass die Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von
Erwerbsarbeit und Familienleben die Beteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt
erheblich einschranken. Um dieses Problem anzugehen, hat die EU-Politik der
Flexibilisierung der Arbeit und der Umsetzung des Gleichbehandlungsgrund-
satzes in die Praxis immer mehr Bedeutung beigemessen.

"Die Europdische Kommission hat mehrfach die Notwendigkeit zum Aus-
druck gebracht, den Konflikt zwischen Beruf und Familienleben fiir Frauen
und Manner zu l6sen. Obwohl sich diese EntschlieBungen an beide Ge-
schlechter richten, basiert die Gesetzgebung in Wirklichkeit auf dem tradi-
tionellen Prinzip der Arbeitsteilung innerhalb der Familie." (Gondor, 2015)
Dies birgt jedoch eine Reihe von Risiken. Gondor unterstreicht, dass "die Ein-
beziehung von Frauen in den Arbeitsmarkt unter Beibehaltung traditioneller
Familienmodelle die Ungleichheiten im Haushalt nicht verringert und sogar
dazu fihren kann, dass Frauen die Doppelbelastung tragen miissen und so-
wohl berufliche als auch familidre Aufgaben bewaltigen zu missen." (Gondor,
2015) Dies kommt auch in dem von der Europdischen Kommission veroffent-
lichten Bericht zum Ausdruck: Im Zusammenhang mit MalBnahmen und Po-
litiken zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist festzustellen, dass "da die
Politik auf die traditionelle Kernfamilie ausgerichtet ist, der Zugang anderer,
weniger traditioneller Familienformen zu einem solchen Elternurlaub zu
wenig untersucht wird"'" Dies ist auch deshalb schadlich, weil "ein wirklicher
Wandel nur dadurch erreicht werden kann, dass das Prinzip der geschlechts-
neutralen Elternschaft in der Praxis akzeptiert wird und es selbstverstandlich
wird, dass die Erziehung der Kinder die gleiche Aufgabe und Verantwortung
beider Elternteile ist."" (Géndor, 2015)

Wir teilen die in der Literatur vertretene Position, dass es bei der Beziehung
zwischen Arbeit und Privatleben nicht nur um die Notwendigkeit der Verein-
barkeit von Beruf und Familie geht, sondern auch um Datenschutz oder sogar
um lebenslanges Lernen, die Entwicklung der Mitarbeiter usw. Gleichzeitig
ware es unmoglich, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu erreichen,

"Nur eine Minderheit der Mitgliedstaaten erlaubt es dem Partner eines Elternteils, Elternurlaub
zu nehmen, um ein Kind zu betreuen, zu dem er keine rechtliche Beziehung hat. Da der Zugang
gleichgeschlechtlicher Paare zu den verschiedenen Arten von Elternurlaub fast vollstandig von
ihren gesetzlichen Rechten auf Elternschaft abhdngt, entwickelt sich auch dieser Bereich in den
Mitgliedstaaten ungleichmaBig. Diese Unterschiede fiihren dazu, dass den Kindern je nach Fami-
lientyp und Mitgliedstaat, in dem sie aufwachsen, unterschiedliche Regelungen fiir die elterliche
Betreuung zur Verfligung stehen." (Picken & Janta, 2019).

83



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

ohne die spezifischen Merkmale des Arbeitsrechts zu berticksichtigen, wie
Urlaub oder flexible Arbeitszeiten, die mit dem Status als Elternteil oder Be-
treuer verbunden sind, da es im Wesentlichen diese Art von Instrumenten ist,
die das Thema (auch) in den Bereich des Arbeitsrechts bringen. Anders aus-
gedriickt: Ohne verstarkte arbeits- und sozialrechtliche MaBnahmen zur Un-
terstlitzung von Eltern, insbesondere von weiblichen Eltern, ware einerseits
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie nicht moglich und andererseits wiir-
den Frauen auf dem Arbeitsmarkt stark benachteiligt." (Sipka & Zaccaria, 2020)
Diese Position spiegelt sich in dem folgenden historischen Uberblick tiber den
EU-Gesetzgebungsprozess zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie wider, in dem die verschiedenen Rechtsquellen hauptsachlich die Rollen,
Rechte und Pflichten von weiblichen und mannlichen Arbeitnehmern und
Arbeitgebern betreffen.

Im Bereich der Gleichbehandlung wurde der Gesetzgebungsprozess vor
allem ab 1975 als Ergebnis des ersten sozialpolitischen Aktionsprogramms
eingeleitet, da das Verbot der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts im
Gemeinschaftsrecht als eine grundsatzlich soziale Frage behandelt wird. Das
Gemeinschaftsrecht wandte das Verbot der Geschlechterdiskriminierung zu-
nachst nur auf das gleiche Entgelt an und dehnte es spater auf die allgemei-
nen Beschaftigungsbedingungen und die Systeme der sozialen Sicherheit
aus. (Gondor, 2015) Unter den sekundaren Rechtsvorschriften zu diesem
Thema ist die Richtlinie 76/207/EWG hervorzuheben, mit der der Grundsatz
der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen Uber das gleiche Entgelt
hinaus auf den Zugang zur Beschaftigung, zur Berufsbildung und zum be-
ruflichen Aufstieg sowie auf die Arbeitsbedingungen ausgedehnt wurde. Ob-
wohl das Gesetz am 15. August 2009 ausgelaufen ist, ist es dennoch von
groBBer Bedeutung. Es ist wichtig zu erwahnen, dass der Europaische Gerichts-
hof eine umfangreiche Rechtsprechung zu den Bestimmungen der Richtlinie
entwickelt hat. In Artikel 2 Absatz 1 der Richtlinie hei3t es mit erga omnes-
Wirkung: "Fir die Zwecke der nachstehenden Bestimmungen bedeutet der
Grundsatz der Gleichbehandlung, dass es keine unmittelbare oder mittelbare
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, insbesondere des Ehe- oder Fa-
milienstands, geben darf!" Die Richtlinie sieht jedoch auch vor, dass ihre Vor-
schriften die Bestimmungen zum Schutz der Frau, insbesondere in Bezug auf
Schwangerschaft und Mutterschaft, nicht beriihren. "Nach der Richtlinie be-
deutet die Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes, dass es bei den
Bedingungen fiir den Zugang zur Beschaftigung, einschlie3lich der Auswahl,
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keine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts geben darf, unabhdngig
vom Tatigkeitsbereich oder Wirtschaftssektor oder von der Ebene der Be-
schaftigungshierarchie." (Gondor, 2015) "Die Richtlinie wurde spater durch
die Richtlinie 2002/73/EG geandert, die neue Bestimmungen unter Bertick-
sichtigung der in der Rechtsprechung des Europdischen Gerichtshofs ent-
wickelten Grundsatze hinzufligte!" (Gondor, 2015) Es ist hervorzuheben, dass
es eine Reihe von Féllen auf der Grundlage dieser Richtlinie gibt, die Unter-
schiede zwischen Frauen und Mannern am Arbeitsplatz betreffen. Diesbe-
zliglich hat der Gerichtshof der Europdischen Union in mehreren Fallen
entschieden, dass die Diskriminierung von Frauen im Zusammenhang mit
Schwangerschaft oder Mutterschaft eine unmittelbare Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts darstellt (z. B. Elizabeth Johanna Pacifica Dekker-Stich-
ting VJV Centrum Plus, C-177/88) oder dass die Nichtverldangerung des
befristeten Arbeitsvertrags einer Frau aufgrund ihrer Schwangerschaft eine
Verletzung der Gleichbehandlung darstellt (Maria Luisa Jiménez Melgar
gegen Ayuntamiento de Los Barrios, Rechtssache C-438/99). Im Jahr 1989
verabschiedeten die Staats- und Regierungschefs der damaligen Mitglied-
staaten der Europaischen Gemeinschaft die Gemeinschaftscharta der sozia-
len Grundrechte der Arbeitnehmer (Gemeinschaftscharta), um die
Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmer weiter
zu fordern. Artikel 16 der Charta sieht den Grundsatz der Gleichbehandlung
von Mannern und Frauen vor und weist insbesondere auf die Notwendigkeit
hin, MaBnahmen zu ergreifen, die es Mannern und Frauen erméglichen, ihre
beruflichen und familidren Pflichten miteinander zu vereinbaren. (Gondor,
2015)

Der nachste legislative Schritt ist die Richtlinie 2006/54/EG zur Verwirkli-
chung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von
Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen. Die Richtlinie
"legt einheitliche Regeln zur Beseitigung von Diskriminierungen zwischen
Maéannern und Frauen fest" (Gondor, 2015) Der fortschrittliche Ansatz der
Richtlinie besteht darin, dass sie festlegt, dass sich die Gleichbehandlung von
Maénnern und Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen nicht auf legis-
lative MaBnahmen beschranken darf. Stattdessen - oder vielleicht besser: zu-
satzlich - ist es entscheidend, die Offentlichkeit zu sensibilisieren und ihre
Einstellung zu andern. Die Organisation von Informations- und Sensibilisie-
rungsprogrammen ist daher ausschlaggebend fiir die Umsetzung des Gleich-
behandlungsgrundsatzes und, als Teil davon, fiir die Frage der Vereinbarkeit
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von Beruf und Familie, eine Forderung, der wir fast zwei Jahrzehnte nach Ver-
abschiedung der Richtlinie immer noch zustimmen kdnnen. "In Bezug auf
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie kdnnte das Aufzeigen von Losungs-
moglichkeiten, das Lehren und Entwickeln positiver Wege zur Lésung von
Problemen unter aktiver Beteiligung des Einzelnen bedeutende Veranderun-
gen im Leben der Familien bewirken." (Gondor, 2015)

Am 19. Oktober 1992 verabschiedete der Rat der Europaischen Union die
Richtlinie 92/85/EWG Uber die Durchfiihrung von MaBnahmen zur Verbes-
serung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes von schwangeren Ar-
beithnehmerinnen, Wéchnerinnen und stillenden Arbeithehmerinnen am
Arbeitsplatz. Die Richtlinie hat sich erheblich auf die Verbesserung der Le-
bens- und Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmerinnen mit kleinen Kindern
ausgewirkt. In der Richtlinie wird unter anderem betont, dass der Schutz der
Sicherheit und der Gesundheit von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Woch-
nerinnen und stillenden Arbeitnehmerinnen nicht zu einer Diskriminierung
der Frauen auf dem Arbeitsmarkt fiihren darf.

Der nachste Rechtsakt ist die Richtlinie 96/34/EG des Rates Uber Elternur-
laub. Die Richtlinie ist im Wesentlichen eine Bestatigung der Rahmenverein-
barung zwischen den allgemeinen Industrieverbanden, UNICE, CEEP und
EGB. "Die Vereinbarung, die durch die Richtlinie bestatigt wird, legt Mindest-
anforderungen fest, die dazu beitragen sollen, die elterlichen und beruflichen
Pflichten von berufstatigen Eltern miteinander zu vereinbaren" (Gondor,
2015), z. B. Bestimmungen zum Elternurlaub, zum Kiindigungsschutz und
zur Riickkehr an den Arbeitsplatz.

In chronologischer Reihenfolge folgt die Charta der Grundrechte der Eu-
ropdischen Union, die im Jahr 2000 vom Europaischen Parlament, vom Rat
der Europaischen Union und von der Europaischen Kommission proklamiert
wurde. Artikel 23 der Charta zur Chancengleichheit von Frauen und Mannern
besagt, dass die Gleichstellung von Frauen und Madnnern in allen Bereichen,
einschliel3lich Beschaftigung, Arbeit und Entgelt, gewahrleistet sein muss.
(Gondor, 2015) Artikel 33 Absatz 2 unter der Uberschrift "Familien- und Be-
rufsleben" sieht vor, dass jede Person das Recht auf Schutz vor Entlassung
aus einem mit der Mutterschaft zusammenhdngenden Grund sowie das
Recht auf bezahlten Mutterschaftsurlaub und auf Elternurlaub nach der Ge-
burt oder Adoption eines Kindes hat. (Gondor, 2015)
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Spater flhrte die Kommission der Europdischen Union Konsultationen mit
den Sozialpartnern durch, um zu erortern, wie die Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben weiterentwickelt und verbessert werden kann. "2008 infor-
mierten die drei allgemeinen brancheniibergreifenden europdischen Sozi-
alpartnerorganisationen (EGB, CEEP und BUSINESSEUROPE, vormals UNICE)
und die europdische brancheniibergreifende Sozialpartnerorganisation, die
eine bestimmte Kategorie von Unternehmen vertritt (UEAPME), die Kommis-
sion Uber ihre Absicht, Verhandlungen mit dem Ziel aufzunehmen, die Rah-
menvereinbarung Uber Elternurlaub aus dem Jahr 1995 zu Uberarbeiten.
Diese Uberpriifung wurde 2009 erfolgreich abgeschlossen, woraufhin die
Kommission gemaf3 den EU-Rechtsetzungsmechanismen gemeinsam auf-
gefordert wurde, einen Vorschlag fiir einen Beschluss des Rates zur Umset-
zung der Uberarbeiteten Rahmenvereinbarung vorzulegen. (Gondor, 2015)
Das Ergebnis dieses Prozesses ist die Richtlinie 2010/18/EU des Rates, mit der
die Uberarbeitete Rahmenvereinbarung Uber Elternurlaub umgesetzt wird,
die am 18. Juni 2009 von den Sozialpartnern, die die verschiedenen Wirt-
schaftssektoren in Europa vertreten (BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP und
EGB), geschlossen wurde. (Gondor, 2015) Ein wichtiges Ziel des Dokuments
ist, dass "familienpolitische MaBnahmen zur Verwirklichung der Gleichstel-
lung der Geschlechter beitragen missen und im Kontext des demografi-
schen Wandels, der Folgen einer alternden Bevolkerung, der SchlieBung der
Generationsliicke, der Forderung der Beschaftigung von Frauen auf dem Ar-
beitsmarkt und der Aufteilung der Betreuungsaufgaben zwischen Frauen
und Mannern gesehen werden mussen." (Gondor, 2015) In dieser Hinsicht
legt das Gesetz selbst Mindestanforderungen fest, um die Vereinbarkeit von
elterlichen und beruflichen Pflichten erwerbstatiger Eltern zu erleichtern,
zum Beispiel in Bezug auf Elternurlaub, beschaftigungsbezogene Rechte und
die Riickkehr an den Arbeitsplatz.

Die Europaische Saule sozialer Rechte, die im November 2017 angenom-
men wurde, enthalt eine umfassende Agenda fiir die Reform der Sozialpolitik
und ist eng mit diesem Thema verknUipft. Artikel 9 des Dokuments "befasst
sich ausdrticklich mit der Frage der Vereinbarkeit von Beruf und Familie auf
der Grundlage, dass es ein grundlegendes Erfordernis der EU-Sozialpolitik
ist, Arbeitsbedingungen fiir Eltern und Betreuer zu schaffen, die diese Ver-
einbarkeit ohne Nachteile fiir die Arbeitnehmer in beiden Bereichen ermég-
lichen." (Sipka & Zaccaria, 2020)
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Der jiingste Meilenstein in dieser legislativen Entwicklung ist die Richtlinie
(EU) 2019/1158 des Europaischen Parlaments und des Rates vom 20. Juni
2019 zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Eltern und Betreuer. Dies
wird im nachsten Unterpunkt erdrtert, aber es sollte angemerkt werden, dass
obwohl sich die oben genannte Richtlinie 2006/54/EG des Europaischen Par-
laments und des Rates zur Verwirklichung des Grundsatzes der Chancen-
gleichheit und Gleichbehandlung von Mdnnern und Frauen in Arbeits- und
Beschaftigungsfragen und ihre Folgegesetzgebungsakte die arbeitsrechtli-
chen und sozialen Aspekte dieses Bereichs umfassend regeln, hat die An-
nahme der Richtlinie 2019 dennoch einen langen Prozess beendet, der sich
weiterhin auf die arbeitsmarkt- und berufsbezogenen Aspekte der Ge-
schlechtergleichstellung konzentriert. (Sipka & Zaccaria, 2020)

BESCHREIBUNG DES THEMENBEREICHS

Fasst man die geschichtliche Entwicklung zusammen, so stellt man fest, dass
die Europdische Union eine Reihe von Rechtsakten erlassen hat, um die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie zu gewahrleisten. "Work-Life-Balance" selbst
ist ein Begriff, der Praktiken zur Erreichung eines Gleichgewichts zwischen
den Anforderungen des Familien- und Berufslebens von Arbeitnehmern be-
schreibt. (Todorova & Radulovikj, 2020) Es sollte insbesondere betont wer-
den, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, wie oben erwdhnt, nicht
nur aus arbeitsrechtlicher Sicht betrachtet werden muss, um ein vollstandi-
ges Bild zu erhalten. Die EU-Gesetzgebung hat sich jedoch aus den oben ge-
nannten Griinden hauptsachlich auf diesen Bereich konzentriert. AuBerdem
betrifft es nicht unbedingt die Arbeitnehmer im Bereich der Beschaftigung,
da die Entwicklung der Rechte von Selbststandigen, die Férderung ihrer so-
zialen Sicherheit und der arbeitsrechtliche Mindestschutz ebenfalls ein wich-
tiges Thema sind, dessen Regeln erst in den letzten Jahren entwickelt
wurden.

Das oben Gesagte hat sich daher vor allem auf die Situation von Frauen
und Arbeitnehmern mit Familie konzentriert, aber die Vereinbarkeit von
Arbeit und Privatleben im Arbeitsrecht sollte nicht nur diese beiden Perso-
nenkategorien betreffen, wofur das kurzlich formulierte Recht auf Nichter-
reichbarkeit eines der markantesten Beispiele ist. Das Recht auf Abschaltung
ist daher im Rahmen dieses Themas, das eine Reaktion auf die Auswirkungen
der Digitalisierung ist, von grof3er Bedeutung. Die digitalen Werkzeuge
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haben die Arbeit sowohl fiir Arbeitgeber als auch fiir Arbeitnehmer effizien-
ter und flexibler gemacht, gleichzeitig aber auch eine "Always-on"-Arbeits-
kultur geschaffen, in der die Arbeitnehmer jederzeit und tberall erreichbar
sind, auch nach der Arbeitszeit, was eindeutig zu einer Stdrung des Gleich-
gewichts zwischen Arbeit und Privatleben fiihrt. Der historische Uberblick
konnte dieses Recht nicht abdecken, da es keine EU-Rechtsvorschriften tiber
das "Recht auf Abschalten" gibt. Das Parlament méchte dies andern und for-
derte die Kommission daher 2021 auf, Rechtsvorschriften zu erlassen, die
sicherstellen, dass Arbeitnehmer aullerhalb der Arbeitszeit ohne Konse-
guenzen von ihren Arbeitsnetzen getrennt werden konnen, sowie Mindest-
standards fiir Telearbeit festzulegen.

AbschlieBend sei darauf hingewiesen, dass sich der historische Uberblick
vor allem auf Rechtsakte konzentriert hat, die Europaische Union aber auch
auf andere Weise versucht, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu
fordern'3. Dazu gehért die kontinuierliche Uberwachung der Umsetzung der
EU-Rechtsvorschriften, was die Erstellung einer Reihe von Studien zu diesem
Thema und die Veranstaltung von Seminaren zu den aufgeworfenen Fragen
umfasst. Darliber hinaus analysiert die Europaische Kommission jedes Jahr
die Wirtschafts- und Strukturreformprogramme der EU-Lander. Es werden
laufend Daten gesammelt, und es werden zahlreiche Formen der Unterstiit-
zung, einschlieBlich der finanziellen Unterstlitzung fiir die Umsetzung ver-
schiedener Programme, entwickelt. Nicht zuletzt ist auch der Austausch von
bewahrten Praktiken von zentraler Bedeutung, und die Kommission der Eu-
ropdischen Union ist standig darum bemiht, dies zu erreichen. So hat die
Europdische Kommission beispielsweise das Programm fiir lebenslanges Ler-
nen ins Leben gerufen, um Praktiken zur ausgewogenen Inanspruchnahme
von Familienurlaub und flexiblen Arbeitsregelungen sowie Initiativen wie
Gutesiegel und Zertifizierungen fiir Arbeitgeber mit guten Praktiken zur Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie auszutauschen'. Darliber hinaus stellen wir

12 Europaisches Parlament (2021) Das Parlament will das Recht auf Freistellung von der Arbeit sicher-
stellen. https://www.europarl.europa.eu/news/en/headlines/society/202101215T096103/parliament-
wants-to-ensure-the-right-to-disconnect-from-work.

13 Unter den Soft-Law-Instrumenten ist auch die Gleichstellungsstrategie des Européischen Rates zu
nennen, die 2018 fiir einen Zeitraum von 5 Jahren angenommen wurde. STRATEGIE DES EUROPARATS
ZUR GLEICHSTELLUNG VON FRAUEN UND MANNERN 2018-2023. https://rm.coe.int/prems-093618-
gbr-gender-equality-strategy-2023-web-a5/16808b47e1.

1% https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-
equality/women-labour-market-work-life-balance/eu-action-promote-work-life-balance_en.
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kurz die Regulierungspldne der EU vor, die neben der oben erwahnten Richt-
linie ebenfalls zu diesem Bereich beitragen.

VEREINBARKEIT VON BERUFS- UND PRIVATLEBEN IM LICHTE DER AKTUELLEN
UND ZUKUNFTIGEN GESETZGEBUNG

Eines der kaum bestreitbaren Ziele der EU ist es, die soziale Dimension
Europas zu starken und den Biirgern leicht einklagbare Rechte zu geben. In
diesem Zusammenhang ist die europaische Saule sozialer Rechte ein Instru-
ment zum Aufbau eines sozialen Europas zum Nutzen aller europaischen
Blirger. Neben der sozialen Saule missen auch die einschlagigen Bestim-
mungen der Charta der Grundrechte beriicksichtigt werden. Zu den wich-
tigsten Aufgaben in diesem Zusammenhang gehoren:

- Sicherstellung des gleichberechtigten Zugangs zum Arbeitsmarkt;

- Schaffung menschenwiirdiger Arbeitsbedingungen;

— Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.

Diese Punkte sind besonders wichtig, da die allgemeine Beschaftigungs-
quote der Frauen immer noch um 11,6 Prozentpunkte niedriger ist als die
der Manner. Dies ist ein erheblicher Unterschied. Noch gréBer ist die Kluft
bei der Teilzeitarbeit. Der Anteil der Frauen, die Teilzeit arbeiten, liegt bei 31,5
% gegenuber 8,2 % bei den Mannern. Das bedeutet auch, dass etwas mehr
als 50 % der Frauen Vollzeit arbeiten, wahrend es bei den Mannern 71,2 %
sind. All dies steht im Zusammenhang mit der Tatsache, dass bei fast 20 %
der nicht erwerbstatigen Frauen Betreuungsaufgaben der Grund fiir die
Nichterwerbstatigkeit sind, wahrend es bei den Mannern weniger als 2 %
sind>. Auch vor dem Hintergrund dieser Daten hat der EU-Gesetzgeber aus-
driicklich die Trennung von Beruf und Privatleben gefordert. Natirlich ist das
Thema nicht neu, denn es wurde auch in der bereits erwahnten Richtlinie
2010/18/EU angesprochen. Die EU hat dies nicht nur zum Ausdruck gebracht,
sondern auch ausdricklich betont, warum die Emanzipation der Vater not-
wendig ist. (Mélypataki & Prugberger, 2018) Diese Emanzipation hat zwei
Richtungen. Die Einbindung der Vater in das Familienleben erleichtert es den
Muttern, Beruf und Privatleben zu vereinbaren. Andererseits ist es auch not-
wendig, die Vater zu emanzipieren. Auch das Vaterbild unserer Zeit verandert
sich. Es ist jedoch auch wichtig zu betonen, dass die Starkung der Rolle des

15 Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei Eltern und Betreuern,
https://www.consilium.europa.eu/hu/policies/work-life-balance/ (23. Juni 2022).
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Mannes in der Familie von entscheidender Bedeutung ist, denn wir leben in
einer Welt ohne Vater, so dass es fiir einen Sohn schwierig ist, ein Vorbild zu
finden. (Léder, 2019) Um das Zitat zu erganzen, brauchen nicht nur Jungen,
sondern auch Madchen die Anwesenheit eines Vaters. Im Folgenden werden
die wichtigsten Bestimmungen der Richtlinie 2019/1158/EU kurz skizziert'®.

In ihrer Praambel verweist die Richtlinie auf die Férderung der Gleichstel-
lung von Mannern und Frauen und die Vereinbarkeit von Berufs- und Privat-
leben als ein Grundprinzip der Europdischen Union. Es ist daher wichtig, den
Text von Punkt 6 hervorzuheben und zu zitieren:

"Maflnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie sollten zur Verwirkli-
chung der Gleichstellung der Geschlechter beitragen, indem sie die Beteiligung
von Frauen am Arbeitsmarkt, die gleichmaBige Aufteilung der Betreuungsauf-
gaben zwischen Mannern und Frauen und die Beseitigung der geschlechtsspe-
zifischen Unterschiede bei Einkommen und Entgelt férdern. Eine solche Politik
sollte den demografischen Veranderungen, einschlie3lich der Auswirkungen
einer alternden Bevolkerung, Rechnung tragen”.

Daher ist es notwendig, die Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt fiir einen
oder alle Elternteile zu berlicksichtigen und das Thema aus einer sozialen
Perspektive zu betrachten.

Auf der Grundlage von Artikel 3 Absatz 1 der Richtlinie bedeutet Vater-
schaftsurlaub die Freistellung von der Arbeit fiir Vater oder, soweit nach na-
tionalem Recht anerkannt, fiir gleichgestellte zweite Elternteile anlasslich der
Geburt eines Kindes zum Zwecke der Betreuung. Wichtig ist, dass der Begriff
auch die Rechte gleichwertiger zweiter Elternteile anerkennt, auch wenn er
deren tatsachliche Durchsetzung vom nationalen Recht abhdngig macht.

Die Einzelheiten des Vaterschaftsurlaubs sind in Artikel 4 festgelegt. Dem-
nach hat der Vater bei der Geburt seines Kindes Anspruch auf zehn Arbeitstage
Urlaub. Dies ist eine glinstigere Regelung als die bisherige in vielen EU-Lan-
dern. Es ist wichtig, dass Vater sich von Anfang an der Erziehung und Betreuung
des Kindes beteiligen kénnen, damit die Mutter entlastet wird. Der Vater-
schaftsurlaub ist ein Rechtsanspruch und darf nicht von einer bestimmten Ar-
beitsdauer oder einem bestimmten Dienstalter abhdangig gemacht werden.

16 Richtlinie (EU) 2019/1158 des Europaischen Parlaments und des Rates zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie fur Eltern und Betreuer und zur Aufhebung der Richtlinie 2010/18/EU des Rates
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32019L1158.
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Wahrend des Urlaubs ist der Vater durch das Arbeitsrecht geschiitzt. Naturlich
handelt es sich um bezahlten Urlaub.

In Artikel 5 der Richtlinie heil3t es: "Die Mitgliedstaaten treffen die erfor-
derlichen MaBnahmen, um sicherzustellen, dass jede Arbeitnehmerin und
jeder Arbeitnehmer ein individuelles Recht auf einen Elternurlaub von vier
Monaten hat, der vor Erreichen eines bestimmten Alters des Kindes bis zum
vollendeten achten Lebensjahr zu nehmen ist, das von den einzelnen Mit-
gliedstaaten oder durch Tarifvertrag festzulegen ist. Bei der Festlegung dieses
Alters ist darauf zu achten, dass jeder Elternteil sein Recht auf Elternurlaub
wirksam und gleichberechtigt wahrnehmen kann." Im Gegensatz zum Vater-
schaftsurlaub kann dieser Urlaub an Bedingungen gekntipft werden. Eine
solche Bedingung kann eine bestimmte Arbeitsdauer oder ein bestimmtes
Dienstalter sein, das jedoch ein Jahr nicht tberschreiten darf. Bei der Festle-
gung des Urlaubs gibt es Zeitraume, die nicht auf den anderen Elternteil
Ubertragen werden konnen. Die Dauer dieses Zeitraums betragt zwei Mo-
nate. Damit soll auch sichergestellt werden, dass alle gleichberechtigt am Fa-
milienleben teilhaben und anndhernd gleiche Chancen auf eine Riickkehr in
den Arbeitsmarkt haben.

Die Richtlinie hat auf der Ebene des Schutzes festgelegt, dass die oben ge-
nannten Urlaubsformen bezahlter Urlaub sein miissen. Die Richtlinie legt ein
Mindestleistungsniveau fest, was sicherlich zu begriiBen ist, aber zu sehr gro-
Ben Unterschieden flihren wird. Trotz aller Bemiihungen wird es grof3e Un-
terschiede geben. Ein wichtiges und einheitlich anwendbares Schutzniveau
wird die Anwendung des Kiindigungsverbots sein.

Im Rahmen des Berufs- und Privatlebens mussen wir uns mit der Gleichstel-
lung von Frauen in der Unternehmensfiihrung befassen. Die Zahlen sind auch
in den EU-Statistiken deutlich sichtbar. Heute liegt der Anteil der Frauen in den
Vorstanden der grof3ten borsennotierten Unternehmen in der EU bei nur 30,6
Prozent, wobei es erhebliche Unterschiede zwischen den Mitgliedstaaten gibt
(von 45,5 Prozent in Frankreich bis 8,5 Prozent in Zypern)'”. Nach den neuesten
Daten liegt der Frauenanteil in Ungarn bei 10,5 %'8. Die Zahlen zeigen auch,
warum es notwendig ist, sich mit der Gleichstellung der Geschlechter und der

7https://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs/indicator/wmidm_bus_bus__wmid_comp_
compbm/datatable.

8https://www.europarl.europa.eu/news/hu/agenda/briefing/2022-11-21/0/nok-az-igazga-
totanacsban-kotelezo-eu-szabalyok-a-kiegyensulyozottsaghoz.
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Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben zu befassen. Punkt 3 der Praambel
der Richtlinie™: "Im Hinblick auf die effektive Gewdhrleistung der vollen Gleich-
stellung von Mannern und Frauen im Arbeitsleben gestattet Artikel 157 Absatz
4 AEUV positive MalBnahmen, indem er den Mitgliedstaaten gestattet, MaR-
nahmen beizubehalten oder zu beschlie3en, die besondere Vergiinstigungen
vorsehen, um dem unterreprasentierten Geschlecht die Ausiibung einer be-
ruflichen Tatigkeit zu erleichtern oder Benachteiligungen in der beruflichen
Laufbahn zu verhindern oder auszugleichen. Artikel 23 der Charta der Grund-
rechte der Europaischen Union (die "Charta") sieht vor, dass die Gleichstellung
von Frauen und Mannern in allen Bereichen zu gewahrleisten ist und dass der
Gleichheitsgrundsatz der Beibehaltung oder dem Erlass von Mal3nahmen, die
spezifische Vorteile fiir das unterreprasentierte Geschlecht vorsehen, nicht ent-
gegenstehen darf".

Das Hauptziel der Richtlinie besteht darin, in den Mitgliedstaaten bis 2026
eines der in Artikel 5 der Richtlinie festgelegten Ziele zu erreichen:

a) Angehorige des unterreprasentierten Geschlechts besetzen mindestens
40 % der Positionen der nicht geschaftsflihrenden Direktoren; oder

b) Angehdrige des unterreprasentierten Geschlechts besetzen mindestens
33 % aller Direktorenposten, einschlieB3lich der geschaftsfiihrenden und nicht
geschaftsfiihrenden Direktoren.

Diese Regelung konzentriert sich in erster Linie auf borsennotierte Unter-
nehmen, wobei vorgesehen ist, dass borsennotierte Unternehmen, die nicht
unter das in Artikel 5 Absatz 1 Buchstabe b) genannte Ziel fallen, spezifische
quantifizierte Zielvorgaben fiir die Besetzung von Direktorenposten festlegen,
um das Geschlechterverhaltnis zu verbessern. Die Mitgliedstaaten muissen si-
cherstellen, dass diese bdrsennotierten Unternehmen darauf hinarbeiten,
diese spezifischen quantifizierten Ziele bis zum 30. Juni 2026 zu erreichen. Die
Verdienste sollten natiirlich im Auswahlverfahren berticksichtigt werden.
Gemal Artikel 6 werden die Bewerber auf der Grundlage einer vergleichenden
Bewertung der Qualifikationen jedes einzelnen Bewerbers ausgewahlt. Dies
ist wichtig zu betonen, da die Anwendung von Quoten immer Fragen aufwirft.
Und die Anwendung und Wahrnehmung von Quoten ist moglicherweise nicht
immer hilfreich. Es wirft auch Fragen auf, dass fiir andere Unternehmensfor-
men keine solchen Kriterien festgelegt werden. Die Bemiihungen an sich sind
19Richtlinie (EU) 2022/2381 zur Verbesserung der Geschlechterparitat in der Unternehmenslei-

tung borsennotierter Gesellschaften und damit zusammenhdngende MaBnahmen https://eur-
lex.europa.eu/eli/dir/2022/2381/0j.
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also sehr positiv, aber es ist nicht sicher, dass die EU genligend Mechanismen
eingebaut hat, um die Nachteile und negativen Wahrnehmungen, die sich aus
ihrer Anwendung ergeben, herauszufiltern.

Die Richtlinie (EU) 2023/970 des Europaischen Parlaments und des Rates®
verweist in ihrer Praambel auf die Tatsache, dass COVID-19 das bereits beste-
hende Lohngefille zwischen Mannern und Frauen noch vertieft hat. Dies wird
insbesondere in Punkt 13 der Praambel hervorgehoben: "Die wirtschaftlichen
und sozialen Folgen der COVID-19-Pandemie haben sich unverhaltnismafig
negativ auf Frauen und die Gleichstellung der Geschlechter ausgewirkt, und
die Arbeitsplatzverluste konzentrierten sich haufig auf schlecht bezahlte, von
Frauen dominierte Sektoren. Die COVID-19-Pandemie hat die anhaltende,
strukturelle Unterbewertung der iberwiegend von Frauen geleisteten Arbeit
deutlich gemacht und den hohen sozio6konomischen Wert der Arbeit von
Frauen in den unmittelbaren Dienstleistungsbereichen wie Gesundheitsfiir-
sorge, Reinigung, Kinderbetreuung, Sozialflirsorge und hausliche Pflege alterer
Menschen und anderer abhangiger Erwachsener aufgezeigt, der in starkem
Kontrast zu ihrer geringen Sichtbarkeit und Anerkennung steht.”

In der Richtlinie wird auch darauf hingewiesen, dass das geschlechtsspe-
zifische Lohngefalle im Jahr 2020 13 % erreicht hat. Dies sind Faktoren, die
es notwendig machen, die Gleichstellung von Mannern und Frauen zu star-
ken. Diese Richtlinie hat eher einen indirekten Bezug zum Thema Work-Life-
Balance als die oben genannten, aber sie ist dennoch eine wichtige Regelung
im Bereich der Gleichbehandlung.

Die Richtlinie unterstreicht auch, dass die Beseitigung unmittelbarer und
mittelbarer Entgeltdiskriminierung Arbeitgeber nicht daran hindert, Arbeit-
nehmer, die dieselbe oder eine gleichwertige Arbeit leisten, auf der Grundlage
objektiver, geschlechtsneutraler und vorurteilsfreier Kriterien unterschiedlich
zu bezahlen. Allerdings ist Transparenz in Bezug auf das Arbeitsentgelt erfor-
derlich, weshalb es bereits Bestimmungen fir Stellenanzeigen gibt, die ein
erster Schritt zur Orientierung der Bewerber sein kdnnen. In der Stellenaus-
schreibung selbst muss gemal3 Artikel 5 der Richtlinie Folgendes angegeben
werden:

20Richtlinie (EU) 2023/970 des Europiischen Parlaments und des Rates zur Stirkung der Anwendung
des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit zwischen Mannern und
Frauen durch Lohntransparenz und Durchsetzungsmechanismen
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2023/970.
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a) "das Ausgangsentgelt oder dessen Spanne auf der Grundlage objekti-
ver, geschlechtsneutraler Kriterien, das fir die betreffende Stelle zu zahlen
ist, und

b) gegebenenfalls die einschldagigen Bestimmungen des Tarifvertrags, die
der Arbeitgeber in Bezug auf die Stelle anwendet”.

In der Richtlinie wird betont, dass Arbeitgeber sicherstellen miissen, dass
Stellenausschreibungen und Stellenbezeichnungen geschlechtsneutral sind.
Dies ist wichtig, um sicherzustellen, dass Einstellungsverfahren in nicht dis-
kriminierender Weise durchgefiihrt werden. Dies ist notwendig, um das
Recht auf gleiches Entgelt flir gleiche oder gleichwertige Arbeit nicht zu un-
tergraben.

Zu diesem Zweck legt die Richtlinie den Rahmen fiir den horizontalen und
vertikalen Schutz und das Recht auf Entschddigung fest.

VORGESCHLAGENE UNTERSUCHUNGSMETHODEN MIT BEISPIELEN

Die wichtigsten Forschungsmethoden, die in Studien zur Integration der Ge-
schlechterdimension im Bereich der Work-Life-Balance und der Organisati-
onskultur eingesetzt werden kénnen, sind:

- Nach Geschlecht aufgeschliisselte Datenanalyse

— graue Literatur

- Interviews

— juristische Forschungsmethoden

- Umfrageforschung

Studie 1: "Leben um zu arbeiten" oder "Arbeiten um zu leben"? Eine qua-
litative Studie zu Geschlecht und Work-Life-Balance bei Mdnnern und
Frauen in der Lebensmitte

Die bevorzugte Forschungsmethode in diesem Artikel ist die quantitative
Forschung, insbesondere Interviews.

In diesem Artikel wird untersucht, wie Manner und Frauen in der Lebensmitte
die Uberschneidungen zwischen bezahlter Arbeit und anderen Lebensbe-
reichen aushandeln. Konkret vergleichen die Forscher in dieser qualitativen
Studie die Erfahrungen von Mannern und Frauen in der Lebensmitte (im
Alter zwischen 50 und 52 Jahren) in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf
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und Familie, um zu untersuchen, ob es geschlechtsspezifische Unterschiede
oder Ahnlichkeiten zwischen den Befragten gibt. Sie untersuchten auch, ob
unterschiedliche geschlechtsspezifische Praktiken (d. h. unterschiedliche
Arten der Work-Life-Balance) mit unterschiedlichen geschlechtsspezifischen
Identitdten und somit mit der Vielfalt zwischen Mannern und Frauen zusam-
menhdngen. Diese Studie basiert auf halbstrukturierten Interviews mit 11
Mannern und 12 Frauen, die in den friihen 1950er Jahren geboren wurden
(und somit zum Zeitpunkt des Interviews in den Jahren 2002-2004 zwischen
50 und 52 Jahre alt waren).

Die weiblichen Befragten sprachen liber ihre aktuellen und unterschiedli-
chen Sorgen, bezahlte Arbeit, erwachsene Kinder und alternde Eltern unter
einen Hut zu bringen, wahrend die Manner dazu neigten, Probleme mit der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der Vergangenheit zu verorten; oft,
wenn bezahlte Arbeit mit den Anforderungen der Erziehung kleiner Kinder
in Konflikt geriet. Wahrend also das Vorhandensein von Kindern im Haushalt
sowohl bei Mannern als auch bei Frauen mit einer mangelnden Vereinbarkeit
von Beruf und Familie in Verbindung gebracht wurde, dauerten diese
Schwierigkeiten bei den Frauen langer an und nahmen kompliziertere For-
men an. Die Daten deuten darauf hin, dass Frauen tiber den gesamten Le-
bensverlauf hinweg fir die Aufrechterhaltung flieBender oder vorzugsweise
unmerklicher Ubergénge zwischen der hiuslichen und der beruflichen Welt
verantwortlich gemacht werden.

Die Untersuchung weist auch auf die Bedeutung der soziobkonomischen
Position bei der Frage der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben hin. Die
Studie deutet darauf hin, dass fiir einige Gruppen von Arbeitnehmern die Si-
cherung eines ausreichenden Einkommens ein dringenderes Anliegen sein
kann als die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.

Diese Studie zeigt deutlich, wie sehr es die wirtschaftlichen und sozialen
Aspekte beeinflussen kann, die Work-Life-Balance zu sichern und zu schaffen.

Die Studie dient der Bewertung.

Ressourcen

- Emslie, C., & Hunt, K. (2008): Leben um zu arbeiten" oder "Arbeiten um zu
leben'"? Eine qualitative Studie zu Geschlecht und Work-Life-Balance bei Médnnern
und Frauen in der Lebensmitte.
https://doi.org/10.11/j.1468-0432.2008.00434.x
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Studie 2: Work-Life-Balance und Geschlechtergleichstellung: Einfiihrung

Dieser Artikel ist - wie der Titel zeigt - eine Einflihrung in eine Sonderaus-
gabe, die innovative und multidisziplindre Forschungsarbeiten (Soziologie,
Wirtschaft und Sozialarbeit) zusammenfiihrt und Daten aus ganz Europa und
den USA verwendet, um das Potenzial zu untersuchen, das flexible Arbeits-
verhaltnisse auf die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung und die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie haben.

Dieser Artikel ist Teil einer gréBeren und komplexeren Untersuchung mit
verschiedenen Forschungsmethoden, z. B. Interviews, juristische Forschungs-
methoden, geschlechtsspezifische Datenanalyse und graue Literatur.

Diese Studie gibt einen Uberblick tiber die vorhandene Literatur und ihre
Grenzen zu den geschlechtsspezifischen Auswirkungen flexibler Arbeitszei-
ten auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und fasst die wichtigsten Er-
gebnisse der Artikel der Sonderausgabe zusammen.

Der Studie zufolge besteht eine der gré3ten Einschrankungen bisheriger
Studien zu diesem Thema darin, dass sie meist auf qualitativen Daten beru-
hen - vor allem auf Interviews und Beobachtungen. Darliber hinaus konzen-
trieren sich viele der Studien auf Fachkrafte. Es gibt zwar einige Studien, die
guantitative Daten verwenden, doch die meisten stltzen sich auf Daten aus
den angelsachsischen Landern. In den Beitragen der Sonderausgabe, auf der
diese Studie basiert, wurde versucht, diese Einschrankung durch den Einsatz
guantitativer Methoden zu iberwinden.

Der Grund fiir diese Empfehlung liegt in der Komplexitat der Forschung.
Die verschiedenen Methoden helfen uns, die typischen Problempunkte von
unausgewogenen Situationen besser zu verstehen und zu erkennen.

Die Schlussfolgerungen des Papiers lauten wie folgt:

Flexibles Arbeiten wird eher zur Norm als zur Ausnahme, und dies kann
den Arbeitnehmern helfen, flexible Arbeitsregelungen fiir die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie zu nutzen. Allerdings spielt das Geschlecht eine Rolle,
wenn es darum geht, die Folgen flexibler Arbeit zu verstehen. Manner und
Frauen nutzen flexible Arbeitsformen auf unterschiedliche Weise, was zu un-
terschiedlichen Ergebnissen in Bezug auf das Wohlbefinden, die Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben und die Intensivierung der Arbeit fiihrt. Ein
wiederkehrendes Ergebnis ist, dass Frauen eher dazu neigen (oder von ihnen
erwartet wird), mehr hdusliche Pflichten zu Glbernehmen, wahrend sie flexi-
bel arbeiten, wahrend Manner eher dazu neigen (oder von ihnen erwartet
wird), ihre Arbeitsbereiche zu priorisieren und zu erweitern.
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Das Moglichkeiten einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung missen im Kontext
untersucht werden, d. h. im Kontext der Organisation, des Landes und der Fa-
milie. Erstens spielt die Kultur der Organisation eine Rolle, z. B. die Verbreitung
flexibler Arbeitszeiten in der Organisation. Zweitens spielt der landerspezifische
Kontext insofern eine Rolle, als flexibles Arbeiten es den Arbeitnehmern nicht
ermoglicht, in traditionelleren Geschlechterkulturen wie in Polen "geschlechts-
spezifisch" zu arbeiten, wahrend in Landern mit einer eher geschlechtergerech-
ten Kultur wie in Schweden die geschlechtsspezifischen Diskrepanzen aufgrund
von flexiblem Arbeiten mdglicherweise nicht so offensichtlich sind. Drittens
scheinen die Haushaltsstrukturen flir die Ergebnisse der flexiblen Arbeit wichtig
zu sein. Sowohl bei Mannern als auch bei Frauen gibt es Unterschiede zwischen
Allein- und Doppelverdienern sowie zwischen Familien mit niedrigem und ho-
herem Einkommen. Auch der Beruf des Arbeitnehmers spielt eine Rolle.

Insgesamt scheinen die Ergebnisse darauf hinzudeuten, dass insbeson-
dere in Kontexten, in denen traditionelle Normen zu Geschlechterrollen vor-
herrschen und eine ideale Arbeitskultur besteht, flexible Arbeitsverhdltnisse
eine traditionellere Arbeitsteilung fordern kdnnen, was die Gleichstellung
der Geschlechter eher behindert als fordert. Dies liegt wahrscheinlich daran,
dass in solchen Kontexten flexibles Arbeiten dazu fiihren kann, dass Frauen
ihre Belastung im Haushalt erhdhen kénnen (aber auch miissen), wahrend
Manner ihre Arbeitslast erhohen. Dies kann die (unbewussten) Vorurteile von
Arbeitgebern und Kollegen gegeniiber der flexiblen Arbeit von Mannern und
Frauen sowie frauen- und mannerorientierte flexible Arbeitsregelungen ver-
starken, was das Lohngefalle zwischen den Geschlechtern vergré3ern kann.

Das Papier hat auch einige politische Implikationen auf Makro-, Mezzo-
und Mikroebene. So wird beispielsweise vorgeschlagen, das Recht auf Bean-
tragung flexibler Arbeitszeiten dahingehend zu dndern, dass flexibles Arbei-
ten vom ersten Arbeitstag an ein Recht ist und dass flexibles Arbeiten eher
ein Standard als eine Ausnahme ist, um sicherzustellen, dass es nicht zu Stig-
matisierung oder Konflikten zwischen Beruf und Privatleben fiihrt.

Neue Studie befasst sich auch mit der Frage, wie sich die Uberschneidung
von Geschlecht, Klasse und ethnischer Zugehorigkeit auf die Strategien von
Akademikerinnen zweier ethnischer Gruppen an zwei serbischen Universi-
taten auswirkt, die sie entwickelt haben, um ihre Handlungen und Entschei-
dungen in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu begriinden
und zu erkldren. Die Studie tragt den Titel "Work-Life-Balance-Strategien von
Frauen im akademischen Bereich".
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Der Hauptnutzen der Studie besteht darin, zu zeigen, dass es fiir akademi-
sche Lehrkréfte eine Herausforderung sein kann, ein perfektes Gleichgewicht
zwischen Arbeit und Privatleben zu finden. Die vielfaltigen Anforderungen
und Erwartungen, die mit der Rolle verbunden sind, konnen die Zufriedenheit
der Lehrkrafte und ihre Fahigkeit, Beruf und Privatleben in Einklang zu brin-
gen, beeintrachtigen. Die sich standig verandernden Trends in der Hochschul-
bildung, einschlief3lich Technologie und Online-Bildungsmodalitaten, stellen
zusatzliche Faktoren dar, die die Zufriedenheit der Lehrkrafte und die Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben beeintrachtigen kdnnen. In diesem Beitrag
werden Hindernisse fiir die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben unter-
sucht, wie z. B. kognitive Dissonanz, emotionale Dissonanz und Burnout. Das
Verstandnis der Hindernisse ist fiir die Entwicklung von Strategien zur Férde-
rung der Work-Life-Balance unerlasslich.

Die Forschung folgt qualitativen Forschungsmethoden, die auf halbstruk-
turierten Interviews basieren.

Die intersektionale Analyse hat gezeigt, dass sich die Strategien, die Frauen
zur Bewadltigung ihrer familidren und beruflichen Verpflichtungen einsetzen,
je nach ethnischem Hintergrund unterscheiden. Es gibt auch einen Klassen-
unterschied, der sich mit dem Geschlecht und der ethnischen Zugeharigkeit
Uberschneidet, was zu einer neuen Ungleichheit unter Frauen in der Wissen-
schaft fuhrt.

Diese Studie (wie auch die anderen Studien dieser Sammlung) kann auch
fur Interventions-, Uberwachungs- und Bewertungszwecke niitzlich sein.

Ressourcen

«Chung, H., van der Lippe, T. (2020) Flexible Working: Work-Life-Balance und
Geschlechtergleichstellung: Introduction. Social Indicators Research 151, 365-
381. https://doi.org/10.1007/s11205-018-2025-x

Studie 3: Das Machtgefille bei Spitzenverdienern an Amerikas Eliteuni-
versitaten 2021 Studie

Bei dieser Studie handelt es sich um den ersten von zwei Berichten, in denen
die Vergiitung und die Spitzenkrafte unter den 130 gro3ten Forschungsuni-
versitaten der USA (R1 gemal3 der Carnegie-Klassifikation) untersucht werden.
Die Untersuchung wurde im Jahr 2021 an den Forschungsuniversitaten der
Vereinigten Staaten von Amerika durchgefiihrt.
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Das Ziel der Women's Power Gap Initiative (WPG) ist es, die Anzahl der
Frauen mit unterschiedlichem Hintergrund unter den CEOs und C-Suite-Fiih-
rungskraften landesweit drastisch zu erhéhen.

In der Studie werden sowohl quantitative als auch qualitative Methoden
eingesetzt, insbesondere bei der Datenanalyse.

Diese Studie konzentriert sich auf die 130 gréBten Universitaten der USA,
die zusammen 21 % aller College- und Graduiertenstudenten des Landes
ausbilden, insgesamt fast 4 Millionen Studenten pro Jahr zdhlen und 1,2 Mil-
lionen Mitarbeiter beschéaftigen. Diese Einrichtungen sind wichtige Impuls-
geber fir die Volkswirtschaften der Bundesstaaten und des Landes.

Die Forscher begannen mit 131 "sehr forschungsaktiven" oder R1-Einrich-
tungen, wie sie in der Carnegie-Klassifikation definiert und im Integrated Post-
secondary Education Data System (IPEDS) zu finden sind. Flr die University
of Colorado Anschutz Medical Campus, die von der Studie ausgeschlossen
wurde, waren die Gehaltsdaten nicht 6ffentlich zuganglich. Der endgiiltige
Datensatz umfasst 130 R1-Universitaten. Es handelt sich um 93 6ffentliche
und 37 private Einrichtungen in 44 Bundesstaaten.

Es wurden Daten aus 6ffentlichen Quellen gesammelt, um ein Universitats-
profil zu erstellen, das die Spitzenverdiener in jeder der drei von den Forschern
ermittelten Kategorien auflistet: Kernbereich, Sportbereich und Medizinisches
Zentrum. Dieses Profil wurde dann an jede Einrichtung weitergeleitet. In dem
Schreiben wurde die Studie erlautert und jede Hochschule aufgefordert, ihre
Spitzenverdiener zu bestatigen und/oder zu bearbeiten/zu aktualisieren, ein-
schlieB3lich des Geschlechts jedes Spitzenverdieners und des Jahres der Vergi-
tungsdaten. Jede Einrichtung wurde au3erdem gebeten, fiir die bestbezahlten
Mitarbeiter aggregierte rassische/ethnische Daten zu liefern. Die Forscher ver-
suchten dann in mehreren Runden schriftlicher und telefonischer Nachfragen,
mit dem/den zustandigen Mitarbeiter(n) der jeweiligen Einrichtung zusam-
menzuarbeiten, um die Erfiillung der Datenanforderung sicherzustellen.

In dieser Studie wurden vier Hauptergebnisse ermittelt: i) weniger als ein
Viertel der Spitzenverdiener sind Frauen, und ihr Anteil ist je nach Kategorie
sehr unterschiedlich, ii) farbige Frauen sind unter den Spitzenverdienern so
gut wie nicht vertreten, iii) Lehrkrafte und Dekane in traditionell von Man-
nern dominierten Disziplinen erzielen die hochsten Gehalter und iv) man-
gelnde Datentransparenz behindert Rechenschaftspflicht und Fortschritt.

Mit diesem Bericht wird eine Ausgangsbasis geschaffen, anhand derer
klinftige Fortschritte bei der Beférderung von Frauen und farbigen Personen
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in hoher dotierte Positionen an US-amerikanischen Universitaten gemessen
werden kdnnen. Stakeholder, die diese Einrichtungen finanziell unterstiitzen,
erhalten mehr Transparenz (iber die Vergiitung.

Der Bericht kann fiir die Bewertung niitzlich sein.

Quelle:https://www.womenspowergap.org/wp-content/uploads/2021/02/
WPG-Power-Gap-at-Elite-Universities-2021-Study-2.pdf

Studie 4. Bericht iiber die Uberwachung der Arbeitsbedingungen und
der Gleichbehandlung an der Adam-Mickiewicz-Universitat

Ziel der Umfrage war es, die Situation von mannlichen und weiblichen Hoch-
schulmitarbeitern in Forschung, Forschung und Lehre sowie in reinen Lehr-
tatigkeiten an der Adam-Mickiewicz-Universitat (AMU) im Hinblick auf soziale
(Un-)Gleichheit zu ermitteln, zu erfassen und zu beschreiben. Die wichtigsten
Dimensionen der sozialen (Un-)Gleichheit in dieser Untersuchung sind das
Geschlecht, die Verteilung von Macht und Anerkennung sowie die familidre
Situation. Folgende Aspekte wurden berlicksichtigt: Arbeitsbedingungen
(Einstellung und Beférderung), die Biografien der Befragten, die Kultur der
Organisation und des Arbeitsumfelds, Erscheinungsformen von Mobbing,
Mikroaggression, Beldastigung, Ausbildung und die Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben. Die Meinungen des Personals der Adam-Mickiewicz-Uni-
versitat wurden mit Hilfe eines Fragebogens gesammelt, der die Grundlage
fir die Ausarbeitung von Schlussfolgerungen und Empfehlungen fir die Uni-
versitatsbehorden und die Fakultatsleiter bildete.

Die bevorzugte Methode fiir diese Untersuchung war die Umfrage.

Die Umfrage begann an der Adam-Mickiewicz-Universitdat am 17. Februar
und wurde am 28. Mdrz 2021 abgeschlossen. Vorangegangen war eine Pi-
lotstudie zur Bewertung des Forschungsinstruments, d. h. der CAWI-Online-
Umfrage. Informationen lber die Umfrage sowie die Internetadresse des
Fragebogens wurden an das Personal in Forschung, Forschung und Lehre
sowie in der Lehre selbst verteilt. Fiir die Auswertung der Ergebnisse wurde
die Webanwendung LimeSurvey verwendet. Grundlage fir die Erstellung
des Forschungsinstruments war die Umfrage zum Gender Equality Audit and
Monitoring (GEAM), die im Rahmen des H2020-ACT-Projekts von ausgewahl-
ten Einrichtungen in Zusammenarbeit mit den Communities of Practice for
Accelerating Gender Equality and Institutional Change in Research and In-
novation across Europe (ACT) entwickelt wurde. Es wurde mit Sorgfalt er-
stellt, um die Privatsphdre der Teilnehmer an der Umfrage zu respektieren.
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Die endgliltige Version des Forschungsinstruments enthielt 76 Fragen, die
in neun Problemgruppen unterteilt waren, gefolgt von einem demografi-
schen Formular, das die Verteilung der sozialen und demografischen Merk-
male der Befragten aufzeigte.

Es gibt drei Hauptergebnisse dieser Forschungsarbeit. Das erste ist, dass die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Frauen eine viel groBere Belastung
darstellt als flir Manner. Das zweite ist, dass Manner die ungleiche und schwie-
rigere Situation von Frauen in diesem Bereich in geringerem Mal3e wahrneh-
men als ihre weiblichen Kollegen. Der letzte Punkt ist, dass die durch die
Pandemie bedingte Zunahme der beruflichen und familidren Verpflichtungen
und das daraus resultierende Spannungsverhaltnis zwischen Arbeit und Pri-
vatleben (Work-Life-Balance) Wissenschaftlerinnen starker betroffen hat.

Dieses letzte Forschungsmaterial kann uns die typischen problematischen
Elemente und unausgewogenen Situationen in Organisationskulturen auf-
zeigen, die aus der Sicht von zwei verschiedenen Institutionen typisch und
gemeinsam sind.

Die Studie hat diagnostische Zwecke.

Ressource

« Gajewska G., Gtowacka-Sobiech E., Chmura-Rutkowska I., Kokociriski M.,
Wala K. (2022) Raport z monitoringu warunkdw pracy i rownego traktowania
w UAM. Wydawnictwo Naukowe UAM, Poznan.
https://press.amu.edu.pl/pub/media/productattach/g/a/gajewska_i_in_ra-
port_2022_ amup_oa .pdf

Studie 5. Organisationskultur und die Nutzung von Work-Life-Balance-
Initiativen: Einfluss auf Arbeitseinstellungen und Work-Life-Konflikte.

Diese Studie untersucht die unterschiedlichen Wahrnehmungen von
Arbeitnehmern Uber die Organisationskultur innerhalb einer einzelnen
Organisation, mit besonderem Bezug auf die Unterstlitzung von Work-
Life-Balance-Initiativen (WLB) durch Vorgesetzte, die Karrierefolgen der
Nutzung von WLB-Initiativen, die Erwartungen der Organisation an die
Zeit, die mit nicht-beruflichen Aktivitaten interferieren kann, und das Aus-
maf der Kontrolle der Arbeitnehmer Uber die Arbeitsbelastung und den
Zeitpunkt, zu dem sie sich freinehmen kénnen.
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Die Hauptforschungsmethode dieser Studie war eine Umfrage und Interviews.

Die Untersuchung, auf die sich die Studie stiitzt, wurde anhand von Um-
fragedaten von 292 Beschaftigten einer australischen Universitat erstellt.
Diese 292 Mitarbeiter stellen etwa 11 % der Gesamtmitarbeiterzahl der Uni-
versitat dar. Die Gesamtstichprobe setzte sich aus 228 Frauen und 64 Man-
nern zusammen. Insgesamt wurden vier Dimensionen der organisatorischen
Work-Life-Kultur bewertet. Es wurden sechs Hypothesen vorhergesagt:

In der Studie wird versucht, einen Zusammenhang zwischen dem Verhal-
ten der Arbeitnehmer und der Reaktion der Arbeitgeber aus verschiedenen
Blickwinkeln zu finden (z. B. werden Arbeitnehmer, die ein hoheres Mal3 an
Unterstlitzung durch ihre Vorgesetzten wahrnehmen, eine starkere Nutzung
von WLB-Initiativen berichten als Arbeitnehmer, die ein geringeres Mal3 an
Unterstlitzung wahrnehmen).

Die wichtigsten Ergebnisse der Forschung sind die folgenden: Die Wahr-
nehmung der Unterstiitzung von WLB-Initiativen durch die Vorgesetzten
hing mit der Nutzung von Initiativen zusammen. Die Nutzung von Initiativen
stand jedoch nicht im Zusammenhang mit den wahrgenommenen Konse-
quenzen fur die Karriere (z. B., dass die Nutzung von Initiativen dem eigenen
Karrierefortschritt schadet), den Erwartungen an die Organisationszeit oder
dem Grad der Kontrolle der Mitarbeiter (z. B. Gber die Arbeitsbelastung). Die
Ergebnisse zeigten, dass die Wahrnehmung einer unterstitzenden Organi-
sationskultur positiv mit dem organisatorischen Engagement und negativ
mit Work-Life-Konflikten und der Absicht der Mitarbeiter, das Unternehmen
zu verlassen, verbunden war. Die Studienergebnisse zeigen auch, dass die
Wahrnehmung der Organisationskultur durch die Mitarbeiter starker mit den
Ergebnissen (z. B. Arbeitseinstellung, Work-Life-Konflikt) verbunden war als
die Anzahl der von den Mitarbeitern genutzten WLB-Initiativen.

Die Studie dient der Bewertung.
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SCHLUSSFOLGERUNGEN

Aus den obigen Ausfiihrungen wird deutlich, dass das Streben nach Verein-
barkeit von Berufs- und Privatleben und seine rechtliche Absicherung im Zu-
sammenhang mit der Gleichstellung von Frauen und Mannern zunehmend
an Bedeutung gewinnen. Der Prozess ist auf dem richtigen Weg, befindet sich
aber auch nach mehreren Jahrzehnten noch in einem friihen Stadium. Die EU
hat die Richtung richtig erkannt, aber es bleibt noch einiges zu tun. Eine der
groBten Herausforderungen wird darin bestehen, eine einheitliche Auslegung
des Rechts zu gewahrleisten, sobald die Richtlinien von den Mitgliedstaaten
umgesetzt worden sind. Dazu wird auch die Rechtsauslegungspraxis des Ge-
richtshofs der Europaischen Union erforderlich sein, die auch fiir die nationa-
len Gerichte ein Bezugspunkt sein kann. Die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie ist sowohl fiir Frauen als auch fiir Manner ein Thema. Die EU hat dies
erkannt, und die Richtlinien der letzten Jahre wurden in diesem Sinne verfasst.
Es bleibt zu hoffen, dass diese Richtung auch in Zukunft beibehalten wird.

Studien haben deutlich gezeigt, dass die zu Beginn dieses Kapitels ge-
nannten Herausforderungen in diesem Bereich weiterhin ein Problem dar-
stellen. Das Hauptproblem besteht darin, die Erwartungen am Arbeitsplatz,
die berufliche Entwicklung und die Rollen im Privatleben miteinander in Ein-
klang zu bringen. Der kulturelle Hintergrund ist in dieser Angelegenheit sehr
entscheidend. Das bedeutet, dass in der Vergangenheit in vielen Landern
Europas die gesellschaftliche Wahrnehmung der Geschlechterrollen anders
war als heute. Frauen waren in erster Linie mit der Flihrung von Familie und
Haushalt beschaftigt, wahrend Manner die Rolle des Erndhrers innehatten.
In vielen Fallen war das Verlassen dieser Rollen mit einer negativen Wahrneh-
mung in der Gesellschaft verbunden, so dass die Betroffenen nicht den Mut
hatten, aus dieser Rolle auszusteigen. Diese klischeehafte Sicht auf das Leben
hat sich geandert. Bei der Kindererziehung, der Haushaltsfiihrung und den
Aufgaben des taglichen Lebens gibt es heute eine Arbeitsteilung zwischen
den Familienmitgliedern. Alle beteiligen sich an der Erfiillung der Aufgaben,
so dass es sich nicht mehr um geschlechtsspezifische Rollen handelt.
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KAPITEL 5

AUSGEWOGENHEIT DER GESCHLECHTER
IN FUHRUNG UND ENTSCHEIDUNGSFINDUNG
Luna Carpinelli, Marco Navarra

EINFUHRUNG

Die historisch bedingte Unterreprasentation von Frauen in akademischen
FUhrungspositionen war Gegenstand mehrerer Studien zum Thema Gleich-
gewicht der Geschlechter und Fiihrung in der Wissenschaft. Verschiedene
Gruinde, darunter sowohl geschlechtsspezifische Diskriminierung als auch
festgefahrene Einstellungen in der Wissenschaft, beglinstigen den Aufstieg
von Mdnnern in einem von Natur aus wettbewerbsorientierten Umfeld, das
die Gleichbehandlung nicht erleichtert (Eddy et al,, 2017; Allan, 2011).

Bislang erschweren auch arbeitsorganisatorische Malnahmen den Erfolg
von Frauen, da sie in ihren jeweiligen Bereichen keine spezifische Rolle und
Funktion einnehmen kdonnen. Die Universitaten haben zum Teil den Inter-
ventionen zur Entwicklung von Flihrungskraften und zur Férderung eines
familien- und berufsfreundlichen Aufsichtsverhaltens, die in randomisierten
kontrollierten Studien in anderen Kontexten wirksam sind (Kossek et al.,
2019; Hammer et al., 2011), relativ wenig Aufmerksamkeit geschenkt.

Mit der Einflihrung des Gleichstellungsplans (GEP) als Strategiedokument,
das auf die Umsetzung von MalBnahmen und Projekten abzielt, die den
Abbau von Geschlechterasymmetrien begiinstigen und gleichzeitig die Auf-
wertung aller Diversitaten ermoglichen, wurde versucht, einen kulturellen
Wandel zu fordern, mit dem Willen, weiterhin ein konkretes und kommuni-
katives Lern- und Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem Gleichbehandlung und
das Fehlen von Diskriminierungen erreicht werden.

Wie das Europdische Institut fiir Gleichstellungsfragen (EIGE) in einem
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Sonderbericht feststellt, sind Frauen in der europaischen Forschung nach
wie vor deutlich unterreprasentiert. Nach den vom EIGE erhobenen Daten
machten Frauen 2018 nur ein Drittel der Forscher in der EU aus.

Hinzu kommt, dass Frauen in ihrer beruflichen Laufbahn viel groBere
Schwierigkeiten haben und ihre Prasenz im Vergleich zu Mannern mit zu-
nehmender Hohe und Prestige der Position stark abnimmt, wie die Zahlen
zeigen.

Frauen haben auch weniger Zugang zu Netzwerken, die ihnen helfen wiir-
den, ihre Karriere voranzutreiben, und passen weniger wahrscheinlich in
mannliche Gruppen (Dean et al., 2009; Glazer-Raymo, 2001), was das Ausmald
bestatigt, in dem soziale Stereotypen liber Manner und Frauen mannliche
Eigenschaften bei institutionellen Fiihrungskraften begiinstigen (Eddy et al.,
2017; Allan, 2011).

EIN UBERBLICK UBER DIE UNGLEICHHEIT ZWISCHEN DEN GESCHLECHTERN IN FUH-
RUNGSPOSITIONEN UND ENTSCHEIDUNGSPROZESSEN AN EU-HOCHSCHULEN

Die Ungleichheit zwischen den Geschlechtern in Flihrungs- und Entschei-
dungspositionen an den Universitaten der Europaischen Union (EU) ist trotz
der Bemihungen zur Forderung der Gleichstellung der Geschlechter in der
Wissenschaft nach wie vor ein groBes Problem. Auch wenn in den letzten
Jahren Fortschritte erzielt wurden, sind Frauen in Flihrungspositionen und
Entscheidungsgremien an Universitaten in der EU immer noch stark benach-
teiligt und unterreprasentiert.

Die Gleichstellung der Geschlechter im akademischen Bereich kann in den
einzelnen Landern der Europaischen Union (EU) aufgrund kultureller, sozialer
und institutioneller Faktoren variieren. Es ist zwar schwierig, eine umfassende
Analyse aller EU-Lander zu erstellen, aber es lassen sich einige allgemeine
Unterschiede feststellen:

Gesetzlicher Rahmen und Politik: Die EU-Mitgliedstaaten unterscheiden
sichiin ihren rechtlichen Rahmenbedingungen und Strategien zur Férderung
der Gleichstellung von Frauen und Mannern im Hochschulbereich. Einige
Lander haben umfassende Gleichstellungsgesetze und spezifische politische
MaBnahmen fiir den akademischen Bereich eingefiihrt, wahrend andere we-
niger oder weniger umfangreiche Mal3nahmen ergriffen haben.
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Reprdsentation in Flihrungspositionen: Die Vertretung von Frauen in Fiih-
rungspositionen in der Wissenschaft ist in den einzelnen EU-Ldndern unter-
schiedlich. Einige Lander haben bei der Erreichung eines ausgewogenen
Geschlechterverhaltnisses in Fiihrungspositionen erhebliche Fortschritte er-
zielt, wahrend in anderen Landern erhebliche Ungleichheiten bestehen. Fak-
toren wie kulturelle Normen, gesellschaftliche Erwartungen und institutionelle
Praktiken konnen die Vertretung von Frauen in akademischen Flihrungsposi-
tionen beeinflussen. Frauen in Flihrungspositionen wie Universitatsprasiden-
tinnen, Rektorinnen und Dekaninnen sind deutlich unterreprasentiert. Diese
mangelnde Reprdsentation auf den hochsten Entscheidungsebenen fiihrt zu
einem anhaltenden Ungleichgewicht zwischen den Geschlechtern in der ge-
samten akademischen Hierarchie.

Geschlechtsspezifische Verzerrungen bei Einstellung und Beférderung: Es
gibt Hinweise auf geschlechtsspezifische Voreingenommenheit bei Einstel-
lungs- und Beférderungsverfahren an EU-Universitaten. Implizite Vorurteile
konnen die Entscheidungstrager beeinflussen und dazu fiihren, dass mann-
liche Kandidaten gegeniiber gleich oder besser qualifizierten weiblichen Be-
werbern bevorzugt werden.

Geschlechtsspezifisches Lohngefille: Das geschlechtsspezifische Lohnge-
falle im akademischen Bereich kann in den einzelnen EU-Landern unter-
schiedlich sein. Einige Lander haben Anstrengungen unternommen, um das
Lohngefille zu beseitigen, wahrend in anderen immer noch erhebliche Un-
terschiede bestehen. Frauen in Fiihrungspositionen an EU-Universitaten sind
haufig von einem geschlechtsspezifischen Lohngefalle betroffen, d. h. sie
verdienen weniger als ihre mannlichen Kollegen. Dieses Lohngefalle ver-
scharft die Ungleichheiten zwischen Mannern und Frauen in akademischen
Flhrungspositionen noch weiter. Unterschiedliche Arbeitsmarktregelungen,
Lohnfindungsmechanismen und nationale Wirtschaftsfaktoren konnen zu
den Unterschieden im geschlechtsspezifischen Lohngefille in den einzelnen
Landern beitragen. Das Lohngefalle wirkt sich nicht nur auf das wirtschaftli-
che Wohlergehen von Frauen aus, sondern spiegelt auch die Unterbewer-
tung ihrer Beitrdge in der Wissenschaft wider und verstarkt diese.

Verfugbarkeit von familienfreundlichen Mal3nahmen: Die Verfligbarkeit und
Wirksamkeit familienfreundlicher MaBnahmen, wie Elternurlaub, flexible Arbeits-
regelungen und Unterstlitzung bei der Kinderbetreuung, kann in den einzelnen
EU-Landern unterschiedlich sein. Lander mit einer solideren familienfreundlichen
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Politik bieten tendenziell mehr Unterstiitzung fiir die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, was sowohl Madnnern als auch Frauen in der Wissenschaft zugute
kommt.

Institutionelle Praktiken und Kultur: Institutionelle Praktiken und kulturelle
Normen innerhalb akademischer Einrichtungen kdnnen die Gleichstellung
der Geschlechter erheblich beeinflussen. In einigen Landern gibt es eine in-
tegrativere und unterstiitzende institutionelle Kultur mit MaBnahmen zur
Bekampfung geschlechtsspezifischer Vorurteile und zur Férderung der Chan-
cengleichheit, wahrend in anderen Landern eine traditionellere oder kon-
servativere akademische Kultur herrscht, die die Ungleichheiten zwischen
den Geschlechtern aufrechterhalt.

Gesellschaftliche Haltungen und Geschlechternormen: Gesellschaftliche
Einstellungen und Geschlechternormen spielen eine entscheidende Rolle fir
die Gleichstellung von Frauen und Mannern im Hochschulbereich. In Landern
mit einer fortschrittlicheren Einstellung zur Gleichstellung der Geschlechter ist
es wahrscheinlicher, dass politische MaBnahmen und Initiativen zur Forderung
eines ausgewogenen Geschlechterverhaltnisses in der Wissenschaft Prioritat
haben und umgesetzt werden.

Forschungsfinanzierung und Ressourcen: Unterschiede in der Forschungs-
finanzierung und Ressourcenzuweisung kénnen sich auf die Gleichstellung
von Frauen und Ménnern in der Wissenschaft auswirken. Lander, die Mittel
speziell zur Unterstiitzung von Gleichstellungsinitiativen, Forschungsprojek-
ten und Karriereentwicklungsprogrammen fiir Frauen in der Wissenschaft
bereitstellen, kdnnen in diesem Bereich mehr Fortschritte erzielen.

Auf verschiedenen Ebenen werden Anstrengungen unternommen, um
diese geschlechtsspezifischen Ungleichheiten zu beseitigen. Die EU hat Mal3-
nahmen und Initiativen zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern im akademischen Bereich ergriffen, wie z. B. das Programm "Hori-
zont Europa’, das spezielle Bestimmungen zur Gleichstellung von Frauen und
Mannern in Forschung und Innovation enthalt. Darliber hinaus haben einige
Universitaten Aktionsplane zur Gleichstellung der Geschlechter, Mentoren-
programme und Schulungen zum Thema unbewusste Vorurteile eingefiihrt,
um ein integrativeres Umfeld zu schaffen.

Es sind jedoch ein nachhaltiges Engagement und weitere MaBnahmen er-
forderlich, um wesentliche Fortschritte bei der Uberwindung der Ungleichheit
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zwischen den Geschlechtern in Fiihrungspositionen und Entscheidungspro-
zessen an den Universitdten in der EU zu erzielen. Dazu gehdren die Beseitigung
systembedingter Vorurteile, die Forderung der Geschlechtervielfalt, die Umset-
zung familienfreundlicher MaBnahmen und die Schaffung gleicher Chancen
fuir Frauen, voranzukommen und die Zukunft der Wissenschaft mitzugestalten.

BESCHREIBUNG DES THEMENBEREICHS

Hindernisse fiir das berufliche Fortkommen von Akademikerinnen
Frauen sind mit zahlreichen Hindernissen konfrontiert, die ihren Aufstieg in
Fihrungspositionen ("glaserne Decke") und ihr berufliches Fortkommen be-
hindern und zum anhaltenden Geschlechtergefalle in der Hochschulbildung
beitragen. Zu diesen Hindernissen gehoren implizite Vorurteile, Stereotypi-
sierung, fehlende Mentoring- und Férdermaoglichkeiten, begrenzter Zugang
zu Netzwerken und geschlechtsspezifische Erwartungen in Bezug auf Be-
treuungsaufgaben.

Implizite Vorurteile und Geschlechterstereotypen: Implizite Vorurteile und
Geschlechterstereotypen beeinflussen die Wahrnehmung von Frauen im
akademischen Umfeld. Stereotype, die Filhrung und Autoritat mit mannli-
chen Eigenschaften assoziieren, kdnnen die Glaubwiirdigkeit von Frauen un-
tergraben und ihr berufliches Fortkommen behindern. Implizite Vorurteile
kénnen sich auf Einstellungsentscheidungen, Beférderungen und Moglich-
keiten fiir Fihrungsaufgaben auswirken.

Unbewusste Vorurteile: Unbewusste Vorurteile bestehen in akademischen
Einrichtungen fort und kénnen die Bewertung der Kompetenz, des Selbst-
vertrauens und der Flihrungsfahigkeiten von Frauen beeinflussen. Diese Vor-
urteile benachteiligen Frauen oft in Fiihrungs- und Entscheidungsprozessen.

Mangelnde Vertretung in Fihrungspositionen: Die Unterreprasentation
von Frauen in Fihrungspositionen, wie z. B. Lehrstuhlinhabern, Dekanen und
Universitatsprasidenten, flihrt zu einem Mangel an Vorbildern und Mentoren
furangehende Akademikerinnen. Das Fehlen einer weiblichen Vertretung in
Flhrungspositionen kann das Ungleichgewicht zwischen den Geschlechtern
aufrechterhalten und den Zugang von Frauen zu einflussreichen Netzwerken
und Moglichkeiten einschranken.

Mangelnde Geschlechtervielfalt in Entscheidungsgremien: In universitaren
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Ausschiissen und Leitungsgremien mangelt es hdufig an geschlechtsspezi-
fischer Vielfalt, da Manner in wichtigen Entscheidungspositionen dominie-
ren. Diese mangelnde Reprasentation flihrt zu einer engen Perspektive bei
der Entscheidungsfindung und behindert die Fortschritte bei der Gleichstel-
lung der Geschlechter.

Implizite Voreingenommenheit in Bewertungs- und Beférderungsverfah-
ren: Frauen sind bei Beurteilungs- und Beférderungsverfahren haufig mit
Vorurteilen konfrontiert, die dazu fiihren, dass ihre Arbeit unterbewertet oder
Ubersehen wird. Untersuchungen haben gezeigt, dass die Leistungen von
Frauen im Vergleich zu denen ihrer mannlichen Kollegen manchmal anders
bewertet oder als weniger beeindruckend angesehen werden, was sich auf
ihre beruflichen Aufstiegschancen auswirkt.

Herausforderungen bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Die Ver-
einbarkeit von akademischer Laufbahn und familidren Verpflichtungen stellt
flir Frauen nach wie vor eine grof3e Herausforderung dar. Die Erwartung lan-
ger Arbeitszeiten, unflexible Zeitplane und das Fehlen von unterstiitzenden
Maf3nahmen wie erschwingliche Kinderbetreuung und flexible Arbeitsrege-
lungen konnen es Frauen erschweren, sich voll auf ihre akademische Arbeit
einzulassen und ihre Karriere voranzutreiben. Der akademische Sektor stellt
traditionell hohe Anforderungen an die Fachkrafte, was fiir Frauen, die eine
Fihrungsrolle anstreben und gleichzeitig familiare Verpflichtungen wahr-
nehmen wollen, eine Herausforderung darstellen kann. Unzureichende Un-
terstitzung flr die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, wie z. B.
unzureichende Elternurlaubsregelungen oder unflexible Arbeitsregelungen,
kdnnen den Karrierefortschritt von Frauen behindern.

Geschlechtsspezifische Erwartungen und Stereotypen im akademischen
Bereich: Die akademische Kultur kann traditionelle Geschlechterrollen und -
erwartungen verstarken, z. B. die Auffassung, dass Frauen sich in erster Linie
auf die Lehre und nicht auf die Forschung konzentrieren oder eher dienst-
leistungsorientierte Aufgaben Gibernehmen sollten. Diese Erwartungen kon-
nen den Zugang von Frauen zu Forschungsmaoglichkeiten, Finanzierung und
beruflicher Anerkennung einschranken.

Begrenzte Moglichkeiten zur Vernetzung: Die Vernetzung spielt eine ent-
scheidende Rolle fiir das berufliche Fortkommen. Allerdings kénnen Frauen
beim Networking auf Hindernisse sto3en, wie den Ausschluss von informellen
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Netzwerken oder sozialen Veranstaltungen aufgrund von geschlechtsspezi-
fisch getrennten Umgebungen oder unbewussten Vorurteilen. Ein einge-
schrankter Zugang zu Netzwerken kann dazu fiihren, dass Kooperationen,
Mentorenschaften und Sichtbarkeit fiir den beruflichen Aufstieg verpasst
werden.

Anhaltendes geschlechtsspezifisches Lohngefalle: Frauen in der akademi-
schen Welt erleben haufig ein geschlechtsspezifisches Lohngefalle mit nied-
rigeren Gehaltern im Vergleich zu mannlichen Kollegen, selbst wenn Faktoren
wie Rang und Disziplin beriicksichtigt werden.

Die Beseitigung dieser Hindernisse erfordert einen vielschichtigen Ansatz,
der Einzelpersonen, Institutionen und politische MaBnahmen umfasst. In-
itiativen wie Schulungen zu unbewusster Voreingenommenheit, Mentoren-
programme, familienfreundliche MaBnahmen, transparente und gerechte
Beurteilungsprozesse und eine starkere Vertretung von Frauen in Flihrungs-
positionen konnen dazu beitragen, ein integrativeres und unterstitzendes
Umfeld fiir Akademikerinnen zu schaffen, damit sie ihre Karriere vorantreiben
kénnen.

Uberlegungen zu Geschlechterrollen im Forschungsumfeld und in der
akademischen Welt

Die Geschlechterrollen im Forschungsumfeld und in der akademischen Welt
sind Gegenstand zahlreicher Uberlegungen und Diskussionen. Es wird aner-
kannt, dass es in der Wissenschaft geschlechtsspezifische Ungleichheiten
gibt, insbesondere in héheren Positionen und Fiihrungsaufgaben. Frauen
sind vor allem in Bereichen wie Wissenschaft, Technologie, Ingenieurwesen
und Mathematik (MINT) oft unterreprasentiert und sehen sich mit Heraus-
forderungen in Bezug auf Karriereentwicklung, Beférderung und Anerken-
nung ihrer Arbeit konfrontiert.

Geschlechtsspezifische Stereotypen und Vorurteile kdnnen die Erfahrungen
des Einzelnen im Forschungsumfeld beeinflussen. Diese Stereotypen kdnnen
die Vorstellung aufrechterhalten, dass bestimmte Bereiche oder Disziplinen eher
flr ein Geschlecht geeignet sind, was zu einem Mangel an Vielfalt und begrenz-
ten Mdoglichkeiten fir Frauen in traditionell von Mannern dominierten Berei-
chen fihrt. Implizite Vorurteile und Diskriminierung konnen sich auf
Entscheidungsprozesse auswirken, z. B. bei Einstellungen, Beférderungen und
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derVergabe von Fordermitteln. Diese Vorurteile kdnnen Frauen benachteiligen,
was zu geringeren Aufstiegs- und Anerkennungschancen fiihrt.

Die Vereinbarkeit von personlicher und beruflicher Verantwortung ist nach
wie vor eine Herausforderung, insbesondere fiir Frauen in der Wissenschaft.
Der Druck, in Forschung, Lehre und Verwaltung hervorragende Leistungen
zu erbringen, kann sich mit den Erwartungen im Zusammenhang mit Pflege-
und Familienpflichten iberschneiden und sich auf die berufliche Entwick-
lung und die Aufstiegsmdglichkeiten auswirken. Die Institutionen spielen
eine entscheidende Rolle bei der Beseitigung geschlechtsspezifischer Un-
gleichheiten. Die Umsetzung von MalBnahmen und Praktiken, die die Gleich-
stellung der Geschlechter férdern, wie z. B. familienfreundliche Mal3nahmen,
transparente Einstellungs- und Beférderungsverfahren und Initiativen zur
Forderung der Vielfalt, kénnen dazu beitragen, ein integratives und unter-
stitzendes Forschungsumfeld zu schaffen.

Mentorenschaft und Unterstlitzungssysteme sind fiir die Férderung der
Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Wissenschaft von entschei-
dender Bedeutung. Der Zugang zu mannlichen und weiblichen Mentoren,
die Orientierung, Rat und Unterstiitzung bieten, kann Frauen dabei helfen,
die Herausforderungen und Hindernisse zu bewaltigen, denen sie in ihrer
Karriere begegnen kénnen.

Es ist wichtig, die Uberschneidungen zwischen dem Geschlecht und an-
deren Identitatsdimensionen wie Rasse, ethnische Zugehdérigkeit und sozio-
O0konomischer Hintergrund zu erkennen. Frauen aus marginalisierten
Gruppen sind oft mit zusatzlichen Hindernissen und Herausforderungen
konfrontiert, und die Bemiihungen zur Bekampfung der Geschlechterun-
gleichheit sollten die Komplexitat dieser sich Giberschneidenden Identitaten
berlicksichtigen.

Eine starkere Vertretung von Frauen in Fiihrungspositionen und Entschei-
dungsgremien ist von entscheidender Bedeutung. Vielfdltige Perspektiven
auf allen Ebenen der Wissenschaft kdnnen zu einer integrativeren Politik, Pra-
xis und Forschungsergebnissen fiihren.

Insgesamt sind stindige Uberlegungen zu den Geschlechterrollen im For-
schungsumfeld und in der akademischen Welt unerlasslich, um positive Ver-
anderungen voranzutreiben und gerechtere und integrativere Raume fiir alle
Menschen zu schaffen. Die Bemiihungen zur Beseitigung geschlechtsspezifischer
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Ungleichheiten sollten umfassend sein und Einzelpersonen, Institutionen und
systemische Veranderungen einbeziehen, um eine vielfdltigere und integrativere
Forschungsgemeinschaft zu schaffen.

VORGESCHLAGENE UNTERSUCHUNGSMETHODEN MIT BEISPIELEN

In der Gleichstellungsforschung kénnen sowohl quantitative als auch quali-
tative Methoden einen wichtigen Beitrag leisten. Im Folgenden finden sich
einige Angaben zu den in beiden Kontexten am haufigsten verwendeten
Methoden:

- Nach Geschlecht aufgeschliisselte Datenanalyse

- Interview

- Analyse von Social-Media-Inhalten

- Umfrageforschung

- Ausgewogenheit der Geschlechter in Flihrung und Entscheidung

Entscheidungsfindung: Fallstudien und Berichte

Ausgewogenheit der Geschlechter in Fiihrung und Entscheidung ist ein
wichtiges Thema, das in mehreren Fallstudien und Berichten untersucht
wurde. Hier sind ein paar bemerkenswerte Beispiele:

Studie 1: Lester, J. (2015). Kulturen der Work-Life-Balance in der Hoch-
schulbildung: A case of fragmentation.
Journal of Diversity in Higher Education, 8(3), 139-156.

Als Reaktion auf den demografischen Wandel haben Hochschulen und Uni-
versitdten neue Strategien eingefiihrt, neue Praktiken bernommen und
Méglichkeiten zur beruflichen Weiterbildung geschaffen, um die Unterstiit-
zung fir die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu férdern. Die For-
schung zur Work-Life-Balance zeigt geschlechtsspezifische Ungleichheiten,
mangelnde Anwendung von Richtlinien und einen fehlenden kulturellen
Wandel mit wenig Verstandnis fir die Moglichkeiten, eine Campus-Kultur
zu schaffen, die die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben versteht, fordert
und Normen etabliert, die die Arbeits/Lebensbalance unterstitzen. In der
Forschung wird haufig empfohlen, einen kulturellen Wandel herbeizufiih-
ren, um die Anwendung von Richtlinien zu unterstitzen und das Stigma der
Work-Life-Balance zu verringern. Diese Forschungsstudie untersuchte zwei
Hochschuleinrichtungen, um die Vorstellung in Frage zu stellen, dass ein or-
ganisatorischer Wandel einfach herbeigefiihrt werden kann, und um die
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Auswirkungen fragmentierter Kulturen und individueller Identitat auf den
Wandel zu untersuchen. Die beiden Hauptthemen - die symbolische Bedeu-
tung von Politiken und Kindern und die Diskontinuitat von Symbolen und Po-
litiken -, die sich in dieser Studie herauskristallisiert haben, belegen die
Notwendigkeit fiir Hochschulen, sich mit der Organisationskultur und insbe-
sondere mit Symbolen und Diskursen auseinanderzusetzen, die absichtlich
prasentiert werden, um die Akzeptanz von Work-Life-Balance zu reflektieren.
Die Studie schlief3t mit der Empfehlung, wie Fiihrungskrafte, Lehrkrafte und
politische Entscheidungstrager die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und
Work-Life-Balance im Hochschulbereich trotz der Ambiguitdt und Komplexitat
des Organisationslebens unterstitzen konnen.

Der Schwerpunkt dieser Studie lag auf zwei Hochschulen mit dhnlichen
Merkmalen. Beide gehdren zum gleichen Institutionstyp (privat), haben ex-
terne Mittel zur Férderung von Work-Life-Politiken erhalten und sind dafiir
bekannt, dass sie zumindest versuchen, einen kulturellen Wandel im Bereich
der Work-Life-Balance anzustreben.

Die Datenerhebung umfasste 28 Interviews, eine Dokumentenanalyse
und Beobachtungen an den beiden Hochschulen - der Universitat fur
schrittweisen Wandel und der Universitat fir raschen Wandel. Halbstruk-
turierte Einzelinterviews lieferten die primaren Daten fiir diese Studie.
Jeder Teilnehmer wurde einmal befragt, wobei das Gesprach etwa eine
Stunde dauerte. Die Interviews wurden auf Tonband aufgenommen und
transkribiert. Die Interviewfragen und -aufforderungen konzentrierten sich
auf drei Hauptthemen: (a) Untersuchung von Arbeitsmodellen fiir die Work-
Life-Balance in der Organisationskultur; (b) Identifizierung der Art und
Weise, wie Symbole (z. B. Vorhandensein und Verwendung von Richtlinien,
Diskursen und Mythen oder Geschichten) eine Work-Life-Balance-Kultur
schaffen und aufrechterhalten; und (c) Verstandnis der Rolle von Fiihrung
und Politik bei der Entwicklung einer Work-Life-Balance-Kultur. Die Fragen
lauteten: Wie wiirden Sie das Umfeld oder die Kultur auf dem Campus in
Bezug auf die Veranderungsbemiihungen charakterisieren? Welche spezi-
fischen institutionellen Aspekte (z. B. Strukturen, Strategien, Praktiken)
sehen Sie als forderlich oder hinderlich fiir eine Kultur der Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben? Was signalisiert Ihnen, dass die Campusverwal-
tung, die zustandige Abteilung oder das Referat an die Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben glaubt? Wahrend der Besuche auf dem Campus
wurden Dokumente, darunter Campus-Zeitungen, Broschiiren, von den
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Teilnehmern verfasste Artikel Giber VeranderungsmafBnahmen und Berichte
zum Thema Work-Life-Balance gesammelt.

Die Studie schlief3t mit einer Empfehlung, wie Fiihrungskrafte, Lehrkréfte
und politische Entscheidungstrager die Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben im Hochschulbereich trotz der Mehrdeutigkeit und Komplexitat des
Organisationslebens fordern kdnnen. Ziel dieses Papiers ist es, die Hinder-
nisse fur Frauen in Fiihrungspositionen im Gesundheitswesen, in der Wissen-
schaft und in der Wirtschaft zu kartieren und die Pravalenz der Hindernisse
in den verschiedenen Sektoren zu ermitteln. Es wurden eine thematische
Karte der Hindernisse mit quantitativer Logik und ein Pravalenzdiagramm
entwickelt, um Ungleichheiten aufzudecken und eine Orientierung fir die
Entwicklung von Strategien zur Integration und Chancengleichheit in ver-
schiedenen Arbeitsumgebungen zu bieten.

Empfehlung: Bewertung

« Quelle: Lester, J. (2015). Cultures of work-life balance in higher education:
A case of fragmentation. Journal of Diversity in Higher Education, 8(3), 139-
156. D0i:10.1037/a0039377,
https://psycnet.apa.org/doiLanding?doi=10.1037%2Fa0039377

Studie 2: Strong, E. A., De Castro, R., Sambuco, D., Stewart, A., Ubel, P.A.,
Griffith, K. A., & Jagsi, R. (2013). Arbeit-life balance in academic medi-
cine: Narratives of physician-researchers and their mentors.

Journal of general internal medicine, 28(12), 1596-1603.

Immer mehr Absolventen eines Medizinstudiums, sowohl Manner als auch
Frauen, streben ein Gleichgewicht zwischen ihrem Berufs- und ihrem Privatleben
an. Dieser Trend wird durch gesellschaftliche Veranderungen beeinflusst. Manner
und Frauen der heutigen Generation von Arzten, haben ein ausgepragtes Ver-
antwortungsgefihl fiir das Familienleben und die Kindererziehung und sind
daher moglicherweise unzufrieden oder angespannt, wenn die beruflichen An-
forderungen einen ausgewogeneren Lebensstil beeintrachtigen.
HINTERGRUND: Fiihrungskrafte in der akademischen Medizin werden oft
aus den Reihen der forschenden Arzte ausgewéhlt, deren anspruchsvolle
Karrieren vielfaltige berufliche Verpflichtungen mit sich bringen, die auch
mit den Anforderungen zu Hause in Einklang gebracht werden miissen. ZIEL:

118



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

Ein differenzierteres Verstandnis der Arbeit zu erlangen - Lebensbalance aus
der Perspektive einer gro3en und vielfaltigen Gruppe von klinisch forschen-
den Lehrkraften und ihren Mentoren zu gewinnen. Es wurden gezielte Stich-
proben gezogen, um eine Vielzahl von Standpunkten zu sammeln. Es wurden
sowohl Manner als auch Frauen befragt, wobei rassische und ethnische Min-
derheiten lGberproportional vertreten waren. Es wurden Personen aus ver-
schiedenen medizinischen Fachbereichen und akademischen Einrichtungen
ausgewahlt. Im Gegensatz zu anderen Bereichen, in denen der Mangel an
erschwinglichen Kinderbetreuungseinrichtungen die gré3te Herausforde-
rung darstellen kann, sind in der akademischen Medizin die Hindernisse fiir
die Arbeit-Lebensbalance tief in der Berufskultur verwurzelt. Eine Kombina-
tion aus Mentorenschaft, MaBBhahmen, die auf die institutionelle und berufli-
che Kultur abzielen, werden hochstwahrscheinlich die Zufriedenheit und den
Erfolg der neuen Generation von klinisch forschenden Wissenschaftlern for-
dern, die sich eine Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wiinschen.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass diese Studie wichtige Erkennt-
nisse Uber die Art und Weise liefert, in der die Sorge um die Arbeit-Lebens-
balance diejenigen beeinflussen, die eine Karriere in der akademischen
Medizin anstreben. Die Leiter von Einrichtungen und die politischen Ent-
scheidungstrager sollten die von den Teilnehmern gewonnenen Erkennt-
nisse sorgfaltig beriicksichtigen, insbesondere im Hinblick auf die Bedenken
hinsichtlich der Geschlechterstereotypisierung und der Stigmatisierung, die
mit der Inanspruchnahme bestimmter MaBnahmen zur Unterstiitzung ver-
bunden ist. Eine Kombination aus Mentorenschaft, Interventionen, die auf
die institutionelle und berufliche Kultur abzielen, und Bemuihungen, die Ab-
hangigkeit von der Flexibilitdt der akademischen Laufbahn zu entstigmati-
sieren, ist geeignet, die Zufriedenheit und Erfolg der neuen Generation von
klinisch forschenden Wissenschaftlern, die ihre Karriere und ihr Familienleben
in Einklang bringen wollen.

Empfehlung: Bewertung

« Quelle: Strong, E. A., De Castro, R., Sambuco, D, Stewart, A, Ubel, P. A, Grif-
fith, K. A, & Jagsi, R. (2013). Work-Life-Balance in der akademischen Medizin:
Narratives of physician-researchers and their mentors. Journal of general internal
medicine, 28(12), 1596-1603.
https:/link.springer.com/content/pdf/10.1007/511606-013-2521-2.pdf?pdf=but-
ton
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Studie 3: Lendak-Kabodk, K. (2022). Strategien von Frauen zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie im akademischen Bereich. Zeitschrift fiir Fa-
milienforschung, 28(3), 1139-1157.

Die Suche nach einer optimalen Work-Life-Balance ist eine offene Frage, die
in der Wissenschaft noch nicht gel6st ist. Dubois-Shaik und Fusulier (2017, S.
100) argumentieren, dass die Universitat "eine 'geschlechtliche Ordnung' in
ihren Strukturen, ihren Organisationsprinzipien, ihren Gewohnheiten und
Handlungsweisen, kurz gesagt in der Praxis der wissenschaftlichen Arbeit"
tragt. Sie erklaren, wie die alte Struktur der Universitat auf einer mannlichen
Figur beruhte, die ganz in ihre Arbeit vertieft war und im Haushalt nichts zu
tun hatte, da "eine unsichtbare Person" alle hauslichen Pflichten fir sie erle-
digte. Diese Autoren fligen hinzu, dass Frauen daher daran arbeiten mussen,
eine mannliche Figur zu kultivieren, was dazu flihrt, dass sie weniger Kinder
haben (Dubois-Shaik & Fusulier, 2017, S. 100).

Obwohl die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der Wissenschaft ein
weit verbreitetes Thema im akademischen Diskurs ist, gibt es immer noch
keine strukturelle Losung fiir dieses Phanomen.

Das Hauptziel dieser Studie war es, zu analysieren, wie sich die Uberschnei-
dung von Geschlecht, Klasse und ethnischer Zugehoérigkeit auf die Strategien
von Akademikerinnen zweier ethnischer Gruppen an zwei serbischen Univer-
sitaten auswirkt, die sie entwickelt haben, um ihre Handlungen und Entschei-
dungen in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu rationalisieren
und zu erklaren.

Die qualitative Forschung stiitzte sich auf 20 halbstrukturierte Interviews. Un-
tersucht wurden die Erzahlungen von mannlichen und weiblichen Akademikern
und Studenten aus drei ethnischen Gruppen (Ungarn, Slowaken und Rumanen)
und den mehrheitlich in der serbischen Region Vojvodina lebenden Serben.

Bei der Auswahl der zu befragenden Personen wurde das Schneeballver-
fahren angewandt (Esterberg, 2001). Die Autorin nutzte ihr eigenes akade-
misches Netzwerk, um Befragte zu finden, die dann weitere Befragte aus
ihrem Bekanntenkreis rekrutierten. Um die Vielfalt der Befragten zu gewahr-
leisten, wahlte die Autorin hochstens einen Bekannten eines zuvor befragten
Befragten aus.

Das Interviewraster bestand aus 13 Fragen, die zu den folgenden sechs
Themenbereichen zusammengefasst wurden: (1) Kindheit, Schulbildung und
serbische Sprachkenntnisse fiir ethnische Minderheiten; (2) Schwierigkeiten
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wahrend ihrer Karriere (z. B. Sprachbarriere fiir Akademiker aus ethnischen
Minderheiten); (3) Familie und Karriere; (4) geschlechtsspezifische Segrega-
tion im akademischen Bereich; (5) Meinungen Uber (ungarische und/oder
andere nationale Minderheiten) Frauen, die eine Forschungs-/Lehrkarriere
aufbauen oder Entscheidungspositionen im akademischen Bereich besetzen;
und (6) Meinungen tber die Organisation der Hochschulbildung im Hinblick
auf Minderheitensprachen.

Die Ergebnisse zeigen, dass bei der Erlauterung ihrer Einstellungen und
Entscheidungen, Frauen bestimmte Rhetorik- und Lebensstrategien anwen-
den. Die intersektionale Analyse hat gezeigt, dass sich die Strategien, die
Frauen zur Bewaltigung ihrer familidren und beruflichen Verpflichtungen ein-
setzen, je nach ethnischem Hintergrund unterscheiden. Es gibt auch einen
Klassenunterschied, der sich mit dem Geschlecht und der ethnischen Zuge-
horigkeit Giberschneidet und so zu einer neuen Ungleichheit unter Frauen in
der Wissenschaft fihrt.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist fiir Frauen eine grof3e Herausfor-
derung, die sie auf der Mikroebene, in ihrer eigenen Familie und auf ihre eigene
Art und Weise bewaltigen, ohne die organisatorischen Strukturen in Frage zu
stellen, auf denen die Arbeit im akademischen, sozialen Kontext beruht.

Empfehlung: Bewertung

+ Quelle: Lendak-Kabok, K. (2022). Strategien von Frauen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie im akademischen Bereich. Zeitschrift fir Familienforschung,
28(3), 1139-1157.
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13229400.2020.1802324?cas
a_token=Pm9GFvPE5tMAAAAA%3Arcslly3ISbdsLf3vxhif_IQgCcxbBG_fotvfU
NX9GWw_QO0i6jgT1RAai7 SOcenhLOJnuXozgtAmM

Studie 4:"Gender Equality in Power and Decision-Making" - Europdisches
Institut fiir Gleichstellungsfragen (2019)

Dieser Bericht gibt einen Uberblick tiber das Gleichgewicht der Geschlechter
in Entscheidungspositionen in verschiedenen Sektoren, einschliel3lich der
Wissenschaft. Er beleuchtet den aktuellen Stand, die Herausforderungen und
die politischen MalBnahmen zur Férderung der Geschlechtergleichstellung
in Filhrungspositionen.
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Studie 5:”She Figures” - Europdische Kommission (2021)

Der Bericht "She Figures" enthalt Schliisselindikatoren zur Gleichstellung der
Geschlechter in Forschung und Innovation in den europaischen Landern. Er
enthalt Daten Uiber die Vertretung von Frauen in Fiihrungspositionen und
Entscheidungsgremien in Hochschulen und Forschungsorganisationen.

Studie 6: "Frauen in Wissenschaft, Technologie, Ingenieurwesen und Ma-
thematik: Eine Fallstudie liber Frankreich" - Organisation fiir wirtschaft-
liche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD, 2021)

Diese Fallstudie konzentriert sich auf das Gleichgewicht der Geschlechter in
Flhrungspositionen in den MINT-Bereichen in Frankreich. Sie untersucht die
Hindernisse, mit denen Frauen konfrontiert sind, die politischen MaBnahmen
zur Forderung der Gleichstellung der Geschlechter und die Strategien zur Er-
héhung der Vertretung von Frauen in Entscheidungspositionen.

Studie 7: "Mind the Gap: Women in Senior Leadership Positions in Uni-
versities" - Universities UK (2015)

Dieser Bericht befasst sich mit der Vertretung von Frauen in Fiihrungsposi-
tionen an britischen Universitaten. Er untersucht die Hindernisse, die einem
Aufstieg im Wege stehen, hebt bewahrte Verfahren hervor und gibt Empfeh-
lungen zur Beseitigung des Ungleichgewichts zwischen den Geschlechtern
in Fuhrungspositionen.

Studie 8: "Forderung von Frauen in naturwissenschaftlichen, techni-
schen, ingenieurwissenschaftlichen und mathematischen Berufen" - Na-
tional Academies of Sciences, Engineering, and Medicine (US, 2020)

Diese Studie befasst sich mit der Unterreprasentation von Frauen in Fiih-
rungspositionen in MINT-Bereichen in den Vereinigten Staaten. Er untersucht
die Faktoren, die zu dieser Kluft zwischen den Geschlechtern beitragen, iden-
tifiziert wirksame Strategien und gibt Empfehlungen zur Férderung eines
ausgewogenen Geschlechterverhaltnisses in MINT-Flihrungspositionen.

Diese Fallstudien und Berichte bieten wertvolle Einblicke in die Herausfor-
derungen, Fortschritte und Initiativen im Zusammenhang mit einem ausge-
wogenen Geschlechterverhaltnis in Fiihrungs- und Entscheidungspositionen.
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Sie enthalten faktengestiitzte Empfehlungen zur Férderung der Gleichstel-
lung der Geschlechter und zur Unterstiitzung von Frauen'Vertretung von
Frauen in der Wissenschaft und in anderen Bereichen.

SCHLUSSFOLGERUNGEN

Trotz der in den letzten Jahrzehnten erzielten Fortschritte bleibt die Gleich-
stellung der Geschlechter an verschiedenen Arbeitspldatzen und in verschie-
denen Berufen, darunter auch in der Wissenschaft und Forschung, eine gro3e
Herausforderung. Sowohl auf europdischer als auch auf nationaler Ebene ist
eine offentliche Politik zu beobachten, die sich zunehmend auf die Gleich-
stellung in Wissenschaft und Forschung konzentriert.

Trotz der zunehmenden Aufmerksamkeit, die dem Problem der ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede in Forschung und Wissenschaft in der
Europdischen Union, in Spanien, und in jlingster Zeit auch in Italien, miissen
noch viele Hindernisse Giberwunden und Herausforderungen bewaltigt wer-
den, um die Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern im akademischen
Bereich zu beseitigen. Der &ffentlichen Politik kommt bei der Uberwindung
dieser Kluft eine Schlusselrolle zu.

Die Europadische Kommission hat sich mit dem H2020-Programm verpflich-
tet, die Gleichstellung der Geschlechter und die Geschlechterdimension im
Kontext von Forschung und Innovation in den Mitgliedstaaten der Europai-
schen Union wirksam zu férdern. Ebenso wichtig war die Entscheidung, das
Vorhandensein von Gleichstellungsplanen (Gender Equality Plans, GEP) oder
Gleichstellungsplanen ab 2022 in ERC-Programmen als Férderkriterium fir
Universitaten und Forschungseinrichtungen verbindlich vorzuschreiben.

Das Europaische Institut fiir Gleichstellungsfragen (EIGE) empfiehlt, dass die
in Universitaten, Forschungsinstituten und Forschungsevaluierungsagenturen
angenommenen GEP, um wirksam zu sein, die organisatorischen Prozesse be-
einflussen miissen, und zwar durch die Unterstlitzung der obersten Flihrungs-
ebene, die Zuweisung angemessener wirtschaftlicher und personeller
Ressourcen, die Erhebung und Uberwachung von Daten {iber die Entwicklung
der geschlechtsspezifischen Unterschiede im akademischen Bereich und die
geschlechtsspezifische Schulung des gesamten Personals. Sie miissen sich
aber auch auf den Inhalt der Aktionen auswirken, indem sie MaBnahmen ein-
fuhren, die die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, die Gleichstellung
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von Frauen und Mdnnern bei der Entscheidungsfindung, die Gleichstellung
von Frauen und Mdnnern bei der Vergabe von Laufbahnvertragen und bei der
Beférderung, die Integration eines geschlechtsspezifischen Ansatzes in die In-
halte von Forschung und Lehre sowie MaBhahmen gegen geschlechtsspezifi-
sche Gewalt, einschlieBlich sexueller Beldstigung, ermdglichen. Dies erfordert
angemessen ausgestattete, kompetente Strukturen fir die Umsetzung und
Uberwachung der wirksamen Durchfiihrung der beschlossenen MaRnahmen
sowie das Engagement der gesamten akademischen Gemeinschaft fiir die Um-
setzung von GleichstellungsmalBnahmen.
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KAPITEL 6

AUF DEM WEG ZUR GLEICHSTELLUNG DER GESCHLECHTER
BEI DER EINSTELLUNG
UND AUSWAHL VON AKADEMISCHEN STELLEN
Matgorzata Chrupata-Pniak, Katarzyna Wiecek-Jakubek

EINFUHRUNG

Ziel dieses Kapitels ist es, einige der bestehenden Forschungsarbeiten auf
dem Gebiet der Diagnose der geschlechtsspezifischen Unterschiede bei Ein-
stellungs- und Auswahlverfahren im Wissenschafts- und Hochschulsektor
vorzustellen.

Seit der Verdffentlichung des Berichts des Europdischen Technologiebewer-
tungsnetzes (Osborn et al., 2000) haben Universitaten und Forschungseinrich-
tungen in ganz Europa begonnen, verschiedene MaBnahmen zur Uberwindung
geschlechtsspezifischer Ungleichheiten zu ergreifen. Dem Bericht zufolge ist
das Geschlecht haufig ein bedeutender Faktor, der den Eintritt, die Arbeitsweise
und den Erfolg einer Person in der wissenschaftlichen Gemeinschaft beeinflusst.
Nachdem festgestellt wurde, dass der Prozentsatz der Frauen in Spitzenposi-
tionen nur sehr langsam wachst, wurde eine Reihe von Empfehlungen ausge-
sprochen, die darauf abzielen, diese Situation zu andern.

Das Dokument, das den gréBten Einfluss auf das europdische Personal-
management in der Forschung hat, ist die von der Europadischen Kommission
herausgegebene Human Resources Strategy for Researchers (HRS4R). Bisher
haben 708 Organisationen die Auszeichnung "HR Excellence in Research" er-
halten (und die Zahl wachst weiter), was bedeutet, dass sie sich offiziell ver-
pflichtet haben, den Verhaltenskodex umzusetzen und die nachsten Schritte
zur weiteren Umsetzung der Charta und der Kodexgrundsatze voranzutrei-
ben, zu denen Nichtdiskriminierung, die Forderung nach angemessenen Ar-
beitsbedingungen und die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie
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Ausgewogenheit der Geschlechter in der Personalstruktur zahlen. Die im Per-
sonalmanagement der Abteilung Forschung und Innovation festgelegten
Gleichstellungsgrundsatze konzentrieren sich hauptsachlich auf Einstel-
lungs-, Auswahl- und Beférderungsverfahren. Die Arbeitsbedingungen, die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und die Vereinbarkeit von akademi-
scher Laufbahn und Betreuungspflichten werden ebenfalls als Schliisselthe-
men definiert.

Die Einfihrung des strukturellen Wandels in den Organisationen soll vor
allem durch die Umsetzung von Gleichstellungsplénen (GEPs) erfolgen, die
von der Europdischen Union seit 2015 allgemein empfohlen werden. Die EU-
Gesetzgebung verpflichtet die Mitgliedsstaaten, Chancengleichheit und
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern zu gewahrleisten und jede
Form von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu bekampfen.

In vielen europdischen Landern sind GEPs weit verbreitet. Allerdings spielt
die Geschlechterfrage im Hinblick auf die Karrierechancen immer noch eine
Rolle. Frauen sind haufig in den unteren akademischen Positionen beschaf-
tigt, aber die Zahl der Akademikerinnen in héheren Positionen ist immer
noch deutlich geringer (Silander, 2023).

Seit Max Weber sind die Moglichkeiten, die personliche Systeme zur Ver-
meidung von Diskriminierung und Ungleichheit am Arbeitsplatz bieten, von
der Organisationsforschung breit diskutiert worden. Der Forschung zufolge
gibt es eine Reihe von MalBnahmen, die zur Erreichung der Gleichstellung
der Geschlechter beitragen kénnen: (1) Strukturen der organisatorischen Ver-
antwortung, (2) positive Aktionsplane oder (3) transparente Einstellungs-
und Beforderungsverfahren (Silander, 2023).

Es ist jedoch keine leichte Aufgabe, die Arten von GE-MaBnahmen zu defi-
nieren, die in den Hochschuleinrichtungen eingesetzt werden sollen. Es wurden
nur wenige Studien zu diesem Thema durchgefihrt. Die Ergebnisse zeigen, dass
die Uberarbeitung der bestehenden Organisationskulturen in dieser Hinsicht
sehr wichtig ist, ebenso wie die Durchfiihrung positiver MaBnahmen (Silander,
2023).

In Anlehnung an andere Forscher behauptet die Autorin, dass eine Reihe
von MaBBnahmen, die zur Ausweitung von GE an den Universitaten eingefiihrt
wurden, in die Kritik geraten sind, weil sie entweder Gender-Theorien nicht be-
rlicksichtigen oder nach liberal-feministischen Ansdtzen geschaffen wurden,
ohne die geschlechtsspezifischen akademischen Strukturen zu bertcksichti-
gen. Die Forscher untersuchten politische MaBnahmen, die an Universitdten
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in verschiedenen Landern eingefiihrt wurden, um die Unterreprdsentation von
Frauen zu verhindern. Doch abgesehen von einigen wenigen Berichten Gber
die Schritte, die zur Verwirklichung von GE an den europadischen Universitaten
unternommen wurden, wurde bisher im Allgemeinen keine umfassende Stu-
die Gber GE-Aktivitaten durchgefihrt (Silander, 2023).

Die oben genannten drei Ziele wurden fiir die Gleichstellungsplane festge-
legt, die im Rahmen der von der EU finanzierten Projekte eingeflihrt wurden:

(i) Beseitigung von Hindernissen bei der Einstellung, Vertragsverlange-
rung und Karriereentwicklung von Forscherinnen,

(ii) GEin der Entscheidung durch adaquate Entscheidungsfindungsprozesse
sicherzustellen,

(iii) mehr geschlechtsspezifische Aspekte in der Forschung zu berticksich-
tigen (Rat der Europaischen Union, 2015).

Gleichzeitig sollte betont werden (Nielsen, 2017), dass geschlechtsspezi-
fische Voreingenommenheit eine der groten Herausforderungen zu sein
scheint, da sie weit verbreitet ist und weitreichende negative Auswirkungen
auf Akademikerinnen hat. Welche Beispiele gibt es flir geschlechtsspezifische
Voreingenommenheit in einer Organisation?

(i) Frauen werden selbst bei gleichem Lebenslauf oder gleicher Anzahl
von Veroéffentlichungen als weniger professionell angesehen als Manner,

(i) In den Empfehlungsschreiben werden Frauen mit Eigenschaften und
Fahigkeiten beschrieben, die fiir eine akademische Laufbahn weniger wichtig
sind,

(iii) In Stellenangeboten werden lGberwiegend mannliche Sprache und
andere mannliche kulturelle Dimensionen verwendet,

(iv) Frauen werden von ihren akademischen Kollegen weniger zitiert,

(v) Studenten beurteilen ihre weiblichen Lehrkréfte tendenziell strenger.

Es gibt drei soziale Prozesse, die in Kombination zu Ungleichheiten bei der
Einstellung und Auswahl von Akademikern fiihren: (i) geschlechtsspezifische
Voreingenommenheit bei den einstellenden Flihrungskréften; (ii) Festlegung
von Standards fiir die Bewertung der wissenschaftlichen Leistung; und (jii) sym-
bolische Abgrenzung bei der Arbeit in Abhangigkeit vom Geschlecht. Alle drei
sind von der Organisation gepragt, aber nicht alle kdnnen durch eine unbe-
wusste Voreingenommenheit erklart werden. Wie Nielsen hervorhebt, hat die
geschlechtsspezifische Voreingenommenheit im akademischen Bereich viele
verschiedene Formen, unter anderem die Homophilie (die Tendenz, jemanden
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zu suchen, der einem selbst ahnlich ist, oder sich zu ihm hingezogen zu fiihlen).
Bei der akademischen Rekrutierung, kann sie unter anderen, objektiv erschei-
nenden Kriterien der Forschungsleistung unbemerkt bleiben (Nielsen 2017). Es
kénnen auch kulturelle Narrative von akademischen Fiihrungskraften auftreten,
die die Qualitaten von Frauen als Forscherinnen als unvereinbar mit dem vor-
herrschenden Organisationsbild des perfekten Akademikers betrachten.

Unbewusste Voreingenommenbheit ist haufig die Ursache fiir kognitive Feh-
ler, die zu einer unglinstigen Behandlung von Frauen durch wohlmeinende
Entscheidungstrager flihren (Bielby, 2013). Dieses Phanomen ist fiir das Ver-
standnis der geschlechtsspezifischen Einstellung von Akademikern von ent-
scheidender Bedeutung. Da der Schwerpunkt auf kognitiven Prozessen liegt,
kann die unbewusste Voreingenommenheit darauf hindeuten, dass die ge-
schlechtsspezifische Diskriminierung ein individuelles Problem ist, wobei kom-
plexere Fragen zu geschlechtsspezifischen Strukturen oder Hierarchien an
einer bestimmten Hochschuleinrichtung Gibersehen werden (Nielsen 2017).

Die Metapher der "gldsernen Decke" wird haufig verwendet, um die Pro-
bleme mit der Chancengleichheit beim beruflichen Aufstieg von Mannern
und Frauen zu beschreiben. Sie steht fiir die unsichtbaren Barrieren, die
Frauen daran hindern, die héchsten Positionen in einer Organisation zu er-
reichen. Die formalen organisatorischen Regeln kénnen Frauen faire Chan-
cen ermoglichen, mit Mannern zu konkurrieren, wahrend die informellen
Praktiken immer noch vorherrschen und eine Barriere schaffen kdnnen, die
die Frauen nicht Uberwinden kdnnen (Teelken et al., 2021).

BESCHREIBUNG DES THEMENBEREICHS

Obwohl die geschlechtsspezifischen Ungleichheiten im akademischen Sek-
tor bekannt sind und diskutiert werden, sind die Aktivitaten zur Losung des
Problems relativ langsam. Die Situation verbessert sich nicht, obwohl die Zahl
der Initiativen fir Vielfalt, Gleichberechtigung und Einbeziehung (Diversity,
Equity, Inclusion - DEI) in vielen Organisationen zunimmt (She Figures, 2021).

Die Ungleichheit zwischen den Geschlechtern in der Hochschulbildung
ist in vielen Landern gut dokumentiert. EU-Quellen zufolge hat die Zahl der
Forscherinnen in der Europdischen Union zwar zugenommen, doch ist die
Heterogenitat in vielen Mitgliedstaaten immer noch ein Problem. In der EU
sind 33 % der Forscher Frauen (siehe Abbildung 5.4-12). Der Mitgliedstaat
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mit der héchsten Anzahl von Forscherinnen ist Lettland mit 51 %, der Mit-
gliedstaat mit der geringsten Anzahl von Forscherinnen ist Tschechien mit
21 %. Im Vereinigten Konigreich gibt es sechs Prozentpunkte mehr Forsche-
rinnen als in der EU. Hinter diesen Zahlen verbirgt sich jedoch wahrscheinlich
die sektorale Forschungsspezialisierung der verschiedenen Lander. Abbil-
dung 5.4-13 zeigt, dass die grof3e Mehrheit der Forscherinnen im Gesund-
heits- und Pflegesektor arbeitet, aber nur sehr wenige im Ingenieur- und
Technologiesektor (https://data.europa.eu/doi/10.2777/497405).
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Figure 5.4-12: Share of women researchers’”, 2009 and 2019

60

50 e

I i

g fyﬁffﬁvﬁxyvfzﬁwf w2l

W 20197 ® 2009

%
w
o

~N
o

—
=]

Science, Research and Innovation Perfonmarce of the EU 2022
Source: Eurostat (online data code: TSCO0005)
Note: “The share of wonen researchers among total researchers in head count in all institutional sectors. UK, IS: year 2018
Stat h Jli i Intd/saip/ Jfigure-S-4-12 xlsx

Figure 5.4-13: Share of women researchers by field*, 2019
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Eine Uberpriifung der Forschung zeigt, dass die Geschlechtsneutralitat
und die vollstandige Offenheit fiir den Wettbewerb in den Einstellungs- und
Beférderungssystemen nicht gewahrt sind (Powell, 2016). Die Studien zeigen,
dass Forscherinnen bei akademischen Einstellungsverfahren allein aufgrund
des Mangels an angemessenen Netzwerken und subtiler geschlechtsspezi-
fischer Voreingenommenheit in der Zusammensetzung der Auswahlkom-
mission benachteiligt sein kénnen (Nielsen, 2016).

Die meisten Untersuchungen zur Bewertung im akademischen Bereich
konzentrieren sich auf Falle von Diskriminierung und das Versagen, Personen
entsprechend ihrer tatsachlichen Kompetenzen und Fahigkeiten auf faire
Weise zu bewerten (Orupabo & Mangset, 2022). Es scheint, dass die meisten
unbewussten Voreingenommenheiten die grof3te Herausforderung bei der
Rekrutierung sind. (Corrales et al., 2017).

Die Art und Weise, wie Verdienste bewertet und Einstellungsentscheidun-
gen getroffen werden, ist nicht nur fiir die an dem Prozess beteiligten Perso-
nen wichtig. Sie wirkt sich auf die demografische Struktur der Fakultat und
des Fachbereichs als Ganzes aus, was wiederum das Bild des "idealen Aka-
demikers" beeinflusst (Rivera, 2017). Die geringere Beschdftigung von Frauen
im akademischen Bereich ist auf eine "glaserne Decke" zurlickzufiihren, die
sie am beruflichen Aufstieg hindert und ihr Potenzial nicht entfaltet (Farina
et al,, 2023). AuBerdem halt die Ungleichheit junge Frauen davon ab, ihre
akademische Laufbahn fortzusetzen, und tragt somit zur Verstarkung von
Geschlechterstereotypen bei.

Mehr denn je ist eine integrative Humankapitalpolitik im akademischen
Sektor erforderlich, um ein faires und unterstiitzendes Arbeitsumfeld fir alle
zu schaffen, unabhdangig vom Geschlecht. Es scheint, dass ein faires und ob-
jektives Einstellungs- und Auswahlverfahren einer der wichtigsten Faktoren
zur Erreichung dieses Ziels ist.

VORGESCHLAGENE METHODEN

Folgende Forschungsmethoden kdnnen in Studien Gber die Einstellungs-
und Auswahlverfahren fiir akademische Positionen verwendet werden:

(i) Sekundarforschung,

(ii) bibliometrische Studie,

(iii) Umfrage,

(iv) Umfrage-Experiment,
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(v) vertieftes Interview/strukturiertes oder halbstrukturiertes Interview,
(vi) Meta-Analyse,

(vii) fallibergreifender Vergleich,

(viii) Fallstudien.

Es wurde festgestellt, dass die Forscher je nach den Befragten (z. B. Ent-
scheidungstrdager, hohere akademische Positionen, nicht-akademisches Per-
sonal usw.) unterschiedliche Forschungsmethoden wahlen.

WISSENSCHAFTLICHE ERGEBNISSE ZU GESCHLECHTSSPEZIFISCHEN VERZER-
RUNGEN BEI DER EINSTELLUNG UND AUSWAHL VON AKADEMIKERN

Bei der Durchsicht der fir dieses Kapitel durchgefiihrten Untersuchungen
wurden mehrere aktuelle Artikel gefunden, die im Folgenden zitiert werden.
Die Lektiire dieser Artikel bestatigt, dass sich die Forschung hauptsachlich
auf skandinavische Lander, Deutschland, die Niederlande und andere west-
europdische Lander bezieht. In Mittel- und Osteuropa hingegen ist das In-
teresse der Forscher an der Ungleichheit zwischen den Geschlechtern im
Hochschulsektor wesentlich geringer. Dies legt nahe, dass unsere Veroffent-
lichung vor allem in diesen Landern verbreitet werden sollte.

Studie 1. Gender Bias in Academic Recruitment? Evidence from a Survey
Experiment in the Nordic Region (Carlsson et al., 2021)

Die Studie von Carlsson et al. umfasste ein gro8 angelegtes Umfrageexperi-
ment unter Lehrkraften der Fachbereiche Wirtschaft, Recht, Physik, Politik-
wissenschaft, Psychologie und Soziologie von Universitaten in Island,
Norwegen und Schweden, um die Rolle von Voreingenommenheit bei der
Einstellung von Akademikern zu untersuchen. Auf der Grundlage dieser Un-
tersuchung, wurden die folgenden Hypothesen formuliert:

(i) Weibliche Bewerber werden in Bezug auf Kompetenz und Einstellungs-
fahigkeit schlechter bewertet als mannliche [H1]

(i) Frauen haben eine geringere Ruickkehr in den Beruf nach der Geburt
von Kindern als Manner [H2].

Das Erhebungsexperiment untersuchte geschlechtsspezifische Verzer-
rungen bei der Rekrutierung an der Fakultdt (N=775), wo Frauen auf der
Ebene der ordentlichen Professoren unterreprasentiert sind. Die befragten
Fakultatsmitglieder mussten die Lebensldaufe hypothetischer Kandidaten
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mit zufdllig zugewiesenen mannlichen oder weiblichen Namen bewerten.
Die Lebenslaufe wurden fiir die Position eines auBerordentlichen Professors
in ihrem Fachgebiet bewertet. Die Befragten wurden gebeten, eine Rangli-
ste zu erstellen, die die Kompetenzen und die Einstellungsfahigkeit der Kan-
didaten berlicksichtigt. Jedem Teilnehmer wurden nur Lebensldufe
vorgelegt, die angeblich von Frauen eingereicht worden waren, oder nur
Lebensldaufe von Mdnnern, um nicht zu zeigen, dass es bei dem Experiment
um geschlechtsspezifische Ungleichheiten ging. Jeder Teilnehmer bewer-
tete zwei Lebensldufe desselben Bewerbers (mit unterschiedlichen Verof-
fentlichungen) und bekam nach dem Zufallsprinzip Bewerber mit zwei
Kindern oder ohne Kinder zugewiesen, um die Auswirkungen sowohl von
Kindern als auch von Veroffentlichungen auf die Bewertungen der Fakultat
zu untersuchen und um festzustellen, ob diese Auswirkungen bei Mdnnern
und Frauen unterschiedlich sind.

Das Experiment hat zwei Phanomene gezeigt. Das erste betraf die Bewer-
tung der Kompetenz des Bewerbers. Das Mal fiir die Kompetenz war ein ad-
ditiver Index, der aus den Antworten auf drei Fragen gebildet wurde:

(i) Inwieweit halten Sie den Bewerber fiir kompetent fiir die Stelle?

(ii) Inwieweit verfligt der Bewerber lhrer Meinung nach tber die erforder-
lichen Qualifikationen fiir die Stelle?

(iii) FUr wie qualifiziert halten Sie den Bewerber?

Die Antworten der Befragten wurden auf einer Skala von 1 bis 7 bewertet,
wobei 1 die niedrigste und 7 die héchste Punktzahl darstellte.

Das zweite Ergebnis war, dass das MaB fiir die Einstellungsfahigkeit des
Bewerbers ein additiver Index war, der aus den Antworten auf die folgenden
drei Fragen gebildet wurde:

(i) Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie den Bewerber einstellen wiirden?

(ii) Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie den Bewerber zu einem Vorstellungs-
gesprach einladen wiirden?

(iii) Wie hoch schatzen Sie die Wahrscheinlichkeit ein, dass der Bewerber
die Stelle bekommt?

Wie bei den vorangegangenen Fragen beantworteten die Befragten auch
diese Fragen mit 1-7-Skala.

Die anderen Merkmale, nach denen die Befragten gefragt wurden, waren:

— Geschlecht (ein binarer Indikator fur weiblich oder mannlich),
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— Alter (gemessen als kontinuierliche Variable),

— Anzahl der Jahre seit Erlangung des Doktorgrades (eine kontinuierliche
Variable),

- Anzahl der Beschéftigungsjahre an der derzeitigen Einrichtung (eine
kontinuierliche Variable),

— Teilnahme an einem Einstellungsausschuss fiir unbefristete Stellen in
den letzten 5 Jahren (eine bindre Variable; ja oder nein),

- Position in der Fakultat (ein bindrer Indikator: ordentlicher Professor oder
nicht),

- und Staatsangehorigkeit (ein bindrer Indikator fur die Staatsangehorig-
keit des Erhebungslandes).

Die Forscher verwendeten einen Regressionsrahmen (OLS), um die Behand-
lungseffekte zu schatzen. Das Experiment zeigte, dass - abgesehen von der
Unterreprasentation von Frauen in allen Bereichen - die weiblichen Bewerber
als kompetenter und einstellungsfahiger angesehen wurden als die mannli-
chen Bewerber. Das Vorhandensein von Kindern oder ein besserer Lebenslauf
anderten nichts an diesem Gesamtergebnis. In Anbetracht der oben genann-
ten voreingenommenen Bewertungen von gleich qualifizierten Bewerbern
lasst sich das geschlechtsspezifische Gefalle in der akademischen Welt in
Skandinavien offenbar nicht erklaren.

Die Autoren vermuten, dass der Grund dafiir die Tatsache sein konnte, dass
die Studie in der nordischen Region durchgefiihrt wurde, wo institutionali-
sierte Gleichstellungsnormen gelten. Diese Normen kdnnten sich z. B. auf
Einstellungsausschiisse auswirken und sie fiir die Forderung sensibilisieren,
mehr weibliche Akademiker einzustellen. Da dies in akademischen Kreisen
weithin akzeptiert wird, konnten die Befragten diese Anforderung verinner-
licht haben und daher weibliche Bewerber glinstiger bewerten.

Das Fehlen einer Voreingenommenheit gegeniiber weiblichen Bewerbern
in der oben genannten Studie schlie3t nicht aus, dass Manner in anderen Aspek-
ten des akademischen Lebens Vorteile haben, z. B. bei der Uberwachung oder
der Beurteilung durch Fachkollegen. Experimente wie dieses bieten die Mog-
lichkeit, direkt zu untersuchen, ob eine geschlechtsspezifische Voreingenom-
menheit bei der Bewertung von Kandidaten unterschiedlichen Geschlechts
besteht, wobei alle anderen Faktoren gleich sind.

Studie 2. Geschlechtergerechtigkeit im akademischen Bereich durch
Gleichstellungsplane? Normative und praktische Herausforderungen
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(Clavero & Galligan, 2021)

Die Studie von Clavero und Galligan versuchte, das Konzept der epistemi-
schen Gerechtigkeit als einen Aspekt zu untersuchen, mit dem wir die Un-
gleichheit zwischen den Geschlechtern in Hochschuleinrichtungen
analysieren kénnen. Unter Verwendung von Bourdieus Analyse der Macht in
der Wissenschaft bietet die Studie eine analytische Struktur, die dazu bei-
tragt, die Funktionsweise der systemischen Ungleichheiten zwischen den
Geschlechtern im Hochschulsektor als ein Problem der epistemischen Un-
gerechtigkeit zu verstehen. Ein deutlicher Indikator fiir dieses Phanomen ist
das Fortbestehen geschlechtsspezifischer Unterschiede bei der Besetzung
von Professuren. Um das Ungleichgewicht zwischen den Geschlechtern in
der akademischen Macht zu verstehen, sollten die wiederholten Akte der
epistemischen Ungerechtigkeit gegentliber Akademikerinnen und Forsche-
rinnen in der Gestaltung der akademischen Politik beriicksichtigt werden, so
die Autoren der Studie.

Erstens soll die Studie die folgenden Fragen beantworten:

(i) Inwieweit erkennen die GEPs an den europdischen Universitdaten das
epistemische Geschlecht an?

(ii) Welche Art von Initiativen werden in diesem Zusammenhang ergriffen?

(iii) Welche grof3en Liicken sind in der Praxis zu erkennen?

Die Studie analysierte und bewertete die jiingsten GEPs, die an den folgen-
den europadischen Universitaten genehmigt wurden:

(1) Die Universitat von Nottingham, England (2017-2020);

(2) Die Autonome Universitat von Barcelona, Spanien (2019-2023);

(3) Die Universitat von Bologna, Italien (2017-2020);

(4) Die Universitat Helsinki, Finnland (2019-2020);

(5) Die Universitat Genf, Schweiz (2017-2020);

(6) Universitat Minho, Fakultat fiir Ingenieurwesen, Portugal (2017-2019);
und

(7) Die Universitat Stockholm, Schweden (2017-2018).

Diese GEPs wurden so ausgewahlt, dass sie eine Vielzahl von europaischen
offentlichen Hochschuleinrichtungen reprasentieren. Die Stichprobenein-
richtungen hatten drei gemeinsame Elemente:

(i) Sie zeigen deutlich, dass Akademikerinnen bei der Verfolgung ihrer Kar-
riere auf Hindernisse stof3en.
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(i) Aufinstitutioneller Ebene gab es ein Engagement fiir die Gleichstellung
der Geschlechter. Zwei der Universitdten sind Mitglieder der League of Eu-
ropean Research Institutions, einer Vereinigung, die sich fir die Gleichstel-
lung der Geschlechter einsetzt. Drei Universitdten haben an EU-finanzierten
Projekten teilgenommen, die den institutionellen Wandel durch die Umset-
zung von GEPs unterstitzen, und eine Universitat hat das britische Akkredi-
tierungssystem fir Gleichstellung, die Athena Swan Charter, unterzeichnet.

(iii) Die Mehrheit der Universitaten hat den Europaischen Verhaltenskodex
fur die Einstellung von Forschern gebilligt.

Die Institutionen unterscheiden sich jedoch in Bezug auf ihren nationalen
Rechtsrahmen und ihre Politik, die Bewertung der Ausgangssituation und
der Handlungsprioritaten, die institutionelle Tradition in Bezug auf den GEP
und die institutionelle Autonomie bei der Bewertung individueller Verdienste
sowie bei der Einstellung und Beférderung von akademischem Personal.

Jeder GEP wurde in Ubereinstimmung mit dem vorangegangenen Ab-
schnitt entlang zweier Achsen abgefragt und interpretiert. Diese sind:

(i) Moglichkeiten zur Steigerung des kollektiven Engagements fiir Ge-
schlechtergerechtigkeit in der Organisation und damit verbundene Heraus-
forderungen;

(ii) Herausforderungen und Moglichkeiten bei der Einfiihrung von Veran-
derungen in der geschlechtsspezifischen Kultur durch Anderung der Normen
(formelle und informelle Normen) in Bezug auf die epistemische Autoritat.

Diese Studie stellt eine Reihe von Ressourcen und Bedingungen vor, die
erforderlich sind, um Geschlechtergerechtigkeit in der Hochschulbildung zu
gewabhrleisten. Die Erstellung eines GEP kann die Moglichkeit zur Reflexion,
zur Konsensbildung und zur Untersuchung der geschlechtsspezifischen Nor-
men (sowohl formell als auch informell) bieten, die der Zuweisung von epi-
stemischer Autoritat zugrunde liegen.

In dieser Studie enthielten fiinf GEPs eine Vielzahl von MaBnahmen zur An-
derung der Normen und Verfahren, die die Bewertung akademischer Leistun-
gen betreffen, sowie kulturelle Werte, die die Wahrnehmung des "idealen
Akademikers" in Bezug auf das Geschlecht beeinflussen. Eine davon ist die
Verringerung des negativen Einflusses von Kinderbetreuungs- und anderen
Betreuungszeiten auf Einstellungen, Entscheidungen und Beférderungen
oder Leistungsbeurteilungen, indem die Zeiten der Unterbrechung der Er-
werbstatigkeit aufgrund dieser Arten von Urlaub nicht beriicksichtigt werden
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(Barcelona, Bologna, Helsinki, Nottingham und Stockholm). Diese MaBnahme
betrifft nicht nur Frauen. Sie wird auch eingefiihrt, um mehr Manner zu er-
mutigen, sich die Kinderbetreuungsaufgaben mit den Frauen zu teilen. Eine
weitere MalBnahme besteht darin, sich bei der Bewertung der akademischen
Leistungen nicht nur auf die Forschung zu konzentrieren, sondern auch auf
die nicht forschungsbezogenen Tatigkeiten wie z. B. die Lehre (Nottingham).
Auch diese MaBnahme zielt darauf ab, die Bedingungen fiir das berufliche
Fortkommen von Mannern und Frauen zu verbessern.

Die Lehrtatigkeit ist nach wie vor weiblich gepragt, was dazu beitragen
kann, die geschlechtsspezifische Aufteilung der akademischen Arbeit durch
eine Aufwertung der Rollen zu verwischen. Diese MaBnahme fiihrt auch zu
einer Abkehr von der quantitativen Bewertung von Verdiensten durch die
Einflhrung von Standards, die eher qualitative Bewertungen erfordern,
wenn auch mit begrenztem Erfolg in der Praxis. Im GEP von Nottingham
heil3t es dazu: "Der Erfolg bei der Beférderung war gro3er auf dem Weg tiber
Forschung und Lehre, wo die Mitarbeiter einen Forschungsschwerpunkt
haben. Dies mag zum Teil daran liegen, dass die Kriterien in Bezug auf Lehre,
Flihrung und bilrgerschaftliches Engagement eher qualitativer Natur sind
und daher schwieriger zu interpretieren sind" (University of Nottingham
2017,S.151).

Es gibt immer noch mehr Frauen in der Lehre. Die oben genannte Aktion
kann die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung verandern, indem sie eine
neue Bewertung der Rollen vorsieht. Diese Aktion setzt Standards, die mehr
qualitative Bewertungen, obwohl in der Praxis, nicht sehr erfolgreich war. Im
GEP von Nottingham heif3t es: "Der Erfolg bei der Beférderung war auf dem
Weg Uber Forschung und Lehre gréBer, wenn die Mitarbeiter einen For-
schungsschwerpunkt haben. Dies mag zum Teil daran liegen, dass die Krite-
rien in Bezug auf Lehre, Fihrung und birgerschaftliches Engagement
qualitativer sind und daher schwieriger zu interpretieren sind" (University of
Nottingham 2017, S. 151).

Die obige Erklarung deutet darauf hin, dass quantitative Kriterien bei der
Beurteilung der akademischen Leistungen immer noch als wichtiger ange-
sehen werden als qualitative Kriterien. Wenn qualitative Kriterien als weniger
genau wahrgenommen werden, kdnnte deren Anwendung den Eindruck er-
wecken, dass der Bewerber "leichtes Spiel" hat.
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SchlieBllich gibt es in drei GEPs positive MaBnahmen in den Auswahlver-
fahren (Barcelona, Helsinki und Nottingham). Bei dieser Art von MalBnahmen
wird das unterreprasentierte Geschlecht ausgewahlt, wenn alle Bewerber die
gleichen Verdienste und Qualifikationen haben. Andere GEPs beinhalten ge-
schlechtsspezifische Zielvorgaben oder Quoten in den Auswahllisten (Genf).
Diese Schritte zielen darauf ab, die vertikale und horizontale Segregation im
akademischen und Forschungsumfeld zu bekdmpfen, indem GE in der Ent-
scheidung erleichtert wird.

Wahrend die in dieser Studie untersuchten GEPs grof3tenteils MaBnahmen
zur Neudefinition der Anwendungskriterien flir die Bewertung akademischer
Leistungen beinhalten, versucht nur ein GEP (Nottingham), die Kriterien zu
andern, nach denen Leistung definiert wird. Sie zeigt auch die Herausforde-
rungen auf, die mit der Umsetzung dieser Malinahme verbunden sind.

Im Bewusstsein der Grenzen einer explorativen Studie liefert sie dennoch
ein wertvolles Bild der geschlechtsspezifischen Ungleichheiten im akademi-
schen Bereich als Thema der epistemischen Gerechtigkeit und zeigt, wie die
Institutionen auf diese Situation reagieren.

Studie 3. Geschlecht bei der Einstellung und Auswahl von Akademikern
von Mathias W. Nielsen. In: Geschlechtssensible Universitat, (Drew &
Canavan, 2021)

Ziel der Studie war es, herauszufinden, ob die an den Auswahlverfahren
beteiligten Personen von unbewussten Vorurteilen geleitet werden. In der
ersten Studie sollten die Teilnehmer die Bewerbungen von Kandidaten fiir
die Stellen eines Laborleiters (1) oder eines Assistenzprofessors (2) bewerten.
In der zweiten Studie erstellten sie eine Rangliste der Bewerbungen unter
der Annahme, dass alle Kandidaten unter dem Aspekt der wissenschaftlichen
Exzellenz als vielversprechend angesehen wurden. Die dritte Studie stlitzte
sich auf die in Danemark verwendeten bibliometrischen Indizes. Die Studie
bestatigt die Unterreprasentation von Frauen in Bezug auf Veroffentlichun-
gen mit den hochsten bibliometrischen Indizes. Der Autor vermutet, dass
dies mit der Tatsache zusammenhangt, dass die Mehrheit der Professoren in
den Vorstanden von Zeitschriften und Verlagen Manner sind (76 % gegen-
Uber 24 % Frauen).

In der ersten Studie von Moss-Racusin et al. (2012) bewerteten 127 Professoren
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amerikanischer Universitdten eine identische Bewerbung fiir eine Stelle als
Laborleiter, die nach dem Zufallsprinzip entweder einem mannlichen oder
einem weiblichen Bewerbernamen zugeordnet wurde. Der mannliche Be-
werber wurde haufig als kompetenter und einstellungsfahiger eingestuft
als das weibliche Pendant. Den mannlichen Bewerbern wurden auch ein
hoheres Einstiegsgehalt und mehr Moglichkeiten der Karrierebegleitung
angeboten.

In der zweiten Studie baten Williams und Ceci (2015) 873 US-amerikani-
sche Dozenten, die Zusammenfassungen der weiblichen und mannlichen
Bewerber fiir Assistenzprofessuren zu bewerten. Im Gegensatz zu den Ergeb-
nissen von Moss-Racusin und Kollegen fanden Williams und Ceci (2015) her-
aus, dass die Teilnehmer mit doppelt so hoher Wahrscheinlichkeit die
weibliche Bewerberin hoher bewerteten als einen mannlichen Kandidaten
mit den gleichen Qualifikationen.

Um die Einstellungen der an den Einstellungs- und Auswahlverfahren be-
teiligten Personen zu verstehen, ist es wichtig, die Unterschiede in der Art und
Weise zu kennen, wie die beiden Experimente durchgefiihrt wurden. In der
Moss-Racusin-Studie wurden die Teilnehmer davon tiberzeugt, dass sie einem
echten Studenten ein Feedback geben sollten, das zur Entwicklung seiner
Karriere beitragen wiirde. In der Studie von Williams und Ceci wurden die Teil-
nehmer gebeten, drei Kandidaten zu bewerten. Sie wussten, dass die Kandi-
daten nicht existierten, und sowohl mannliche als auch weibliche Bewerber
wurden als hervorragend beschrieben. Den Studienteilnehmern wurde ge-
sagt, sie sollten eine Auswahl zwischen mannlichen und weiblichen Bewer-
bern treffen. Einige Kritiker behaupten, dass dies bei den Teilnehmern zu einer
Verzerrung aufgrund sozialer Erwiinschtheit gefiihrt haben kdnnte.

In diesem Abschnitt wird aufgezeigt, wie diese Form der Standardisierung -
abgesehen von ihrem Ziel, die Leistungsbewertung transparenter und objek-
tiver zu machen - dazu beitragen kann, die geschlechtsspezifischen Ungleich-
heiten im akademischen Umfeld zu erhalten. Dies ist oft unbeabsichtigt und
geschieht aufgrund der selbstverstandlichen organisatorischen Routinen (La-
mont et al. 2014; Nielsen 2018).

Es ist wichtig, darauf hinzuweisen, dass der danische bibliometrische For-
schungsindikator nicht geschaffen wurde, um die Leistung einzelner For-
scher zu messen, sondern flr die Zuweisung von Mitteln. Der relative Anteil
der Hochschulfinanzierung, der nach diesem Indikator vergeben wird, ist
ebenfalls relativ gering. Ungeachtet dessen wird der Indikator haufig zur
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Messung der individuellen Leistung verwendet, insbesondere in den Sozial-
und Geisteswissenschaften (Mouritzen & Opstrup 2020).

Eine bibliometrische Analyse auf der Grundlage einer geschichteten Stich-
probe von mehr als 2.000 danischen Forschern ergab die negativen ge-
schlechtsspezifischen Folgen einer solchen Form der Standardisierung
(Nielsen 2017). In der Analyse wurde verglichen, wie viele Indikatorpunkte
Frauen und Mannern fiir ihre begutachteten Publikationen zugewiesen wur-
den. Beriicksichtigt wurde ein Zeitraum von drei Jahren. In den wissenschaft-
lich und akademisch bereinigten Regressionsmodellen zeigte sich, dass
Frauen im Durchschnitt weniger Indikatorpunkte pro Publikation erhielten
als ihre mannlichen Kollegen. Wurde die wissenschaftliche Leistung anhand
der Zahl der Indikatorpunkte und nicht anhand der Zahl der Veroffentlichun-
gen gemessen, so war der durchschnittliche Leistungsunterschied zugunsten
der Manner gro3er und betrug 20 Prozent gegeniiber 14 Prozent bei der vor-
herigen Leistungsmessmethode.

Der Unterschied war in den Sozialwissenschaften am grof3ten. Diese ge-
schlechtsspezifische Verzerrung scheint nicht auf Unterschiede bei den Zi-
tierraten oder den Impact-Faktoren der Zeitschriften zurlickzufiihren zu sein.

Nielsen wies darauf hin, dass eine wahrscheinlichere Erklarung fiir das gro-
Bere Leistungsgefalle im Fall des bibliometrischen Forschungsindikators in
der geschlechtsspezifischen Zusammensetzung der 68 fachspezifischen Aus-
schiisse liegt, die Listen angesehener und weniger angesehener Zeitschriften
und Buchverlage erstellt haben, die fiir die Zwecke des Indikators verwendet
wurden. Diese Ausschiisse bestehen in erster Linie aus angesehenen For-
schern an den danischen Universitaten. Viele von ihnen sind ordentliche Pro-
fessoren, Uiberwiegend Manner. Im Untersuchungszeitraum waren nur 24 %
dieser Forscher Frauen. In der Praxis bedeutet dies, dass Zeitschriften, die
Methoden und Themen abdecken, die fiir eine relativ homogene Gruppe
von mannlichen Forschern nicht von Interesse sind, durch den Indikator
moglicherweise unterbewertet wurden. Infolgedessen sollte diese Standar-
disierung die Transparenz und Objektivitat der Leistungsbewertung im aka-
demischen Bereich verbessern, fiilhrte aber letztendlich zu einer neuen Form
der Verzerrung.

In dieser qualitativen Studie wurden Abteilungsleiter an einer danischen
Universitat gebeten, die wichtigsten Griinde fiir die Unterreprasentation
von Frauen auf den Positionen der auBerordentlichen Professoren und der
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ordentlichen Professoren zu nennen. Die Ergebnisse bestatigen das Vorhan-
densein von Stereotypen, die Frauen als zu weich fir die harte, schwierige
Welt der Wissenschaft im akademischen Umfeld ansehen. Diesen Stereoty-
pen zufolge sollte der ideale Mitarbeiter ein wettbewerbsfahiger Individua-
list sein, der nur wenige externe Verpflichtungen eingeht.

Untersuchung symbolischer Grenzen bedeutet, "zu analysieren, wie soziale
Akteure Gruppen als dhnlich und unterschiedlich konstruieren und wie dies
ihr Verstandnis ihrer Verantwortung gegentiiber solchen Gruppen pragt" (La-
mont und Molnar 2002, S. 187). Das im Artikel dargestellte empirische Beispiel
basiert auf einer qualitativen Analyse von 24 Interviews mit Fachbereichslei-
tern an der Universitat Aarhus (Nielsen 2017). Die Fachbereichsleiter wurden
gebeten, die Hauptursachen fiir die Unterreprasentation von Frauen in den
Gruppen der auBBerordentlichen und ordentlichen Professoren in ihren Fach-
bereichen zu ermitteln. Vierzehn der 24 Abteilungsleiter antworteten mit dem
Hinweis auf Unvereinbarkeiten zwischen den Qualitdaten und Fahigkeiten von
Forscherinnen und den grundlegenden Anforderungen des lokalen For-
schungsumfelds. Die Studie ergab, dass es den Frauen an Selbstvertrauen und
der wettbewerbsorientierten Einstellung mangelt, die erforderlich sind, um
eine Karriere in den wettbewerbsorientierten Arbeitsumgebungen der Uni-
versitat zu verfolgen, wo Akademiker und Forscher einem hohen Druck in
Bezug auf Veroffentlichungen ausgesetzt sind und ihre Karriere nicht gesi-
chert ist. Darliber hinaus nannten einige der Befragten das Bedirfnis der
Frauen nach wirtschaftlicher Sicherheit im Zusammenhang mit der Kinder-
betreuung, ihre Abneigung gegen Auslandsreisen und ihr mangelndes Inter-
esse an Fihrungspositionen als Hauptgriinde fiir die geschlechtsspezifischen
Unterschiede beim wissenschaftlichen Aufstieg. Diese Aussagen zeigen, dass
symbolische Geschlechtergrenzen in einigen Forschungsumgebungen immer
noch funktionieren. Stereotype Vorannahmen Uber die Eigenschaften und In-
teressen von Frauen werden symbolisch von den fiir das lokale Forschungs-
umfeld typischen Merkmalen getrennt. Das bedeutet, dass Frauen in einem
harten, wettbewerbsorientierten wissenschaftlichen Umfeld als "weich" dar-
gestellt werden, wobei die Person, die wettbewerbsorientiert, nicht tiber den
Arbeitsplatz hinaus engagiert und wettbewerbsfahig ist, ein perfekter Mitar-
beiter ist.

Studie 4. Skandinavische Ansatze zur Gleichstellung von Frauen und
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Mannern im akademischen Bereich: Eine vergleichende Studie, (Nielsen
M.W., 2017)

In diesem Beitrag werden die GE-Strategien von sechs skandinavischen Uni-
versitaten (zwei danische, zwei norwegische und zwei schwedische) vergli-
chen. Die Autorin analysiert die verschiedenen Ansdtze zur Férderung von
Frauen in der Forschung und erldutert die unterschiedlichen Interpretationen
von Gender, die die GE-Aktivitaten der Organisationen beeinflussen. Ziel der
Studie ist es, ein besseres Verstdandnis der verschiedenen Ansatze fiir politi-
sches Engagement und GE-Belange zu schaffen, die die nationalen Unter-
schiede in der Vertretung von Frauen auf den hochsten akademischen
Ebenen in Danemark, Schweden und Norwegen verursachen. Um dieses For-
schungsziel zu erreichen, wurden die Aktivitdten und Initiativen, die in den
GE-Aktionsplanen der Universitaten enthalten sind, sowie die zugrunde lie-
genden institutionellen Governance-Strategien untersucht. AuBerdem ver-
glich man die rechtlichen Rahmenbedingungen und politischen Prioritdten
bei der GE-Arbeit der Universitaten. Diese Studie bietet neue Einblicke in die
verschiedenen Strategien zur Steuerung von GE-Themen an skandinavischen
Universitaten. Sie konzentriert sich auf die nationalen und institutionellen
Versionen dieser GE-Plane im Hinblick auf a) Strategien zur Regelung von
GE-Belangen und b) die (feministischen) Visionen von GE, auf denen die ver-
schiedenen Ansatze zu diesem Thema basieren. Eine kurze Diskussion der
wichtigsten Forschungsergebnisse wird im Folgenden vorgestellt.

Die Schlisselfragen der Forschung sind:

(i) Wie unterscheiden sich die Prioritdtensetzung und die Strategien zur
Bewdltigung der GE-Arbeit an den skandinavischen Universitdten (und in
den skandinavischen Léandern), und welche Bedeutung konnen diese Unter-
schiede fir die akademische Forderung von Frauen haben?

(ii) Wie verhalten sich die an den skandinavischen Universitaten (und Lan-
dern) angewandten GE-Mal3nahmen zu den vier Gender-Frames, und unter-
scheiden sich die angewandten MaBnahmen signifikant voneinander?

Flr die Untersuchung wird ein vergleichender Fallstudienansatz gewahlt,
der eine niitzliche Methode fiir systematische Gegeniiberstellungen ist, wobei
nur bestimmte Aspekte der ausgewadhlten Falle berlicksichtigt werden
(George & Bennett 2005, S. 67). Der Prozess der Datenerhebung bei dieser Me-
thode basiert auf einer Reihe von Fragen, die fiir jeden Fall relevant sind. Um
die oben genannten Forschungsfragen zu beantworten, wird in der Studie

142



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

eine vergleichende Dokumentenanalyse durchgefiihrt. Die Analyse besteht
aus zwei Schliusselstrategien, die zur Identifizierung von Texten verwendet
werden, die GE-bezogene Informationen enthalten. Im ersten Schritt wurde
eine elektronische Suche mit den GE-bezogenen Schliisselwortern (z. B. "GE-
Aktionsplan’, "Frauen in der Forschung', "Diversitatspolitik" usw.) durchge-
fuhrt, um auf die offentlich zuganglichen Materialien zum Thema der
einzelnen Universitaten und Lander zuzugreifen. Als zweite Strategie wurde
das "Schneeballverfahren" angewandt, um weitere relevante Texte zu finden,
indem die Referenzen der erhaltenen Dokumente Gberpriift wurden. Nach
der einleitenden Lektire einer Stichprobe der potenziell relevanten Doku-
mente wurden 55 Dokumente fiir die weitere Analyse ausgewahlt.

Die Ergebnisse haben gezeigt, dass die norwegischen und schwedischen
Gender Equality Regelungen klarere Verantwortungsstrukturen vorsehen
und ihre politischen Bemiihungen mehr unterschiedliche Ansatze bertick-
sichtigen als die danischen. Wahrend Norwegen die Flihrung in Bezug auf
gesetzgeberische und politikbasierte strukturelle Interventionen zur Schaf-
fung eines Rahmens flir Chancengleichheit Gibernimmt, hat die schwedische
Regelung viel Aufmerksamkeit auf die Sensibilisierung gerichtet, wie kultu-
relle und systemische Normen und Werte als unsichtbare GE-Barrieren zu
wirken beginnen, was die Notwendigkeit einer Uberarbeitung der bestehen-
den Organisationskulturen nahelegt.

Die Arbeit mit GE an den skandinavischen Universitaten kann als ein dop-
pelter organisatorischer Prozess betrachtet werden. Einerseits ist eine aktive
Beteiligung der Fiihrungskrafte und Mitarbeiter der Fakultdaten und Fachbe-
reiche erforderlich, um die GE-Ziele zu erreichen. Andererseits ist es moglich,
dass auf den unteren Managementebenen keine Schritte unternommen wer-
den, wenn diese nicht von oben angeordnet werden. Daher hdangt eine er-
folgreiche GE-Arbeit von gut konzipierten Governance-Strategien ab, die fir
die unteren Organisationsebenen interessant sind und die GE-Ziele attraktiv
darstellen. Alles in allem, weisen die GE-Aktivitaten der Universitaten eine
Reihe von Gemeinsamkeiten auf, was die Sicherstellung von Mentoring, die
Entwicklung von Karrieren und Fiihrungsqualitdten sowie auf Anreizen ba-
sierende Einstellungsprogramme betrifft. Allerdings gibt es auch eine Reihe
interessanter Unterschiede zwischen den Universitaten. In den norwegischen
Einrichtungen, werden die direkten politischen Interventionen zur Chancen-
gleichheit hervorgehoben; Die schwedischen Hochschulen sind die einzigen,
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die ihre Organisationskulturen liberarbeiten, und die MalBnahmen der déni-
schen Hochschulen legen einen starkeren Schwerpunkt auf die Festsetzung
der Frauenquote. Die Studie weist jedoch auch eine Reihe von Einschrankun-
gen auf. Sie gibt keine Antwort auf die Frage, welche Rolle die Bottom-up-
Netzwerke bei der Forderung von GE spielen. Da die Forschungsergebnisse
nicht schliissig genug sind, sollten die weiteren Analysen fortgesetzt werden.
Daruber hinaus ist es von entscheidender Bedeutung, die langfristige Effi-
zienz verschiedener Arten von GE-Politik bei der Bekampfung von Ungleich-
heiten zu untersuchen, was die Notwendigkeit umfassender quantitativer
Langsschnittstudien zu verschiedenen Arten von GE-Politik in verschiedenen
institutionellen und nationalen Umfeldern zeigt.

Studie 5. Forderung der Vielfalt bei gleichzeitigem Streben nach Exzel-
lenz: Das Offnen der 'Black Box' bei der Einstellung von Akademikern,
(Orupabo & Mangset, 2022)

Der Artikel stellt eine eingehende Studie tiber die Anwendung der Kriterien
fiir die Bewertung der Qualitat bei der Einstellung von Personal vor. Durch
die eingehende Analyse von 48 Fallen von Einstellungen fiir unbefristete aka-
demische Stellen in Norwegen und 52 qualitative Interviews mit den Perso-
nalverantwortlichen, die den Prozess durchfiihren, betonen die Autoren die
Notwendigkeit zu verstehen, wie die Bewertung untrennbar mit dem orga-
nisatorischen Prozess der Einstellung verbunden ist. Anhand eines idealty-
pischen Einstellungsprozesses, der aus flinf verschiedenen Schritten besteht
wird gezeigt, dass die Personen, die die Bewerbungen bewerten, sich zwar
in den ersten Phasen des Einstellungsprozesses der Belange der Vielfalt be-
wusst sind, aber in den wichtigen Schritten des Prozesses immer noch die
Kriterien anwenden, die Manner bevorzugen.

In dieser Studie bestand die Stichprobe aus 48 Einstellungsverfahren fiir au-
Berordentliche und ordentliche Professorenstellen in den Fachern Geschichte,
Politikwissenschaft und Biologie. Der Untersuchungszeitraum war von 2013
bis 2018 und wurde an drei Universitdten in verschiedenen Teilen Norwegens
durchgefiihrt. Eine der Universitdten ist etwas prestigetrachtiger und interna-
tionaler, aber der Unterschied ist nicht signifikant. Die analysierten Daten be-
stehen aus Rekrutierungsberichten von 48 Rekrutierungsprozessen und
Interviews mit 52 Fakultatsmitgliedern, die an den Rekrutierungsprozessen in
ihren jeweiligen Fakultdten beteiligt waren. Bei den Befragten handelte es sich
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um Professoren oder auf3erordentliche Professoren, die entweder Abteilungs-
leiter waren oder einem der Einstellungsausschiisse angehérten. Die befragte
Gruppe umfasste 19 Frauen und 33 Manner. Die Studie wurde in den Fachern
Geschichte, Politikwissenschaft und Biologie durchgefiihrt, da es sich hierbei
um traditionelle Facher handelt, deren Geschlechterverhaltnis einen hohen
Anteil von Frauen in unteren Positionen (liber 50 %) gewahrleistet, wahrend
die Professorenebene von Mannern dominiert wird (weniger als 30 % Frauen).
Diese Situation war an allen drei Universitdten gegeben. Die Leiter der einzel-
nen Fachbereiche legten eine Ubersicht tiber die in dem festgelegten Zeitraum
erfolgten Einstellungen sowie Einstellungsberichte und eine Liste der an den
Verfahren beteiligten Personen vor, die fiir ein Gesprach kontaktiert wurden.
Die Studie wurde so dargestellt, dass sie keinen besonderen Schwerpunkt auf
das Geschlecht legt und sich auf die Qualitat der Einstellungsverfahren an den
Universitaten konzentriert. Es war auch wichtig zu erklaren, dass die Studie
nicht den Bewerber oder eine Institution betraf, sondern das Verstandnis von
Kompetenz im Einstellungsprozess.

Die durchgeflihrten Interviews waren teilweise strukturiert und fanden im
Herbst und Winter 2017 und 2018 statt. Ein Interview dauerte zwischen einer
und zwei Stunden. Die Sprache, in der die Interviews gefiihrt wurden, war
norwegisch, und die hier enthaltenen Zitate sind libersetzt. Alle Interviews
wurden aufgezeichnet und Wort flir Wort transkribiert. Die Befragten wurden
gebeten, die Einstellungsprozesse zu beschreiben, an denen sie teilgenom-
men haben. Solche deskriptiven Interviews liefern in der Regel mehr Daten
Uber die Praxis und die operativen Normen. Die Konzentration auf die pro-
zessualen Informationen wahrend der Interviews ist ein Mittel, um soziale
Erwiinschtheit zu vermeiden. Die Befragten sind nicht so sehr darauf be-
dacht, einen guten Eindruck zu hinterlassen, wenn sie Prozesse und Ereig-
nisse beschreiben, als vielmehr ihre Meinung zu dullern. Die Befragten
wurden gefragt, was sie unter akademischer Qualitat und Exzellenz verste-
hen, die in den Rekrutierungsprozessen diskutiert werden, und ob andere
Faktoren berticksichtigt wurden. AbschlieBend wurden sie offen gefragt, ob
im Rahmen der Einstellungsverfahren tber Vielfalt gesprochen wurde, was
die Studienteilnehmer ermutigte, auch ihre Meinung zu Gleichstellungsmaf-
nahmen zu duBern. Die Studie bestand aus der Lektiire der Bewertungen der
wissenschaftlichen Ausschisse und der endgiiltigen Einstufung der Kandi-
daten aus den letzten Einstellungsverfahren und der anschlieBenden Befra-
gung von Gatekeepern zu bestimmten Einstellungsfallen. Auf diese Weise
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konnten die Interviewer die verschiedenen Phasen des Prozesses verfolgen.
Der deskriptive Charakter der Interviewfragen bot die Moglichkeit, die fir
die Studienteilnehmer bedeutsamen Kontroversen und Probleme zu erwah-
nen und so den Einfluss vorgefasster Meinungen zu vermeiden.

Im Mittelpunkt der Analyse stand die Frage, wie die Ausschussmitglieder
Qualitat und den idealen Kandidaten fiir eine Professur definieren und wie ihre
Ansichten dariber, wer qualifiziert ist und was dies bedeutet, mit der Vielfalt
zusammenhangen. Das Material wurde unter flinf beschreibenden Hauptco-
des kodiert, die die Phasen der "Rekrutierung des idealen Kandidaten" bezeich-
nen. Diese flnf Phasen hatten mehrere Untercodes, die sich manchmal
Uberschnitten, wie z. B. "Kriterien fiir die Aufnahme und den Ausschluss von
Bewerbern" oder "Vielfalt', die die Grundlage fiir die Analyse bildeten. Im Laufe
der Analyse zeigten sich zwei unterschiedliche Logiken fiir die Auswahl. Die
Disziplinen unterschieden sich vor allem in Bezug auf die Formalisierung der
Qualitatsmessung und den Umgang mit der Vielfalt. Allerdings gab es mehr
Gemeinsamkeiten als Unterschiede. Auf der Grundlage von Analysen der In-
terviewdaten sowie der offiziellen schriftlichen Dokumentation, wurde ein
finfstufiger idealtypischer Einstellungsprozess definiert: (1) Festlegung und
Ausschreibung der Stelle; (2) Auswahl des Ausschusses; (3) Ernennung des wis-
senschaftlichen Ausschusses; (4) Auswahl des Ausschusses flir Vorstellungsge-
sprache und Probevorlesungen; und (5) endgliltige Einstellung. Die Liste der
Bewerber, die zu einer Probevorlesung und einem Vorstellungsgesprach ein-
geladen werden und aus denen die einzustellende Person ausgewahlt wird,
wird in den ersten drei Phasen des Vorstellungsgesprachsverfahrens erstellt.
Daher wird sich der folgende Teil auf die Phasen 1-3 konzentrieren. Dank der
Unterteilung des Prozesses in Phasen hat die Studie ergeben, dass die Abtei-
lungsleiter in den friiheren Phasen von einer Logik der Inklusion geleitet wer-
den und nicht von den Kriterien, die Frauen davon abhalten, sich fir die Stelle
zu bewerben, wie es in der vorherigen Studie angedeutet wurde. Wie in ande-
ren Studien zur institutionellen Diskriminierung stellten die Autoren jedoch
fest, dass in den weiteren Phasen des Prozesses (2 und 3) die am Einstellungs-
verfahren beteiligten Personen eine Logik der Ausgrenzung anwenden. Die
eingeschrankten, formalen Kriterien, die als Ergebnis eines solchen Ansatzes
angewandt werden, kénnen Frauen benachteiligen.

Die Ergebnisse bestatigten, dass die Befragten trotz der Beriicksichtigung
einer Reihe verschiedener Qualitaten dazu neigen, die Produktivitat als
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wichtigsten Faktor zu betrachten und die anderen Qualitaten eines Bewer-
bers erst nach der Einstufung der Kandidaten nach ihrer Produktivitat zu be-
werten. Wie bereits erwahnt, bedeutet Qualitat in den Schritten 2 und 3,
dass Verdffentlichungen in den renommierten englischsprachigen Publika-
tionskanalen vorliegen. Dies scheint ein objektives Kriterium zu sein, das sehr
hilfreich ist, wenn die Ausschussmitglieder unterschiedlicher Meinung sind.
Die Untersuchung ergab keinen Hinweis auf geschlechtsspezifische Stereo-
typen unter den Ausschussmitgliedern bei der Bewertung der Bewerber. Dies
bestatigt die jingsten experimentellen Studien zur akademischen Rekrutie-
rung in den nordischen Landern (Carlsson et al., 2021). Laut dieser Studie lau-
tet die Antwort auf die Frage, inwieweit die Bewerter in dieser Phase des
Einstellungsverfahrens Fragen der Vielfalt berticksichtigen, jedoch: Sie tun
es nicht. Nur die objektiven Qualitatskriterien wurden als legitim angesehen.
Diversitatsaspekte waren nicht Teil der Suche nach dem perfekten Kandida-
ten fir eine bestimmte Stelle. Auf der Grundlage von Erkenntnissen aus der
Literatur Gber institutionelle Diskriminierung (Lund, 2012; Nielsen, 2018) wer-
den wir nun das Problem untersuchen, wie enge Kriterien bei der Bewertung
der Qualitat und das Fehlen von Diversitatsbelangen einige Arten von Be-
werbern benachteiligen kdnnen. Einige der Ausschisse beriicksichtigten fa-
milidre Verpflichtungen bei der Bewertung und Einstufung der Bewerber,
andere (sehr wenige) taten dies nicht. Wenn dieser Aspekt jedoch bertick-
sichtigt wird, hat er in der Regel nichts mit den institutionellen Verfahren
oder dem Problem der Ausgrenzung zu tun, sondern mit der personlichen
Erfahrung eines bestimmten Ausschussmitglieds. Die Mehrheit der Antrag-
steller in dieser Studie stammte aus auslandischen Einrichtungen. Die Offen-
heit oder Einbeziehung, die in der ersten Phase des Einstellungsverfahrens zu
beobachten war, erstreckte sich jedoch nicht auf alle internationalen Facher. Die
internationalen Wissenschaftler, die zu den besten Bewerbern zahlten, hatten
eine Reihe von Artikeln in englischsprachigen Zeitschriften veroffentlicht und
kamen von westlichen Einrichtungen in Europa und den USA. Wenn die Gate-
keeper die Qualitat der Forschungsproduktion anhand von Veréffentlichungen
in Fachzeitschriften beurteilen, kann dies dazu beitragen, die negativen Auswir-
kungen von geschlechtsspezifischen oder ethnischen Stereotypen fiir diejeni-
gen zu "neutralisieren’, die diese Qualitatskriterien anwenden. Die Frage ist
jedoch, ob die institutionalisierten Strukturen sie daran hindern, diese Kriterien
zu erfiillen oder nicht. Einerseits sind die Ergebnisse dieser Studie optimistisch.
Frihere Forschungen hatten die Ungleichheit zwischen den Geschlechtern als
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Ergebnis von Netzwerkverbindungen und geschlossenem Wettbewerb be-
schrieben (Husu, 2000; Nielsen, 2016), so dass die Kompetenzbewertung der Ga-
tekeeper und ihre Einstellungsverfahren einen homogenen Pool mannlicher
Kandidaten schaffen (Van den Brink, 2011). Im Gegensatz zu den genannten Er-
gebnissen zeigt die Studie, dass in der ersten Phase des Rekrutierungsprozesses,
Vielfalt als Vorteil behandelt wird, der dazu beitragt, einen vielfaltigen Pool von
Bewerbern zu gewahrleisten. In der Ausschreibungsphase halten die Gatekeeper
drei Formen der Vielfalt fiir relevant, um die besten Bewerber anzuziehen: An-
sprache von Wissenschaftlerinnen im Sinne der Geschlechtergleichstellung, Her-
vorhebung des Potenzials, um junge und aufstrebende Wissenschaftler
anzuziehen, und Ansprache von internationalen Wissenschaftlern, um den Wett-
bewerb zu respektieren. Die qualitative Analyse der Logik der Eingliederung be-
statigt, dass die Initiativen zur Férderung der Vielfalt in der ersten Phase der
Einstellung von Wissenschaftlern akzeptiert werden. Die Ergebnisse kdnnen je-
doch auch als pessimistisch interpretiert werden, da sie zeigen, dass die Evalua-
toren in den entscheidenden Phasen des Einstellungsverfahrens enge
Qualitatskriterien anwenden. Obwohl die wissenschaftlichen Ausschiisse bei
der Bewertung der Bewerber eine Reihe von Qualitaten bertcksichtigen,
haben die Befragungen gezeigt, dass die endgiiltige Rangfolge der Bewer-
ber auf der Produktivitat in englischsprachigen Fachzeitschriften beruht. In
diesen Phasen werden Fragen der Vielfalt kaum berlicksichtigt, was haufig
zu einer geschlechtsspezifischen Schichtung fuihrt. Wie bereits in friiheren
Forschungsarbeiten gezeigt wurde, besteht das Problem in einer Bewer-
tungskultur, die eine Gruppe von iberwiegend mannlichen Akademikern
beginstigt (Lund, 2012; Nielsen, 2018). Darliber hinaus zeigen die Ergeb-
nisse dieser Studie auch, wie die engen Kriterien fiir die Bewertung der Qua-
litat fur internationale Wissenschaftler aus nicht-westlichen Institutionen
unguinstig sind. Trotz der Absicht, Gender- und Diversitatsaspekte in den er-
sten Phasen des Rekrutierungsprozesses in die Qualitatsbewertung einzu-
beziehen, sind die engen Qualitatskriterien, die bei der Erstellung der
endguiltigen Rangliste und der Auswahl der Bewerber verwendet werden,
nicht geeignet, um die Starken der verschiedenen Bewerber zu ermitteln.
Wie auch andere Wissenschaftler hervorgehoben haben (Nielsen, 2018),
missen Gatekeeper sorgfiltig dariiber nachdenken, wie die offiziellen und
ungeschriebenen Erwartungen an die Forschungsproduktion und die Be-
wertung bestimmter Bereiche ihre Analyse der Eignung von Kandidaten fiir
Beférderung und Tenure beeinflussen. Die Studie ladt dazu ein, die Frage zu
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beantworten, wie und wo in den Bewertungsprozessen die Leitlinien zur For-
derung der Geschlechtergleichstellung ihren Platz finden sollten, um effizient
zu sein. Es hat sich gezeigt, dass es nicht ausreicht, sich auf die erste Phase
der Einstellung zu konzentrieren. MaBnahmen zur Férderung der Gleichstel-
lung missen auch in die entscheidenden Phasen des Prozesses eingefloch-
ten werden. In der beschriebenen Situation einer zu engen Fokussierung auf
die Forschungsleistung sollten andere akademische Verdienste in den Ein-
stellungs- und Auswahlverfahren beriicksichtigt werden. Die Ergebnisse die-
ser Studie ermutigen, die Art und Weise zu untersuchen, wie die Bewerber
an den Universitaten bewertet und ausgewahlt werden. Bei der Bewertung
eines geeigneten Bewerbers sind viele Faktoren zu berticksichtigen, die so-
wohl zu Wiederholungen als auch zu einer Unterbrechung der Muster, die
Ungleichheit verursachen, beitragen kdnnen. Die Autoren der Studie sind
der Meinung, dass eingehende Untersuchungen der organisatorischen Be-
wertungsprozesse notwendig sind, um herauszufinden, an welchen Stellen
des Prozesses, die Diskriminierungsmuster verandert werden kénnen. In der
Studie zeigt sich Vielfalt in einigen Phasen, wird aber bei der endgliltigen
Entscheidungsfindung teilweise nicht beriicksichtigt.

Studie 6. Gender in Academic Networking: Die Rolle von Gatekeepern
bei der Rekrutierung von Professoren, (van den Brink & Benschop, 2014)

Die Autoren wiesen darauf hin, dass das Forschungsnetz Einblicke in die
Unterschiede zwischen Mannern und Frauen in Bezug auf ihr Berufsleben
und ihren Erfolg bietet. Manner haben mehr Zugang zu Sponsoren mit ho-
herem Status, strategischen Netzwerkpartnern und machtigen Koalitionen.
Flr Frauen ist die Vernetzung aufgrund der familidren Verpflichtungen eine
groBere Herausforderung (Forret & Dougherty, 2001; Linehan, 2001). Manner
nutzen ihre Netzwerke erfolgreich zur Selbstvermarktung, Frauen zur sozia-
len Unterstlitzung. Die Autoren behaupten, dass besonders im akademi-
schen Umfeld, die informellen und formellen Netzwerke fiir den Aufbau eines
exzellenten Rufs von entscheidender Bedeutung sind. Diese Studie unter-
sucht die Vernetzungspraktiken dieser Elitewissenschaftler, die als "Gatekee-
per" gelten. Die Networking-Praktiken von Gatekeepern spielen eine
entscheidende Rolle fiir den Zugang zu den begehrten Positionen von or-
dentlichen Professoren. In einer qualitativen Studie wurden Mitglieder von
Auswahlkommissionen an sieben niederlandischen Universitaten befragt,
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um einen genaueren Blick auf die Position der so genannten Gatekeeper zu
werfen. Die Daten enthalten detaillierte Berichte darlber, wie Networking
ein normaler Bestandteil der Rekrutierung von ordentlichen Professoren ist.
Die Analyse konzentriert sich auf die Schilderungen von Networking-Prakti-
ken, die dazu beitragen, herauszufinden, wie Eliten durch informelle Bezie-
hungen und Interaktionen Zugang zu den Spitzenpositionen gewahren, und
wie die Entscheidung, wem dieser Zugang gewahrt und wem er verwehrt
wird, von diesen Gatekeepern getroffen wird. Die Schllsselfragen dieser Un-
tersuchung waren:

(i) Welche Networking-Praktiken wenden die Gatekeeper bei der Einstel-
lung an?

(i) Wie praktizieren Gatekeeper Gender in der Netzwerkarbeit?

(iii) Wie fordern oder bekdampfen diese Vernetzungspraktiken geschlechts-
spezifische Ungleichheiten?

Es wurde die Forschungsmethode des Tiefeninterviews angewandt. Die
Befragten wurden gebeten, einen bestimmten Rekrutierungsprozess detail-
liert zu beschreiben, wobei der Schwerpunkt auf der Art und Weise lag, wie
sie die potenziellen Professoren-Kandidaten identifizierten und wen sie tber
die Kandidaten und ihren Ruf konsultierten.

Die Ergebnisse zeigen, dass durch die Reproduktion des Erfolgsmodells,
Frauen die Mobilisierung von Mannlichkeitsvorstellungen unterstiitzen. Die
weiblichen Gatekeeper passen sich den mannlichen Vernetzungspraktiken
an, die die Normen und Bilder der Professorenschaft als mannlich betrachten.
Sie vertrauen Kandidaten, die diesem implizit verankerten Modell entspre-
chen - den mannlichen Erfolgsmodellen. Auf diese Weise werden méannliche
Kandidaten als qualifizierter wahrgenommen, wahrend weibliche Kandida-
ten als riskant gelten.

In der Realitat findet die Vorauswahl der Kandidaten oft lange vor der offi-
ziellen Ausschreibung einer Stelle statt. Folglich bestimmen die "Gatekeeper"
die Zusammensetzung der Kandidaten. Wenn die meisten von ihnen Manner
sind, haben Frauen Probleme, Zugang zu den begehrten akademischen
Netzwerken zu erhalten (Homophilie-Mechanismus).

Studie 7. Geschlechtergleichstellung in der schwedischen akademischen
Welt: Auspacken des Instrumentariums, (Silander, 2023)

In dieser Studie wird die Art und Weise, wie Universitaten versuchen, die Un-
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gleichheit am Arbeitsplatz zu beseitigen, durch die Untersuchung nationaler
und institutioneller MaBnahmen zur Unterstiitzung von GE dargestellt. Durch
die datengestitzte Befragung von Personalverantwortlichen und Gleichstel-
lungskoordinatoren, wurden die an 14 Universitaten eingesetzten GE-Mal3-
nahmen untersucht. Dabei wurden die Haufigkeit und die Zusammensetzung
dieser MalBnahmen untersucht. Dadurch ist es moglich, mehr dariiber heraus-
zufinden, wie Universitaten geschlechtsspezifische Ungleichheiten im akade-
mischen Bereich wahrgenommen haben und wie sich dies mit der nationalen
Politik und den zugrundeliegenden Vorstellungen tiber geschlechtsspezifische
Unterschiede verandert hat (Rees, 2005; Squires, 2008).

In dieser Studie wird das analytische Kategorisierungsschema verwendet,
das auf Untersuchungen im Rahmen des Forschungsprojekts des Nordic Cen-
tre of Excellence (NORDICORE) iber GE in den nordischen Landern beruht. In
diesem Projekt wurde eine Kategorisierung auf der Grundlage der Forschung
Uber GE und Diversitatspolitik in Organisationen erstellt. Es wurden zwei Arten
von MaBBnahmen unterschieden: MaBnahmen, die auf Einzelpersonen abzie-
len, und solche, die auf Strukturen abzielen. Die personenorientierte Politik
umfasst MaBnahmen, die sich an die Mitglieder des unterreprasentierten Ge-
schlechts richten, sowie MalBnahmen, die das Verhalten von Mitarbeitern und
FUhrungskraften durch Schulungen verandern sollen. Strukturorientierte Po-
litik umfasst dagegen MalBnahmen, die die organisatorische Verantwortung
festlegen und auf diejenigen abzielen, die eine Vorzugsbehandlung etablie-
ren. Darliber hinaus werden geschlechtsspezifische Annahmen in Bezug auf
Gleichheit oder Unterschiede angesprochen.

Die Studie basiert auf einer Organisationsbefragung zu GE und Diversi-
tatspolitik an 14 schwedischen Universitaten. Die Daten wurden zwischen
2018 und 2020 im Rahmen des Nordicore-Projekts durch eine datengestiitzte
Befragung an den Universitaten in Schweden, Norwegen und Finnland er-
hoben. Alle 17 schwedischen Volluniversitaten (Fachhochschulen und Kunst-
hochschulen waren ausgeschlossen) waren zur Teilnahme eingeladen, drei
lehnten ab. Aufgrund der Tatsache, dass die institutionelle Autonomie zuge-
nommen und die zentrale Steuerung der Universitaten abgenommen hat,
wurden die Politiken und Richtlinien auf der zentralen institutionellen Ebene
als wichtig erachtet und fiir die Untersuchung ausgewahlt. Die Umfrage, die
entweder personlich oder iber Skype/Zoom-Interviews durchgefiihrt wurde,
umfasste Fragen zu den formellen Richtlinien auf zentraler Ebene der Uni-
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versitaten, zu ihren MalBnahmen zur Férderung von GE und Diversitat sowie
zur zeitlichen Gestaltung der Richtlinien, die auf einem Entwurf von Professor
Alexandra Kalev und Professor Frank Dobbin zum Diversitdtsmanagement
in den Vereinigten Staaten basieren. Bei den Befragten handelte es sich grof3-
tenteils um Personalleiter, Verwaltungsangestellte oder Gleichstellungsko-
ordinatoren. Haufig, insbesondere in grof3en Einrichtungen, wurden mehrere
Personen gebeten, Informationen Uber die auf Hochschulebene ergriffenen
Maf3nahmen zu liefern. In Schweden wurden 26 Personen befragt.

Auf der Grundlage der vorangegangenen Untersuchungen und dreier Pi-
lotinterviews wurde eine Reihe von Fragen zu verschiedenen GE-MafBhahmen
vorbereitet und den Befragten vorgelegt. Wahrend der ersten Befragungs-
runde tauchten neue Beispiele fiir GE-MaBnahmen auf, die spater in den Fra-
gebogen aufgenommen wurden. Die einzelnen Erhebungsfragen stellten
bindre Variablen dar, die "Ja"- und "Nein"-Fragen (mit der Moglichkeit, "Ich
weil3 nicht" oder "Ich méchte nicht antworten" zu antworten). Wenn ein Be-
fragter "ja" wahlte, wurde er gebeten, anzugeben, in welchem Zeitraum die
Politik angewendet wurde. Die Daten wurden in den 1990er Jahren erhoben,
als in den nordischen Landern mit der Formulierung der Politiken begonnen
wurde (Husu, 2001).

Es ist erwdahnenswert, dass die gesammelten Daten auch dank der Tatsa-
che zuverlassig sind, dass schwedische Universitaten transparente Organi-
sationen sind und Informationen (ber Gleichstellungsaktivitaten oft der
Offentlichkeit zuganglich gemacht werden.

KOMMENTAR

Die oben erwihnte Uberpriifung der Forschung zeigt, dass sowohl Einstellungs-
als auch Auswahlverfahren immer noch einer interdisziplinaren wissenschaftli-
chen Reflexion bediirfen, um vollstandig mit der Strategie fiir HR-Exzellenz in
der Forschung, einschlieBlich der GEP-Politik, in Einklang zu stehen. Trotz der
bestehenden Arbeitsgesetze sowohl auf der Ebene der einzelnen Lander als
auch der Europaischen Union, die Diskriminierung verbieten, gibt es immer
noch Falle von Ungleichbehandlung von Bewerbern bei Auswahlverfahren fiir
wissenschaftliche Positionen. Die neuere Literatur zu diesem Thema bestatigt,
dass das Geschlecht nach wie vor die Aufstiegschancen in akademischen Ein-
richtungen beeintrachtigt, insbesondere bei der Einstellung und Beférderung.
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Der Glaube, dass die Wissenschaft eine Leistungsgesellschaft ist, war friiher
ein Dogma des Universitatslebens, das auf der Vorstellung beruhte, dass in
akademischen Einrichtungen der akademische Aufstieg das Ergebnis einer
Kombination aus harter Arbeit, Talent und Verdienst ist (Nielsen 2016). Meri-
tokratie bedeutet, dass innerhalb der akademischen Welt alle Personen die
gleichen Aufstiegschancen haben sollten, unabhangig vom Geschlecht.

Unbewusste Vorurteile wirken sich auf eine Reihe von Bewertungsverfah-
ren und Karriereentscheidungen aus und erleichtern Mannern den Zugang
zu wissenschaftlichen Positionen, wahrend sie den wissenschaftlichen Auf-
stieg von Frauen weiterhin behindern. Meritokratie bedeutet, dass der Zu-
gang zu Macht und Ressourcen denjenigen gewahrt wird, die ihn verdienen.
In der Praxis reicht die Anerkennung hervorragender Leistungen auf der
Grundlage der reinen Verdienste eines Wissenschaftlers nicht immer aus und
kann dazu fuhren, dass Talente aufgrund von Anerkennungshindernissen,
die z. B. mit systemischen Vorurteilen verbunden sind, Gbersehen werden.
Auf diese Weise, konnen die Universitaten und die gesamte Gesellschaft das
Potenzial vieler talentierter Menschen verlieren. Das muss geandert werden,
und wir hoffen, dass dieses Kapitel dazu beitrdgt, die bestehenden Verfahren
flr Einstellungen und Auswahl zu (iberprifen.

Um den aus unbewusster Voreingenommenheit resultierenden Ungleich-
heiten entgegenzuwirken, sind die Institutionen zu beobachten und struktu-
relle Veranderungen einzuleiten. Nach der Identifizierung der problematischen
Bereiche sind MaBnahmen mit einem konkreten Zeitrahmen und einer zuge-
wiesenen Verantwortlichkeit festzulegen. Die Umsetzung dieser MalBnahmen
sollte gleichzeitig mit Sensibilisierungsschulungen fiir Fiihrungskréafte auf ver-
schiedenen Ebenen und fiir das Personal, insbesondere fiir die Beférderungs-
und Einstellungsausschisse, erfolgen. Vor allem Nachwuchswissenschaftler,
die haufig befristet beschaftigt sind, stellen eine Herausforderung fir die
Gleichstellung dar.

Die Studie bestatigte, dass trotz der Berilicksichtigung verschiedener Qua-
litdten der Bewerber (wie z. B. Lehre oder Erfahrung bei der Beantragung von
Fordermitteln) durch den wissenschaftlichen Ausschuss, die Befragten er-
kennen lieBen, dass es eine Tendenz gab, die Bewerber nach ihrer Produkti-
vitat einzustufen und erst dann die lGbrigen Qualitdten zu bewerten.

AbschlieBend sei darauf hingewiesen, dass auch die League of European
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Research Universities - ein Zusammenschluss der renommiertesten For-
schungsuniversitdaten Europas - den erheblichen Einfluss impliziter (oder
unbewusster) Vorurteile auf die Férderung der akademischen Laufbahn
von Frauen hervorhebt. Der Verband hat vier LERU-Politikdokumente zu
geschlechtsspezifischen Fragen in der Wissenschaft veroffentlicht, die bei
der Anpassung der Hochschulverfahren an die EU-Anforderungen hilfreich
sein konnen. Weitere Informationen finden Sie unter den nachstehenden
Links:

“Frauen, Universitaten und Forschung: Exzellenz ohne geschlechtsspezi-
fische Unterschiede’,

“Geschlechtsspezifische Forschung und Innovation: Integration der Analyse
von Geschlecht und Gender in den Forschungsprozess’,

“Implizite Voreingenommenheit im akademischen Bereich: Eine Heraus-
forderung fir das Leistungsprinzip und die Karrieren von Frauen - und was
man dagegen tun kann’, und

“Familienurlaub fiir Forscher an LERU-Universitaten”.

Diese Dokumente kénnen sowohl bei der Festlegung der Ziele als auch
beim Aufzeigen der Hauptrichtungen fiir die Einflihrung der GEP hilfreich sein.

Vor diesem Hintergrund sollten dringend organisatorische Malnahmen
zur Bekampfung unbewusster Vorurteile im Zusammenhang mit Personal-
prozessen auf allen Ebenen der Universitat eingefiihrt werden, von der ober-
sten Flihrungsebene bis hin zu Schulleitern und akademischem Personal.
Der sechsstufige Prozess sollte Anwendung finden:

1. sich die Unterstlitzung der héchsten Entscheidungsebene zu sichern
(Rektor oder Prorektor der Universitat);

2. Entscheidung treffen Entscheidungstrager: Stellen Sie die unbewusste
Voreingenommenheit dar, indem Sie die Stellungnahme des externen Gleich-
stellungsbeauftragten vorlegen, um die wichtigsten Entscheidungstrager (lei-
tendes Managementteam/Hochschulbeamte) zu tiberzeugen,

3. Schulung der Ausbilder, um eine gro3ere Reichweite und Nachhaltigkeit
zu gewahrleisten, indem ein ein mehrtagiges Schulungsprogramm, das von
einem externen Berater durchgefiihrt wird,

4. das Wissen liber unbewusste Voreingenommenheit durch Veranstal-
tungen zu verbreiten, die aktuelle Forschungsliteratur zu diesem Thema vor-
zustellen und zur Diskussion einzuladen,

5. die Botschaft durch Informationsveranstaltungen zu unbewusster
Voreingenommenheit zu verbreiten, die fir leitende Beférderungsteams,
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Junior- und Senior-Beférderungsausschiisse, Einstellungsgremien, Haupt-
prifer und alle Personen, die Personal fiihren oder einstellen, angeboten
werden,

6. die Institutionalisierung des Prozesses und die Einbeziehung von Sit-
zungen zu unbewusster Voreingenommenheit in die Entscheidungsfindung
bei Einstellungen und Beférderungen.
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KAPITEL 7
DIE INTEGRATION DER GESCHLECHTERDIMENSION
IN FORSCHUNG UND LEHRE

Marina Appiou Nikiforou, Andri Christoforou

EINFUHRUNG

Wissen wird durch Forschung geschaffen und durch Bildung weitergegeben,
meist in Hochschuleinrichtungen (HEls). Die Forschung in den Sozial- und
Geisteswissenschaften zeigt jedoch, dass Wissen nicht von denjenigen, die
es produzieren, oder von den vorherrschenden gesellschaftlichen Normen
des jeweiligen soziokulturellen Kontexts getrennt werden kann. Die wissen-
schaftliche Forschung ist nicht frei von geschlechtsspezifischen Stereotypen
und Vorurteilen. Die Forschung und folglich auch die Lehre und andere aka-
demische Bestrebungen haben daher das Potenzial, das Leben von Mannern
und Frauen erheblich zu beeinflussen und geschlechtsspezifische Ungleich-
heiten zu schaffen oder zu verscharfen.

Ein prominentes Beispiel, das haufig herangezogen wird, um die Auswirkun-
gen von geschlechtsspezifischem Wissen zu verdeutlichen, ist die Diagnose und
Behandlung von Herzinfarkten (Maserejian, et al., 2009). Lange Zeit wurden
Herzinfarkte mit Mannern in Verbindung gebracht, insbesondere mit dlteren
Mannern. Dies hat Frauen stark benachteiligt: Frauen, die mit den gleichen Sym-
ptomen wie Manner in die Notaufnahme kommen, werden eher mit einer Pa-
nikstérung diagnostiziert. Wahrend ein Mann mit Schmerzen in der Brust eher
an einen Kardiologen tiberwiesen wird, wird eine Frau mit denselben Sympto-
men eher mit Psychopharmaka behandelt und nach Hause geschickt, was dazu
fuhrt, dass die meisten Todesfdlle im Zusammenhang mit Herzerkrankungen
auf Frauen entfallen. Osteoporose, Autoimmunerkrankungen, chronische
Schmerzen und bestimmte psychische Erkrankungen - wie Depressionen - sind
weitere Beispiele fiir Erkrankungen, die mit einem bestimmten Geschlecht in

159



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

Verbindung gebracht werden, was dazu fiihrt, dass bei einem erheblichen Teil
der Bevolkerung eine Unter- oder Fehldiagnose gestellt wird (Bertakis, et al.,
2001; Hoffmann & Tarzian, 2001).

Universitaten und andere Forschungs- und Bildungseinrichtungen spielen
daher eine herausragende Rolle bei der Schaffung und Weitergabe von Wis-
sen, das frei von geschlechtsspezifischen Vorurteilen ist und die Bed{irfnisse
von Menschen aller Geschlechter beriicksichtigt. Das Gender-Mainstreaming
ist nicht nur in der Forschung, sondern auch in der Lehre und bei anderen
Wissenstransfertatigkeiten unerlasslich, insbesondere in Bereichen, in denen
die Geschlechterdimension traditionell vernachlassigt wurde.

BESCHREIBUNG DES THEMENBEREICHS

Geschlechtsspezifische Forschung

Es gibt drei Moglichkeiten, wie Sex und Gender in die wissenschaftliche
Forschung integriert werden kénnen (Mihajlovi¢ & Hofman, n.d.): (a) durch
die Gleichstellung der Geschlechter in Forschungsteams, (b) durch ge-
schlechtsspezifische Forschung, bei der das Geschlecht das eigentliche For-
schungsgebiet ist, und (c) durch geschlechtssensible Forschung, bei der das
Geschlecht in jeder Phase des Forschungsprozesses berlicksichtigt wird. Die-
ses Kapitel konzentriert sich auf den dritten Weg, d.h. auf die geschlechtssen-
sible Forschung. Ein geschlechtssensibler Forschungsansatz bedeutet, dass
jede Art von geschlechtsspezifischen Unterschieden - soziale oder biologische
- im gesamten Forschungsprozess beriicksichtigt werden. Die Einbeziehung
der Geschlechterdimension verbessert nicht nur die wissenschaftliche Starke,
sondern auch die Relevanz der Ergebnisse fiir verschiedene Bevolkerungs-
gruppen mit unterschiedlichen Bediirfnissen und Merkmalen. Die Einbezie-
hung der Geschlechterdimension in den Forschungsinhalt erfordert die
Berlicksichtigung von Geschlechts- und Genderaspekten in allen Phasen des
Forschungszyklus: (a) Forschungsdesign, einschlie3lich der Prioritaten, der
Formulierung von Forschungsfragen und Hypothesen sowie der Auswahl und
Entwicklung von Methoden; (b) Datenerhebung; (c) Datenanalyse; (d) Bericht-
erstattung und Verbreitung von Forschungsergebnissen, einschlief3lich ihrer
Umsetzung in Form von Innovationen und Produkten.

Die Festlegung von Forschungsprioritaten kann durch eine Vielzahl von Kon-
textfaktoren behindert werden, die die geschlechtsspezifische(n) Dimension(en)
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des zu untersuchenden Themas beeinflussen kdnnen, was dazu fihrt, dass
Chancen fiir neue wissenschaftliche Entdeckungen verpasst werden. For-
derorganisationen und Forscher missen diese Faktoren ermitteln und be-
rlicksichtigen, die bestimmen, ob in der Studie zwischen Frauen und Mannern
unterschieden werden sollte und wie die Ergebnisse zur (Un-)Gleichstellung
der Geschlechter beitragen konnten. Selbst in Disziplinen wie den MINT-
Fachern (Wissenschaft, Technologie, Ingenieurwesen und Mathematik), in
denen Menschen nicht direkt untersucht werden und die gemeinhin als ge-
schlechtsneutral angesehen werden, miissen Forscher sicherstellen, dass
ihr theoretischer Rahmen die Wahrscheinlichkeit unterschiedlicher Ge-
schlechterbeziehungen in der Forschung berticksichtigt und deutlich macht.
Einige Fragen, die zu berlicksichtigen sind, sind zum Beispiel: Von wem wird
die Forschungsagenda beschlossen und warum? Wessen Bedjiirfnisse und
Interessen werden durch die Forschung befriedigt? Wer wird das gewonnene
Wissen nutzen? Wer wird von der Forschung profitieren und wie?

Die Forscher sollten sich liber den aktuellen Wissensstand in ihrem Fach-
gebiet in Bezug auf das betreffende Thema im Klaren sein und wissen, was
unbekannt ware, wiirden Sex und Gender nicht beriicksichtigt. Die aktuellsten
Daten zu Geschlecht und Gender miissen als Grundlage fiir den theoretischen
Rahmen und die Vorstellungen dienen. Sie sollten sich auch dariiber im Klaren
sein, inwieweit die Annahmen Uber Geschlecht und Gender durch Fakten
oder durch Geschlechterstereotypen gestiitzt werden. Die Forscher sollten
die am besten geeigneten Methoden auswahlen, um sicherzustellen, dass ge-
schlechtsspezifische Unterschiede und potenzielle Wechselwirkungen zwi-
schen Geschlecht, Gender und anderen Faktoren in allen Forschungsschritten
erfasst, analysiert und in die endgiiltige Veroffentlichung aufgenommen wer-
den. Insgesamt sollten Forscher auch die Art und Weise tiberdenken, wie sie
ihre eigenen Theorien und Konzepte zu Geschlecht und Gender formulieren,
und Entscheidungen (ber die Einbeziehung von Geschlecht oder Gender in
Forschungsziele sollten evidenzbasiert sein.

Geschlecht und Gender sollten auch Einfluss darauf haben, wie Daten ge-
sammelt und analysiert werden. Manner und Frauen kdnnen unterschiedli-
che Bediirfnisse und Erwartungen haben, und ihre Antworten kénnen durch
normative Erwartungen und Stereotypen beeinflusst werden. So kann bei-
spielsweise in der sozialwissenschaftlichen Forschung das wahrgenommene
Geschlecht des Forschers die Antworten beeintrachtigen (Letherby, 2003).
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Bei der Analyse der Datenergebnisse sollten sich die Forscher der Wechsel-
wirkung zwischen Geschlecht und Gender bewusst sein, sofern dies relevant
ist, sowie der Uberschneidung von Gender mit anderen Identititen wie Alter,
Rasse, soziookonomischem Status, Wohnort, Sprache und Religion. Forscher
sollten sicherstellen, dass alle relevanten geschlechtsspezifischen Unter-
schiede, die sich im Laufe der Forschung herauskristallisiert haben, in die Sta-
tistiken, Tabellen, Abbildungen und Beschreibungen aufgenommen werden;
sie sollten auch alle Falle offenlegen, in denen geschlechtsspezifische Unter-
schiede in den Analysen nicht vorkommen. Die Forscher muiissen sich bewusst
sein, dass das Geschlecht ein soziales Konstrukt ist, das in den Bereichen Wis-
senschaft, Gesundheit/Medizin und Technik allgegenwartig ist, sowie eine
sprachliche, kognitive und analytische Kategorie darstellt. Es ist wichtig, dass
die Forscher kulturelle Einstellungen beriicksichtigen, insbesondere die
"selbstverstandlichen’, nicht nachweisbaren Annahmen, die die Studie beein-
flussen. Forscher kdnnen auch lber die Veréffentlichung von Artikeln, Buch-
kapiteln usw. zu geschlechtsspezifischen Ergebnissen nachdenken, zusatzlich
zu den Mainstream-Forschungszeitschriften, Instituten, Abteilungen und
Journalen, die sich mit dem Thema Geschlecht beschaftigen.

Gender-sensibler Unterricht

Die Forschung zeigt, dass geschlechtsspezifische Stereotypen und Vorurteile
- ob bewusst oder unbewusst - bei der Vermittlung von Wissen und Fahigkeiten
tiber eine Reihe von Kanilen wie Lehrplangestaltung, Lehre und Offentlichkeits-
arbeit eine durchdringende Wirkung haben. Die internationale Literatur zeigt,
dass die Interaktionen zwischen Lehrkraften und Studierenden auf vielfdltige
Weise durch das Geschlecht beeinflusst werden. Spezialisierte Schulungen und
Programme zum Aufbau von Kapazitaten konnen Lehrkrafte auf allen Ebenen
in die Lage versetzen, ihre eigenen Vorurteile zu erkennen, ihre Ideen und
Praktiken zu reflektieren und schlieSlich MaBnahmen zu ergreifen, um po-
tenzielle Vorurteile und Diskriminierung zu minimieren und letztlich die
Gleichstellung der Geschlechter und die Achtung der Vielfalt zu fordern. Ge-
schlechtsspezifische Unterschiede sollten sowohl bei der Entwicklung von
Lehrpldanen als auch bei Vorlesungen beriicksichtigt werden (Mihajlovi¢ &
Hofman, n.d.). Die Hochschulbildung sollte auf die Bedirfnisse aller einge-
hen und ihnen gerecht werden, wahrend sie gleichzeitig Vorurteile und ste-
reotype Uberzeugungen der Studierenden abstellen sollte. Dies kann durch
eine Reihe von MaRnahmen erreicht werden, die darauf abzielen, die Ge-
schlechterdimension in den Unterrichtsinhalt zu integrieren, wie z. B. die
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Bereitstellung von Lektlireempfehlungen, die einen geschlechtersensiblen An-
satz verfolgen, und die Erteilung von Aufgaben, die von den Studierenden ver-
langen, sich mit der Geschlechterdimension des Themas zu befassen und
reflexiv darliber nachzudenken. Ein geschlechtersensibler Unterricht ist nicht
nur integrativer, sondern regt auch das kritische Denken an, férdert die wissen-
schaftliche Exzellenz und schafft die Voraussetzungen fiir eine gleichberechtig-
tere Gesellschaft. Es sind bereits mehrere Toolkits und Leitfaden verfuigbar, die
Ideen und bewahrte Verfahren zur Integration der Geschlechterdimension in
den Unterricht verschiedener Facher und Disziplinen enthalten (siehe Nitzliche
Ressourcen).

Geschlechtsspezifische Sprache

Sowohl geschlechtersensible Forschung als auch geschlechtersensible
Lehre erfordern die Verwendung einer geschlechtersensiblen Sprache. Gen-
dersensible Sprache ist inklusiv und frei von Stereotypen und Vorurteilen.
Sie fordert Gleichheit und Vielfalt und stellt sicher, dass alle Menschen in For-
schung und Lehre vertreten sind. Da die Verwendung einer geschlechtersen-
siblen Sprache fiir jede Sprache etwas anderes bedeutet, haben viele
Hochschuleinrichtungen auf der ganzen Welt bereits Leitlinien aufgestellt,
um Lehrkrafte, Forscher, Verwaltungsangestellte und Studierende bei der
Einflihrung einer inklusiveren Sprache zu unterstitzen.

VORGESCHLAGENE UNTERSUCHUNGSMETHODEN MIT BEISPIELEN

Zu den Forschungsmethoden, die in Studien zur Integration der Geschlech-
terdimension in Forschung und Lehre eingesetzt werden kénnen, gehdren
unter anderem:

- Umfragen

- Halbstrukturierte Tiefeninterviews

- Fokusgruppen

- Fallstudien

- Recherche/ Inhaltsanalyse

— Partizipatorische Aktionsforschung

Studie 1: Schritte zur Integration der Gender- und Geschlechterdimen-
sion in F&I: Der Fall einer 6ffentlichen Universitat

Ziel dieser Studie ist es, die Auswirkungen der EU-Politik auf die Integration

163



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

der Geschlechterdimension in die Forschung an einer 6ffentlichen portugie-
sischen Universitat zu untersuchen. Um dieses Ziel zu erreichen, wurde ein
gemischter Ansatz verwendet, der aus drei Phasen bestand: (a) Interviews
mit wichtigen institutionellen Akteuren; (b) qualitative Analyse institutionel-
ler Dokumente; und (c) quantitative Analyse von Sekundardaten zur wissen-
schaftlichen Produktion der Einrichtung. Im Einzelnen beruhen die
Ergebnisse dieser Studie auf neun halbstrukturierten, Die Ergebnisse dieser
Studie basieren auf neun halbstrukturierten, personlichen Interviews mit den
Leitern der institutionellen Forschungsabteilungen, auf einer Inhaltsanalyse
der wichtigsten institutionellen Dokumente und auf einer quantitativen Ana-
lyse der von der Universitat produzierten wissenschaftlichen Veroffentlichun-
gen unter Berlicksichtigung der "Gender/Sex-Dimension" in Datenbanken
wie Scopus und Thomson Reuters Web of Science (WoS).

Die Ergebnisse der Interviews zeigen, dass bei den Leitern der Forschungs-
einheiten Verwirrung Uiber das Konzept der "geschlechtsspezifischen Dimen-
sion" herrschte und dass es an Wissen und Bewusstsein fur die Vorteile
mangelte, die mit der Integration der geschlechtsspezifischen Dimension in
die Forschung verbunden sind. Obwohl mehrere Initiativen entwickelt wur-
den, um das Bewusstsein fiir die Gleichstellung der Geschlechter innerhalb
der Forschungsgemeinschaft der Universitat zu scharfen - hauptsachlich als
Teil des aktuellen institutionellen GEPs - ist die Gleichstellung der Geschlechter
nach wie vor nicht in allen strategischen Dokumenten der Universitat enthal-
ten, einschlief3lich des Strategieplans. Die Analyse der wissenschaftlichen Er-
gebnisse zeigt, dass im Jahr 2009 der Prozentsatz der Veroffentlichungen mit
dieser Dimension 1 % der insgesamt veroffentlichten Dokumente erreichte.
Die Zahl der entsprechenden Veroffentlichungen ist schrittweise auf 3 % der
gesamten jahrlichen Verdffentlichungen in den Jahren 2020 und 2021 ange-
stiegen. Die quantitativen Daten spiegeln nicht nur die in den Interviews ge-
wonnenen Erkenntnisse wider, d. h. die Verwirrung und das fehlende Wissen
Uber die Vorteile der Integration der "Gender/Geschlechter-Dimension” in die
Forschung, sondern auch das Fehlen von Gleichstellungsfragen in institutio-
nellen strategischen Dokumenten neben dem GEP.

Nichtsdestotrotz behaupten die Autoren, dass die Umsetzung des GEP zu-
mindest eine gewisse Sichtbarkeit des Themas bewirkt hat. Es wird argumen-
tiert, dass die Entwicklung der Umsetzung des GEP "den Ubergang zu einem
Ansatz markiert, bei dem die Férderung der Gleichstellung der Geschlechter
hauptsachlich durch Prozesse des kulturellen und institutionellen Wandels
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gefordert wird - eine Anndherung an den Ansatz 'fix the institution™. Weitere
Forschungsarbeiten sind erforderlich, um die Auswirkungen der laufenden
Bemuhungen und Initiativen in diesem Bereich in dem untersuchten Kontext
zu bewerten. Wahrend die vorliegende Studie zeigt, dass die Fortschritte bei
der Integration der Geschlechterdimension in die Forschung langsam und
schwierig sind, argumentieren die Autoren, dass es noch viel Potenzial fiir
Verbesserungen gibt.
Diese Studie liefert Beispiele fur Diagnose und Bewertung.

+ Quelle: Jordao, C. e Lopes, B. (2022). Schritte zur Integration der Gender- und
Geschlechterdimension in F&I: Der Fall einer dffentlichen Universitdt. Erziehungs-
wissenschaften, 13(1), pp.35-35. https://doi.org/10.3390/educsci13010035

Studie 2: Diversifizierung der Vielfalt: Inklusives Engagement, Intersek-
tionalitat und Geschlechtsidentitat in einem europdischen Forschungs-
projekt der Sozial- und Geisteswissenschaften Energy

Der vorliegende Artikel basiert auf einer Fallstudie, in der die Versuche im Rah-
men des Horizont-2020-Projekts SHAPE ENERGY ("Social Sciences and Huma-
nities for Advancing Policy in European ENERGY") analysiert werden, einen
inklusiven Engagement-Ansatz innerhalb der interdisziplindaren Forschung
der Sozial- und Geisteswissenschaften (SSH) in den Bereichen Energie und Kli-
maforschung umzusetzen. Das Hauptziel des Projekts war die Entwicklung
einer europdischen Energie-SSH-Plattform, auf der Forscher, Unternehmen,
politische Entscheidungstrager, Nichtregierungsorganisationen und Burger
ihre Standpunkte zu energiepolitischen Diskussionen austauschen kénnen.

Die geschlechtsspezifische Dimension wurde in die Planung und die Ab-
folge des Projekts einbezogen, einschliel3lich einer Analyse der geschlechts-
spezifischen Aspekte, die ein breiteres Engagement erleichtern wiirde.
Konkret wurde die Geschlechterdimension in die Umsetzung einbezogen,
indem die Beteiligung von Frauen an Wissenschaft und Forschung geférdert,
auf die Bedurfnisse von Mdnnern und Frauen eingegangen und die Ge-
schlechterfrage untersucht wurde, um ein besseres Verstandnis der Rolle der
Geschlechter in Wissenschaft und Forschung zu gewinnen.

In der Studie wurde die Methodik der Datentriangulation angewandt,
indem Daten aus den folgenden Quellen analysiert wurden: (a) dokumenta-
rische und miindliche Berichte der Projektleitung, in denen die Art und Weise
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beschrieben wird, in der das Projekt Strategien in Bezug auf Gender-Fragen
anzusprechen und umzusetzen versprach, (b) Daten aus 17 Multi-Stakehol-
der-Workshops in der Stadt und (c) eine E-Mail-Umfrage, die an alle Projekt-
partner versandt wurde. Die Ergebnisse der vorliegenden Studie deuten auf
ein sehr unterschiedliches Verstandnis von Gender und dessen Integration
in das Projekt hin. Der Umgang mit dem Thema Geschlecht vereinfachte sich
oft auf die bloBe Quantifizierung der mannlichen und weiblichen Teilnehmer,
wodurch umfassendere Uberlegungen wie Alter, Standort, Fachwissen usw.
in den Hintergrund gerieten. Die Autoren argumentieren, dass Strategien fir
die Gleichstellung der Geschlechter diese breiteren Gesichtspunkte einbe-
ziehen sollten, um angemessen auf die Art und Weise einzugehen, wie ver-
schiedene Schnittmengen zu einem inklusiven Engagement beitragen und
es verbessern kénnen.
Diese Studie liefert ein Beispiel flr eine Bewertung.

+ Quelle: Sgraa, R.A., Anfinsen, M., Foulds, C., Korsnes, M., Lagesen, V., Ro-
bison, R. e Ryghaug, M. (2020). Diversifizierung der Vielfalt: Inklusives Engage-
ment, Intersektionalitdt und Geschlechtsidentitdit in einem europdischen sozial-
und geisteswissenschaftlichen Energieforschungsprojekt. Energy Research &
Social Science, 62, 5.101380. https://doi.org/10.1016/j.erss.2019.101380.

Studie 3: Gender in Forschungsinhalten: Erfahrungen aus einem oster-
reichischen Programm

Eines der Hauptziele der Gleichstellungspolitik in Wissenschaft und For-
schung auf europdischer Ebene ist die Einbeziehung der Geschlechterdimen-
sion in die Forschungsinhalte. Eine Uberpriifung der Gleichstellungspolitik
in den Landern des Europaischen Forschungsraums (EFR) zeigt, dass mehrere
Lander geschlechtsspezifische Kriterien fiir die Forschungsfinanzierung ein-
gefiihrt oder die Beriicksichtigung der Geschlechterdimension in For-
schungsinhalten durch spezifische Programme unterstiitzt haben. Trotz
dieser MaBnahmen gibt es jedoch kaum Belege fiir die Auswirkungen der
Einbeziehung der Geschlechterdimension in die Forschungsinhalte.

Der Beitrag bezieht sich auf eine Untersuchung von Projekten, die im Rah-
men des Programms FEMtech-Forschungsprojekte in Osterreich geférdert
wurden. Die Analyse basiert auf Forschungsantrdagen, Selbstbeschreibungen
von Projekten und qualitativen Interviews mit Projektleiterinnen und Gender-
Expertlnnen, die an den Projekten beteiligt waren. Diese empirischen Befunde
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werden einem Idealszenario der Integration der Gender-Dimension in For-
schungsprojekten gegenibergestellt. Dieser Vergleich zeigt, dass die mei-
sten Forschungsdesigns das Idealszenario nicht unterstiitzen. Es gibt
mehrere Griinde fiir Abweichungen, z.B. weil die verwendeten Gender-Kon-
zepte nicht expliziert werden, weil die Gender-Expertise auf bestimmte Part-
ner beschrankt ist oder weil es an einer Reflexion der Ergebnisse oder des
Forschungsprozesses mangelt.

Andererseits werden in der Analyse auch Falle guter Praxis genannt. Auf
der Grundlage dieser Falle werden Empfehlungen zur Unterstiitzung der
Gender-Dimension in der angewandten Forschung formuliert. Sie zielen zum
einen auf die Starkung der Gender-Dimension in den Forschungsinhalten
und zum anderen auf die Starkung der Reflexion des Forschungsprozesses.
Beide Aspekte werden als Voraussetzungen fiir eine nachhaltige Integration
von Gender in der Forschung auf individueller und organisatorischer Ebene
identifiziert. Zudem scheint es notwendig zu sein, die Gender-Dimension
nicht nur in den Forschungsinhalten zu verankern, sondern auch eine klare
Verantwortung dafiir zu formulieren.

In der Studie werden die folgenden Empfehlungen zur Férderung der In-
tegration der Geschlechterdimension in die angewandte Forschung ausge-
sprochen:

Unterscheiden Sie zwischen Gender-Expertise und Gender-Kompetenz,
indem Sie klare Definitionen liefern;

Die Bedeutung von Gender-Kompetenz und Gender-Fachwissen sollte be-
reits in der Antragsphase und wahrend des gesamten Projekts hervorgehoben
werden;

Klarung der Rolle und Funktion von Gender-Experten;

Raum fiir Reflexion zu schaffen und die Sichtbarkeit der Lernprozesse in
Bezug auf die Gleichstellung zu erhéhen (z. B. durch spezifische Workshops
oder in den Berichterstattungsprozessen); und,

Mehr Ressourcen fir interdisziplindre Projekte nutzen.

Diese Studie liefert ein Beispiel fiir eine Diagnose.

+ Quelle: Wroblewski, A. (2016). Gender in Forschungsinhalten: Experiences from
an Austrian programme. Paper presented at the 9th European Gender Summit,
Brussels - 8/9th November 2016. Verfligbar unter: https://gender- summit.com/at-
tachments/article/1346/Wroblewski_paper_GS9Eu.pdf
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Studie 4: Integration der Themen Sex und Gender in die medizinischen
Lehrplédne - Lehren aus der internationalen Gemeinschaft

Die Integration von Sex und Gender in die medizinischen Lehrpldane wird als
entscheidend fir die Optimierung der Patientenversorgung angesehen. Der
Artikel basiert auf den Protokollen des "2015 Sex and Gender Education Sum-
mit", der an der Mayo Clinic in den Vereinigten Staaten stattfand. Eine Gruppe
von internationalen Wissenschaftlern und Pddagogen aus renommierten
Universitaten diskutierte auf einem Podium Uber ihre Erfahrungen bei der
Entwicklung und Umsetzung von Ausbildungsprogrammen zu den Grund-
satzen der geschlechtsspezifischen Unterschiede in Gesundheit und Krank-
heit. Im Mittelpunkt der Diskussion standen bewahrte Verfahren von
medizinischen Fakultaten in Deutschland, Schweden, Kanada und den Ver-
einigten Staaten.

In Deutschland fiihrte die Entwicklung eines neuen modularen medizini-
schen Curriculums im Jahr 2010 an der Charite Medical School in Berlin zur
Schaffung der interaktiven, webbasierten eLearning-Plattform "eGender Me-
dicine", die sich an Doktoranden, Kliniker und Forscher richtet. In Schweden
hat das Center for Gender Medicine am Karolinska Institutet den webbasier-
ten Lehrgang "Future Challenges for Health Care: Gender Adds Value" einge-
richtet, der als Plattform fiir die internationale Zusammenarbeit auf diesem
Gebiet dient. In Kanada bieten die Canadian Institutes of Health Research
(Kanadische Institute flir Gesundheitsforschung) einwéchige Sommerkurse
fir Doktoranden und Postdoktoranden an, die sich mit qualitativen und
guantitativen Methoden zu den Themen Geschlechtsunterschiede, Verkor-
perung und Mannlichkeit beschaftigen. Das Texas Tech University Health Sci-
ences Center bietet das "Online Continuing Medical Education and Certificate
Program in Sex and Gender Specific Health" an, das auf einem Bottom-up-
Ansatz beruht, bei dem die Bediirfnisse der verschiedenen Interessengrup-
pen ermittelt wurden.

Ein gemeinsames Thema, das sich aus der Podiumsdiskussion ergab, war,
dass zwar eine Einzelperson oder eine Schliisselgruppe von Personen, die
als "Change Agent(s)" agieren, notwendig ist, ein wirklicher Wandel aber nur
mit der Beteiligung der institutionellen Fiihrung und der Bereitstellung von
finanziellen und strukturellen Ressourcen erreicht werden kann. Der Artikel
bietet Methoden und Ressourcen, die Gibernommen und an die spezifischen
Bedrfnisse anderer Einrichtungen und Lernsituationen angepasst werden
kénnen.
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Die angefiihrten Beispiele kénnen sowohl als Interventionen als auch fiir
Uberwachungs- und Bewertungszwecke verwendet werden.

+Quelle: Miller, V. M., Kararigas, G., Seeland, U., Regitz-Zagrosek, V., Kublik-
kiene, K., Einstein, G., Casanova, R., & Legato, M. J. (2016). Integration von Sex-
und Gender-Themen in medizinische Curricula - Lektionen aus der internationa-
len Gemeinschaft. Biology of sex differences, 7 (Suppl 1), 44.
https://doi.org/10.1186/513293-016-0093-7

Studie 5: Integration geschlechtsspezifischer Perspektiven auf Unter-
richt und Fachinhalte an einer naturwissenschaftlichen Universitat in
Schweden.

In diesem Artikel wird eine Aktionsforschungs-/Interventionsstudie be-
schrieben, die darauf abzielte, geschlechts- und normkritische Perspektiven
in den Unterricht und die Fachinhalte an einer tGiberwiegend naturwissen-
schaftlichen Universitat in Schweden mit einem ungleichen Geschlechterver-
héltnis bei den Studierenden in den Bildungsprogrammen zu integrieren.
Anstatt eine 50:50-Verteilung der Geschlechter in den Klassen anzustreben,
nutzte die Studie das Konzept der normkritischen Péddagogik, das darauf ab-
zielt, die Normen in der Lehre und in der Gesellschaft im Allgemeinen sichtbar
zu machen und diese Normen und die darin implizierten Machtverhaltnisse
zu hinterfragen.

Die Hauptzielgruppe der Intervention waren die Hochschullehrer. Das Stu-
diendesign umfasste die folgenden Schritte:

1. Untersuchung der Lehrer und Schiiler' Erfahrungen, Einstellungen und
Beddrfnisse von Lehrern und Schiilern in Bezug auf die Gleichstellung von
Frauen und Mannern in der Bildung durch Fokusgruppen und Umfragen;

2. die Anpassung der Studie an die bestehende Universitatsstruktur;

3. Durchfiihrung der Intervention, d. h. eines Kurses, der aus vier halbtagi-
gen Workshops mit Diskussionsseminaren, Aufgaben und Literaturlektiire
besteht und sich an Professoren richtet;

4. Bewertung der Ergebnisse und Empfehlungen fir die Zukunft; und,

5. Prasentation der Studienergebnisse vor Entscheidungstragern der Uni-
versitat.

Diese Fallstudie veranschaulicht, dass es moglich ist, die Geschlechterper-
spektive in die Lehre und die Fachinhalte an einer naturwissenschaftlichen
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Universitat zu integrieren und die Diskussion darliber, was Geschlechter-
gleichheit ausmacht, von einer Wahrnehmung von "Zahlen" zu einer viel
komplexeren Diskussion dariiber zu bewegen, wie Normen die Lehr- und
Studienumgebung beeinflussen. Die Kursevaluierung und die Nachbefra-
gungen zeigen, dass die Interventionen erfolgreich waren, indem sie das Be-
wusstsein fir Genderfragen scharften, einzelne Lehrkrafte unterstiitzten und
eine Plattform fir Diskussionen und Zusammenarbeit boten. Ein sehr wich-
tiger Aspekt der Integration von Gender in die Lehrinhalte, der in dieser Stu-
die hervorgehoben wird, ist, dass die Arbeit von engagierten, aber isolierten
Einzelpersonen bei der Schaffung von Verdnderungen unwirksam ist. Viel-
mehr sind das Engagement und der Einsatz der Flihrungsebene fiir den or-
ganisatorischen Wandel und die Gleichstellung der Geschlechter
entscheidend. Die Verwirklichung der Gleichstellung der Geschlechter erfor-
dert einen Wandel in der Organisation. Sie muss gut in die bestehenden
Strukturen integriert und intern finanziert werden, um eine positive langfri-
stige Wirkung zu erzielen.
Diese Studie liefert ein Beispiel fir eine Intervention.

+Quelle: Powell, S. and Ah-King, M. (2013) Integration von Gender-Perspek-
tiven auf Lehre und Fachinhalte an einer naturwissenschaftlichen Universitdt in
Schweden. International Journal of Gender, Science and Technology, 5(1), 52—
61. Verfligbar unter:
https://genderandset.open.ac.uk/index.php/genderandset/article/view/271

Studie 6: Strategien zur Einfiihrung der Geschlechterperspektive in das
Ingenieurstudium: ein Vorschlag auf der Grundlage der Selbstdiagnose

In diesem Papier wird ein Rahmen fir die Einbeziehung der Geschlechterper-
spektive in Ingenieurkurse vorgestellt. Der Rahmen wurde in zwei Phasen ent-
wickelt, wie folgt: (a) Einfiihrung verschiedener Bildungsinnovationsprojekte
und (b) Durchfiihrung eines Co-Creation-Workshops mit Professoren, die eine
Selbstdiagnosetechnik in ihrer eigenen Praxis anwendeten.

Genauer gesagt wurde die Geschlechterperspektive in drei Fachern der Inge-
nieurstudiengdnge an der Universitat Salamanca (Software Engineering) und der
Universitat La Laguna (Web Design und Human-Computer Interaction) integriert.
Beide Innovationsprojekte dienten dazu, bewahrte Praktiken zu ermitteln und
einen Vorschlag fiir mehrere Instrumente zur Unterstiitzung von Lehrern in ihren
Klassenzimmern zu entwerfen. Die ermittelten bewdhrten Verfahren und Tools
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wurden anschlieBend in einem Co-Creation-Workshop (Phase Il) mit Professo-
ren validiert. Bei den Teilnehmern des Co-Creation-Workshops handelte es sich
um 12 Professoren verschiedener Fachrichtungen, die im Rahmen des Lehrer-
ausbildungsprogramms an der Universitat von Salamanca eingeschrieben
waren. Keiner der Teilnehmer hatte zuvor Koedukation in seinen Kursen ein-
gesetzt. Dieim Workshop verwendeten Instrumente waren ein Canvas-Modell
fur die Gestaltung und eine Rubrik fiir die Bewertung ihrer Praktiken. Daraus
ergaben sich eine Reihe von Empfehlungen, die in einem Rahmen fiir die Ein-
beziehung der Geschlechterperspektive in einen Ingenieurstudiengang zu-
sammengefasst wurden.

Der in dieser Arbeit vorgeschlagene Rahmen bietet eine Reihe von prakti-
schen Leitlinien und Instrumenten, die von Ingenieurprofessoren direkt genutzt
werden kénnen, um ihre Facher unter dem Gesichtspunkt der Koedukation um-
zugestalten (siehe https://ieeexplore.ieee.org/document/9125289).

Diese Studie liefert ein Beispiel fiir eine Intervention.

+ Quelle: Gonzdlez-Gonzdlez, C.S., Garcia-Holgado, A., & Garcia-Penalvo, F. J.
(2020). Strategien zur Einfiihrung der Geschlechterperspektive im Ingenieurstu-
dium: ein Vorschlag auf der Grundlage der Selbstdiagnose. In 2020 IEEE Global
Engineering Education Conference (EDUCON), (27-30 April 2020, Porto, Portu-
gal) (pp. 1884-1890). Doi: 10.1109/EDUCON45650.2020.91252809.

Studie 7: Einfiihrung und Evaluierung der effektiven Einbeziehung der
Geschlechterdimension in die MINT-Hochschulbildung

Ziel dieser Studie war die Entwicklung eines Leitfadens mit Empfehlungen
fuir das gesamte Lehrpersonal der Universitat Politécnica de Catalunya in Spa-
nien zur effektiven Integration der Geschlechterdimension in die Lehre in
den MINT-Fachern (Naturwissenschaften, Technik, Ingenieurwesen und Ma-
thematik) im Rahmen eines Pilotprojekts namens Gender Dimension in Tea-
ching (GDT).

Die Teilnehmer wurden durch einen offenen Aufruf an alle Lehrkrafte und
Studenten zur Teilnahme an dem Projekt ausgewahilt. Die Stichprobe bestand
aus 41 Lehrern und 548 Schilern. In der Studie wurden Fragebdgen verwen-
det, um die Einstellungen, Wahrnehmungen und Vorurteile der Teilnehmer zu
bewerten und es wurde ein sowie ein abschlieBender Bewertungsfragebogen
ausgewertet. Die Ergebnisse zeigen, dass nur 36% der Lehrer glaubten, ihr
Fach sei geschlechtsspezifisch relevant, wahrend 90% das Thema Geschlecht
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in keiner Weise in ihr Fach integrierten. Nur 24 % der Schiiler hatten weibliche
Bezugspersonen in ihren Klassen, wahrend 57 % der weiblichen Schiiler an-
geben, Anzeichen fiir eine diskriminierende Behandlung durch Lehrer zu
haben. Die Ergebnisse zeigen auch, dass sich 34 % der weiblichen Schiiler nicht
wohl dabei fliihlen, am Unterricht teilzunehmen, gegentiber 11 % der madnn-
lichen Schiiler.

Die meisten teilnehmenden Frauen waren bereit, das erworbene Wissen
weiterzugeben, wahrend die Manner dazu weniger bereit waren. Ein Verstand-
nis der geschlechtsspezifischen Unterschiede in der Motivation, sich zu enga-
gieren, kdnnte dazu fiihren, dass sich sowohl Manner als auch Frauen starker
an Outreach- und Service-Learning-Aktivitaten beteiligen. Die Ergebnisse die-
ser Studie zeigen auch, dass der Empfehlungsleitfaden ein einfaches, direktes,
kurzes und sehr praktisches Format haben sollte, um seine Verwendung bei
der Gestaltung oder Anderung von Themen zu erleichtern. Nicht zuletzt tragt
der Aufbau eines Kontaktnetzes zwischen den Lehrern wesentlich zum Wis-
sensaustausch und zur kiinftigen Zusammenarbeit bei. Die Autoren sind der
Meinung, dass diese Methodik, die auf einem Kooperationsprojekt basiert, in
anderen Zentren und Institutionen repliziert werden kann, um einen Konsens
zwischen den beteiligten Mitgliedern zu erreichen und als Referenz fiir insti-
tutionelle Veranderungen zu dienen.

Diese Studie liefert ein Beispiel fiir Diagnose und Intervention.

+ Quelle: Peria M, Olmedo-Torre N, Mas de les Valls E, et al. (2021). Einfiihrung
und Bewertung der wirksamen Einbeziehung der Geschlechterdimension in die
MINT-Hochschulbildung. Sustainability 13(9). MDPI AG: 4994.

DOI: 10.3390/5u13094994.

Studie 8: Integration der Geschlechterdimension in Lehre, Forschungs-
inhalte und Wissen sowie Technologietransfer: Validierung des EFFORTI-
Bewertungsrahmens anhand von drei Fallstudien in Europa.

Die Studie ist eine Anwendung des EFFORTI-Evaluierungsrahmens auf drei
empirische Fallstudieninterventionen, die darauf abzielen, die Geschlechter-
dimension in tertidre Bildungs- und Forschungsinhalte zu integrieren. Ge-
nauer gesagt, handelt es sich bei der vorliegenden Studie um einen Vergleich
von EFFORTI-Fallstudieninterventionen an drei Universititen in Osterreich
und Spanien. Die Auswahl der Fallstudien folgte der Logik des theoretischen
Samplings. Die Fallstudien zielten darauf ab, die Geschlechterdimension in
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die Lehre und F&I zu integrieren, wobei der Schwerpunkt auf verschiedenen
Punkten des Innovationszyklus (z. B. von der Lehrplangestaltung bis hin zu
Forschung und Technologietransfer) in der tertidren Bildung lag. Jede Fall-
studie umfasste eine Dokumentenanalyse und 4-12 halbstrukturierte Inter-
views mit politischen Entscheidungstragern, Programmmanagern, Praktikern
und Nutzniel3ern.

Eine vergleichende Analyse der drei Fallstudien fiihrte zur Identifizierung
von Best Practices fiir die Integration der Geschlechterdimension in Lehr-
und Forschungsinhalte. Diese bewdhrten Praktiken sind nutzlich fur kiinftige
Maf3nahmen sowie fiir die Bewertung solcher Interventionen, die auf die In-
tegration der Geschlechterdimension in Lehre und Forschung abzielen. Die
Ergebnisse zeigen, dass die Gestaltung solcher MalBnahmen, insbesondere
die Definition und Operationalisierung des Gender-Konzepts, der rechtliche
Status und die Ressourcen, der Schliissel zum Erreichen der gewtinschten Er-
gebnisse sind. Das Engagement und die Anerkennung der Gender Studies
auf hochster institutioneller Ebene sowie die Unterstiitzung durch eine Gen-
der-Kompetenzstelle sind fiir eine wirksame Umsetzung unerldsslich.

Empfehlung: Die Studie liefert Beispiele fur Interventionen und Bewer-
tungsmechanismen.

+ Quelle: Palmén, R, Arroyo, L., Miller, J., Reidl, S., Caprile, M. and Unger, M
(2020). Integration der Geschlechterdimension in Lehre, Forschungsinhalte &
Wissen und Technologietransfer: Validierung des EFFORTI-Evaluierungsrahmens
durch drei Fallstudien in Europa. Evaluation and Program Planning, 79,
https://doi.org/10.1016/j.evalprogplan.2019.101751.

SCHLUSSFOLGERUNGEN

Die Europdische Kommission hat sich verpflichtet, die Gleichstellung der Ge-
schlechter in Forschung und Innovation zu férdern. Im Rahmen von Horizont
Europa, dem aktuellen Finanzierungsprogramm fiir Forschung und Innovation
mit einem Budget von 95,5 Milliarden Euro, bekraftigt die Kommission ihr En-
gagement, indem sie Gleichstellungsplane als Férderkriterium fiir die Teilnahme
am Programm festlegt. Die Forderung der Kommission nach institutionellen
Gleichstellungsplanen hat zu einerimmensen Mobilisierung von Universitdten
und Forschungseinrichtungen in ganz Europa gefiihrt, um die Gleichstellung
der Geschlechter in ihre strategischen Prioritaten einzubeziehen. Die obligato-
rischen prozessbezogenen Anforderungen an die Gleichstellungsplane (d. h.
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ein offentliches, formelles Dokument, Bereitstellung von Ressourcen durch die
Leitung, Datenerfassung und -iberwachung sowie Schulungen und Kapazi-
tatsaufbau) gewahrleisten, dass solide MaBnahmen zur Anerkennung, Férde-
rung und Verankerung der Gleichstellung als Querschnittsthema in Forschung
und Lehre getroffen werden.
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Weitere niitzliche Ressourcen: Integration der Geschlechterdimension in
die Forschung

« Europdische Kommission, Generaldirektion fiir Forschung und Innovation
https://data.europa.eu/doi/10.2777/316197

Ein politischer Bericht mit methodischen Instrumenten und Beispielen aus
15 "Horizont 2020"-Projekten, die die Geschlechterdimension in wichtige For-
schungs- und Innovationsbereiche wie Gesundheit, kiinstliche Intelligenz und
Robotik, Energie, Verkehr, Meereswissenschaft und Klimawandel, Stadtplanung,
Landwirtschaft, gerechte Besteuerung und Risikofinanzierung integrieren.

+ Geschlechtsspezifische Innovationen, Universitat Stanford
http://genderedinnovations.stanford.edu/fix-the-knowledge.html

Fallstudien zu verschiedenen Forschungsbereichen in den Bereichen Tech-
nik, Wissenschaft, Umwelt, Gesundheit und Medizin.
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« Institut fiir Geschlecht und Gesundheit, Kanadische Institute fiir Gesund-
heitsforschung https://www.cihr-irsc-igh-isfth.ca/?lang=en

Online-Schulungsmodaule, Leitlinien, Instrumente und Ressourcen, die For-
schern und Gutachtern helfen sollen, Geschlecht und Gender in der Gesund-
heitsforschung besser zu beriicksichtigen.

« Kilden, Forschungsrat von Norwegen
https://kjonnsforskning.no/sites/default/files/what_is_the_gender_dimen-
sion_roggkorsvik_kilden_genderresearch.no_.pdf

Eine Reihe von Fallstudien, in denen untersucht wird, inwieweit Gender
flr verschiedene Disziplinen und Forschungsbereiche von Bedeutung ist.
Das Handbuch bietet Beispiele, Ideen und Leitlinien flir Forscher, selbst in
Bereichen, in denen Gender-Perspektiven nicht relevant zu sein scheinen.

« Projekt Gelbe Fenster
http://www.yellowwindow.com/genderinresearch

Eine Reihe von Fallstudien, die veranschaulichen, wie geschlechtersensible
Forschung in den Bereichen Gesundheit, Lebensmittel, Landwirtschaft und
Biotechnologie, Nanowissenschaften und Nanotechnologien, Energie, Um-
welt, Verkehr, soziodkonomische Wissenschaft und Geisteswissenschaften,
Wissenschaft in der Gesellschaft und spezifische Aktivitaten der internatio-
nalen Zusammenarbeit angewandt werden kann.

Weitere niitzliche Ressourcen: Integration der Geschlechterdimension in
den Unterricht

- Baltic Gender, geschlechtersensibler Unterricht - Eine Einfiihrung fiir Lehr-
kréifte im MINT-Bereich.
https://oceanrep.geomar.de/id/eprint/50001/1/BG_D4.2_Gender-Sensi-
tive%20Teaching.pdf

Leitlinien zur Beseitigung von Geschlechterstereotypen und zur Schaffung
eines positiven und ermutigenden Arbeitsumfelds.

« EGERA, Bewdihrte Praktiken zur Einbeziehung der Gleichstellung in die Lehr-
pléne.
https://repository.ubn.ru.nl/bitstream/handle/2066/181606/181606.pdf?se-
quence=1&isAllowed=y

Eine Sammlung von 23 bewahrten Praktiken von sechs europaischen Univer-
sitaten zur Einbeziehung von Gender-Wissen in die akademischen Lehrplane,
vor allem in den Sozial- und Geisteswissenschaften.
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« GEARING ROLES, Selbstbeurteilung und diagnostische Checkliste zum
Thema Geschlecht im Lehrplan.
https://gearingroles.eu/wp-content/uploads/2020/05/2002-Gender-main-
streaming-in- education.pdf

Eine Checkliste, die es den Beteiligten ermdglicht, selbst einzuschatzen,
inwieweit sie die Gleichstellung der Geschlechter bereits in ihren Lehrplan
aufgenommen haben. Es werden auch wichtige Ideen und MaBnahmen fiir
mogliche Hindernisse skizziert.

« UNESCO, A Guide for Gender Equality in Teacher Education Policy and
Practices. https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000231646

Ein praktisches Instrument zur Forderung einer geschlechtergerechten in-
stitutionellen Kultur. Es zielt darauf ab, die Fahigkeit von Lehrerausbildern,
Managern und Lehramtsstudenten zu starken, ihre Praktiken durch innovative
partizipative Ansatze effektiv zu verandern.

« Frauen'Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Gender
Curricula - https://www.gender-curricula.com/en/gender-curricula

Eine Modelldatenbank mit geschlechtersensiblen Lehrpldanen fiir 55 Fa-
cher/Disziplinen. Die Inhalte der Datenbank werden regelmaflig aktualisiert.
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KAPITEL 8

MASSNAHMEN GEGEN GESCHLECHTLICHE GEWALT,
EINSCHLIESSLICH SEXUELLER BELASTIGUNG AN HOCHSCHULEN
Jolanta Klimczak

EINFUHRUNG

Geschlechtsspezifische Gewalt (GBV) ist in der gesamten Europaischen Union
(EV) verbreitet und wird tiberwiegend durch soziale Ungleichheit und mannli-
che Dominanz verursacht: Ein Drittel der Frauen hat unter sexueller Belastigung
und korperlicher oder sexueller Gewalt gelitten, haufig durch Intimpartner, wah-
rend etwa ein Drittel der Frauen, die sexuell belastigt wurden, dies am Arbeits-
platz erlebten (Europaische Kommission 2023, S. 68). Ein sehr hoher Prozentsatz
der registrierten Opfer von Menschenhandel zum Zwecke der sexuellen Aus-
beutung sind Frauen und Kinder (Europdische Kommission, 2023, S. 10). Unge-
fahr 16% der Frauen kennen jemanden in ihrem Freundes- und Familienkreis,
der Online-Beladstigung oder Cybermobbing erfahren hat (Europdische Kom-
mission, 2023, S. 7). Die Zahl der Frauen, die in Europa einer Genitalverstiimme-
lung unterzogen wurden, belduft sich auf mindestens 600.000 (Europaischer
Rat, 2023). Im Jahr 2020 wurden 788 Frauen von Eurostat als Opfer von Tétungs-
delikten erfasst.

Nach Angaben des Europaischen Instituts fir Gleichstellungsfragen (EIGE)
belaufen sich die jahrlichen Kosten geschlechtsspezifischer Gewalt in der EU
auf schatzungsweise 366 Milliarden Euro, wovon 79 % auf Gewalt gegen
Frauen entfallen (EIGE 2021).

Die Hauptursache fiir Gewalt gegen Frauen ist die historisch verankerte
strukturelle Ungleichheit zwischen den Geschlechtern. Der strukturelle Cha-
rakter von Gewalt bedeutet, dass Gewalt gegen Frauen eine Folge und ein
Bestandoteil sozialer Hierarchien und Geschlechterordnungen ist, die diese
Ungleichheiten aufrechterhalten. Sie stellt einen der grundlegenden sozialen
Mechanismen dar, durch den Frauen im Vergleich zu Mannern in einen un-
tergeordneten Status versetzt werden. Geschlechtsspezifische Gewalt gegen
Frauen ist eine Form der Diskriminierung, die ihre Fahigkeit, gleichberechtigt
mit Mannern Rechte und Freiheiten zu geniefBen, erheblich einschrankt (UN-
Ausschuss fir die Beseitigung der Diskriminierung der Frau 1993).

Die Definition des Konzepts der geschlechtsspezifischen Gewalt hat sich
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weiterentwickelt und wird heute haufig als Rahmenkonzept verwendet, um
das komplizierte Netz der potenziellen Exposition gegeniber verschiedenen
Formen von geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung zu erfassen. Ge-
schlechtsspezifische Gewalt umfasst eine Reihe von Verhaltensweisen, darun-
ter Vergewaltigung, sexuelle Notigung, Erpressung, unanstandige Witze, die
Forderung pornografischer Inhalte, Unterstellungen von geschlechtsspezifi-
scher Unangemessenheit in einem bestimmten Studienbereich sowie sexuelle
Kommentare.

Ein Spektrum von gewalttatigen Verhaltensweisen und Einstellungen, die
durch das Geschlecht beeinflusst werden, umfasst:

+ Geschlechtsspezifische Beldstigung: Dies ist eine Beldstigung aufgrund
des Geschlechts einer Person, die nicht sexuell konnotiert ist. Beispiele sind
abwertende Kommentare, Hassreden, Ausgrenzung, Schweigen zu den ge-
nannten Handlungen oder stereotype Annahmen.

« Sexuelle Belastigung: Unerwiinschtes Verhalten mit sexuellen Unterto-
nen, wie z. B. Berlhrungen, Bemerkungen tiber das Aussehen oder den Kor-
per einer Person, Stalking, das Versenden sexuell eindeutiger Bilder oder
sexuelle Witze (Europarat 2023).

Generell kann GBV wie folgt definiert werden:

physische und psychische Gewalt, sexuelle Gewalt, wirtschaftliche und
finanzielle Gewalt, geschlechtsspezifische Belastigung, Stalking und orga-
nisatorische oder umweltbedingte Belastigung im Online- und Offline-Kon-
text. GBV umfasst auch Formen von Gewalt, die méglicherweise nicht als
solche erkannt, aber als Missbrauch oder Verletzung angesehen werden.
(Fajmanowa et al. 2021, 14).

Die Bekampfung von geschlechtsspezifischer Gewalt basiert auf mehreren
zentralen Politiken und rechtlichen Regelungen der Vereinten Nationen, der
Européischen Union und des Europarats. Das Ubereinkommen zur Beseitigung
jeder Form von Diskriminierung der Frau (CEDAW) aus dem Jahr 1979 ist ein
zentrales Rechtsdokument zur Férderung der Gleichstellung der Geschlechter,
das der Bekampfung geschlechtsspezifischer Gewalt Vorrang einrdumt. Dieses
Ubereinkommen verbietet die Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und
verpflichtet die Vertragsstaaten, Malinahmen zur Beseitigung der Gewalt
gegen Frauen und zum Schutz ihrer Menschenrechte zu ergreifen. Die Allge-
meinen Empfehlungen Nr. 19 (1992) und Nr. 35 (2017) des CEDAW-Ausschusses
enthalten ausfiihrliche Empfehlungen, unter anderem zu rechtlichen Mafnah-
men, Pravention, Schutz, Verfolgung und Bestrafung, Wiedergutmachung und
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Uberwachung. Als Reaktion auf die Erklarung und Aktionsplattform von Peking
(1995) verabschiedeten die Vereinten Nationen im Jahr 2000 die Resolution
1325 zu geschlechtsspezifischer Gewalt, um das Bewusstsein zu scharfen und
staatliche MaBnahmen anzuregen. Die Resolution mit dem Titel Women's
Safety, International Peace, and Security fordert den Schutz von Frauen und
Méadchen in Konfliktsituationen. Die internationalen Regelungen der Vereinten
Nationen konzentrieren sich auf die Pravention, d. h. die Beseitigung der Ur-
sachen von Gewalt gegen Frauen, und auf den Schutz, d. h. die Bereitstellung
der erforderlichen Dienste und Unterstltzung flir Gewaltopfer sowie die An-
klage und rechtliche Verfolgung der Téter. Sie konzentriert sich in erster Linie
auf Frauen und Madchen (Mergaert et.al. 2023, 2-3).

In der Europdischen Union ist das wichtigste Rechtsdokument zum Schutz
der Menschenrechte, einschlief3lich des Rechts auf Leben, Freiheit, Nichtdis-
kriminierung, Schutz der personlichen Sicherheit und kérperlichen und gei-
stigen Unversehrtheit, die Charta der Grundrechte der Europaischen Union.
Im Folgenden werden diese Themen im Detail behandelt:

« Richtlinie 2000/43/EG des Rates, die auf die Anwendung des Grundsat-
zes der Gleichbehandlung von Personen abzielt, ohne Unterschied der Rasse
oder der ethnischen Herkunft. Diese Richtlinie verbietet ausdriicklich die
Diskriminierung aus Griinden der Rasse oder der ethnischen Herkunft.

« Richtlinie 2006/54/EG des Rates, deren Ziel es ist, den Grundsatz der Gleich-
behandlung in Beschaftigung und Beruf zu verwirklichen. Diese Richtlinie ver-
bietet geschlechtsspezifische Diskriminierung am Arbeitsplatz und kann auch
zur Bekampfung geschlechtsspezifischer Gewalt eingesetzt werden.

« Richtlinie 2012/29/EU des Europdischen Parlaments und des Rates, die
darauf abzielt, Mindeststandards fiir den Schutz und die Unterstiitzung von
Opfern von Gewaltverbrechen festzulegen.

Und schlieBlich ist auch das Ubereinkommen des Europarats zur Verhiitung
und Bekdampfung von Gewalt gegen Frauen und hauslicher Gewalt (die soge-
nannte Istanbul-Konvention) ein sehr wichtiges Dokument. Es deckt alle Formen
von Gewalt gegen Frauen ab, einschlie3lich hauslicher Gewalt, von der Frauen
unverhiltnisméaBig stark betroffen sind. Eine Ubereinkunft, die das Recht auf
Leben in einem Gebiet fordert und schiitzt, in dem Gewalt weit verbreitet und
endemisch ist. Am 1. Juni 2023 ratifizierte die EU die Istanbul-Konvention?'.

21 Die Entsprechung der Istanbul-Konvention als regionaler Rahmen fiir die Bekdmpfung und Ver-
hiitung geschlechtsspezifischer Gewalt ist das Interamerikanische Ubereinkommen {iber die Verhii-
tung, Bestrafung und Beseitigung von Gewalt gegen Frauen (Belém-Konvention, Pard) und das
Protokoll zur Afrikanischen Charta der Menschenrechte und Rechte der Vélker tiber die Rechte der
Frau in Afrika (Maputo-Protokoll).
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Der Ansatz des Europarats zur Bekampfung von Gewalt gegen Frauen ba-
siert zwar auf dem UN-Ansatz, erweitert jedoch das Konzept der Praventions-
mafllnahmen auf Manner und Jungen, da er davon ausgeht, dass sie am
haufigsten Gewalttater sind, sich aber auch gegen mannliche Tater stellen und
auf der Seite der Frauen stehen kdnnen. Dariiber hinaus wird auf die Notwen-
digkeit hingewiesen, eine Anti-Gewalt-Politik zu betreiben, die auch nationale
Aktionsplane umfasst. Schlief3lich wird auf Mehrfachdiskriminierung einge-
gangen, wobei besondere Risikogruppen wie Roma-Frauen, Sami oder lesbi-
sche, bisexuelle, transgender und intersexuelle Menschen (LBTI) berticksichtigt
werden (Mergaert et.al. 2023, 3).

BESCHREIBUNG DES THEMENBEREICHS

Universitaten sind Teil der Gesellschaft, in der sie tatig sind. Daher ist es ver-
nilinftig, davon auszugehen:

- Das Geschlecht ist ein wichtiger Faktor im Zusammenhang mit Belasti-
gung, sexueller Belastigung und sexueller Gewalt.

« Macht und Autoritat innerhalb einer Organisation wirken sich ebenfalls
auf das Auftreten von Gewalt, einschlieB3lich sexueller Gewalt, aus.

« Personen, die an einer Universitat Belastigung, sexuelle Belastigung oder
sexuelle Gewalt erlebt haben, kénnen unter den langfristigen Folgen dieser
Vorfalle leiden.

« Universitaten spielen eine wichtige Rolle bei der Pravention und Bekamp-
fung von Belastigung und sexuellem Fehlverhalten (Kommissar fiir Menschen-
rechte, 2019).

Geschlechtsspezifische Gewalt ist also ein schwerwiegendes Problem im
Hochschulbereich und betrifft sowohl das Personal als auch die Studieren-
den. Leider behindern der hierarchische Charakter der akademischen Struk-
tur, die patriarchalische Auffassung vom Lernen, die Instabilitdt der
Arbeitsverhdltnisse und die Missachtung der negativen Auswirkungen von
Gewalt die Uberarbeitung von MaBnahmen zur Bekdmpfung von Gewalt
und die Erfassung von Daten Uiber das Ausmal} von Gewalt. Inzwischen
haben schatzungsweise 25 % der Studentinnen wahrend ihres Studiums ge-
schlechtsspezifische Gewalt erfahren. Die UniSAFE-Studie (2021) hat gezeigt,
dass dort verschiedene Formen von Gewalt vorkommen: kérperliche, psy-
chische, wirtschaftliche, sowie online und sexuelle Beldstigung. 62 % der Be-
fragten erlebten mindestens eine Form von geschlechtsspezifischer Gewalt
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wahrend ihres Studiums oder ihrer Arbeit an ihrer Einrichtung. Dies war sogar
noch hdufiger bei Menschen, die sich als LGBQ+ identifizieren (68 %), bei
Menschen mit einer Behinderung oder chronischen Krankheit (72 %) und bei
Menschen, die einer ethnischen Minderheit angehoren (69 %). Die haufigste
Form ist psychische Gewalt (57 %). Jeder dritte Studierende und Mitarbeiter
gibt an, an seiner Hochschule sexuelle Belastigung erlebt zu haben (31 %), 6
% der Befragten haben korperliche Gewalt erlebt und 3 % haben sexuelle
Beldstigung erlebt. Einer von zehn Befragten erwdhnte wirtschaftliche Ge-
walt (https://unisafe-gbv.eu/project-news/results-from-the-largest-euro-
pean-survey-on-gender-based-violence-in-academia/).

Rechtfertigungen fiir Gewalt beruhen haufig auf Geschlechternormen, d.
h. auf gesellschaftlichen Beispielen fiir angemessene Rollen und Verantwort-
lichkeiten flir Md@nner und Frauen. Diese kulturellen und sozialen Normen er-
ziehen Manner dazu, aggressiv, durchsetzungsfahig, emotionslos und
kontrollierend zu sein, und tragen dazu bei, dass Manner gesellschaftlich als
dominant akzeptiert werden. In dhnlicher Weise verstarken die Erwartungen
an Frauen, passiv, fursorglich, unterwiirfig und emotional zu sein, die Rolle
der Frau als schwach, machtlos und abhangig vom Mann. Die Sozialisierung
sowohl von Mannern als auch von Frauen hat zu ungleichen Machtverhalt-
nissen zwischen Mannern und Frauen gefiihrt. In der Universitat sind diese
geschlechtsspezifische Polarisierung und androzentrische Muster von Wis-
senschaftlern und Wissenschaft immer noch prasent. Das mannliche Rollen-
modell des Berufs des Wissenschaftlers und Forschers ist die Norm, und
infolgedessen missen Wissenschaftlerinnen standig beweisen, dass sie fiir
die wissenschaftliche Arbeit geeignet und kompetent sind, und gleichzeitig
wird von ihnen erwartet, dass sie "weiblich" im Sinne der Geschlechterstereo-
typen sind. Ahnliche Schwierigkeiten haben Studentinnen, von denen einer-
seits erwartet wird, dass sie in ihrer wissenschaftlichen Disziplin sachkundig
und kompetent sind, und die andererseits nach ihrem attraktiven Aussehen
und ihrem angenehmen Verhalten beurteilt werden. Dieses Phanomen wird
als Sexismus bezeichnet. Forscher sehen Sexismus als ein mehrdimensionales
Konstrukt, das stereotype Wahrnehmungen von Menschen aufgrund ihres
Geschlechts beinhaltet (Glick, Fiske 1996, S. 491-492). Im Kern handelt es sich
um eine feindselige oder wohlwollende Haltung. Feindseliger Sexismus be-
deutet negative Vorurteile gegeniiber Frauen (oder Mdnnern) auf der Grund-
lage stereotyper Weiblichkeits- und Mannlichkeitsvorstellungen. Die Folge
ist, dass Frauen (oder M@nnern) aufgrund ihrer Geschlechtszugehdrigkeit der
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Zugang zu gesellschaftlich wertvollen Ressourcen verwehrt wird, wobei in-
dividuelle Eigenschaften, Potenziale, Fahigkeiten, Bediirfnisse, Erwartungen
und Rechte ausgeschlossen werden. Beispiele fiir Diskriminierungen, die
durch diese Voreingenommenheit gerechtfertigt werden, sind der Ausschluss
von Madchen und Frauen von Bildungs- und Wissenschaftseinrichtungen, die
Begrenzung der Chancen von Wissenschaftlerinnen auf eine wissenschaftli-
che Karriere oder die Verweigerung der Urheberschaft an Forschungserfolgen
(der Matilda-Effekt). Der wohlwollende Sexismus basiert ebenfalls auf stereo-
typen Einstellungen gegentiber Frauen (und einigen Mannern), wird aber sub-
jektiv als positivempfunden. Dies liegt daran, dass bestimmte Qualitdten oder
Fahigkeiten, die angenehm sein kénnen, genannt werden, was dazu fiihrt, dass
man die Tatsache Uibersieht, dass diese Qualitaten und Fahigkeiten Reprasen-
tationen eines Geschlechterstereotyps sind. Eine Frau kann wegen ihrer hiib-
schen, weiblichen Handschrift gebeten werden, Notizen tiber den Verlauf einer
Sitzung zu machen, oder sie kann wegen ihrer besonderen - erwarteten ge-
schlechtsspezifischen - Fahigkeiten Kaffee fiir mannliche Kollegen (in densel-
ben Positionen) kochen. Beispielartikel: "Frauen sollten von Mannern geschatzt
und beschutzt werden', "Frauen haben im Vergleich zu Mannern eine héhere
moralische Sensibilitat" und "jeder Mann sollte eine Frau haben, die er anbetet"
(Barreto & Doyle, 2023:100). Wohlwollender Sexismus ist ein negatives Phano-
men, weil seine Folgen schadlich sind: die Aufrechterhaltung von Geschlech-
terstereotypen (Glick, Fiske 1996; 491-492).

An der Universitat gibt es viele Formen von Gewalt, ihr Katalog andert sich
mit dem Wandel der Gesellschaft. Es wird versucht, Gewalt zu bekampfen
und dagegen vorzugehen. Damit MaBnahmen und Aktionen zur Bekdamp-
fung von Gewalt wirksam sind, mussen die Erscheinungsformen von Gewalt,
ihre Ursachen und Folgen erkannt werden und Organisationen missen sy-
stematisch Uberwachet werden. Bisherige Untersuchungen zeigen, dass es
im akademischen Umfeld verschiedene Formen von Gewalt gibt. Nachste-
hend einige Beispiele (Europarat 2023):

- Verbale Gewalt umfasst beleidigende AuBerungen, Demiitigungen, Spott
oder verbale Einschiichterung. Dazu kénnen Situationen in Vorlesungen und
bei Interaktionen zwischen Studierenden oder Mitarbeitern gehoren.

- Emotionaler Missbrauch umfasst Handlungen, die darauf abzielen, eine
andere Person emotional zu verletzen. Dazu kann das Ignorieren, Isolieren,
Hervorrufen von Schuldgefiihlen, Bedrohen, Ausnutzen oder Manipulieren
der Gefiihle einer anderen Person gehdren.
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« Physische Gewalt bezieht sich auf direkte physische Handlungen gegen
eine andere Person, wie Schlagen, Sto3en, Ziehen oder jede andere Form phy-
sischer Aggression.

« Psychische Gewalt umfasst Handlungen, die das Selbstwertgefiihl, die
Wiirde und das Selbstwertgefiihl einer Person zerstéren. Dazu kdnnen Spott,
Demdiitigung, Einschiichterung, Lacherlichmachen oder das Erzeugen von
Angstgefiihlen gehoren.

- Sexuelle Gewalt umfasst sexuelle Ubergriffe, sexuelle Beldstigung, Verge-
waltigung oder andere unerwiinschte sexuelle Handlungen. Sexuelle Gewalt
kann zwischen Studierenden oder zwischen Studierenden und Universitats-
personal stattfinden.

- Wirtschaftliche Gewalt ist "jede Handlung oder jedes Verhalten, das einer
Person wirtschaftlichen Schaden zufiigt, z. B. die Beeintrachtigung der Ar-
beit/des Studiums durch die Einschrankung des Zugangs zu finanziellen Res-
sourcen" (UNISAFE 2022, 5).

« Strukturelle Gewalt bezieht sich auf systemische und strukturelle MaBnah-
men, die zu Diskriminierung, Ausgrenzung oder Marginalisierung bestimmter
Gruppen an der Universitat flihren konnen. Dazu kénnen Ungleichbehandlung,
Vorurteile, mangelnder Zugang zu Ressourcen oder Chancengleichheit geho-
ren (Bermudez Figueroa et al. 2023).

- Organisatorische Gewalt ist eine Form von Gewalt auf der kollektiven
und organisatorischen Ebene von Universitaten und Forschungseinrichtun-
gen, die sich in direkter Belastigung von Studierenden der Geschlechter- oder
Frauenforschung oder indirekt durch die Akzeptanz von GBV durch das Ma-
nagement duBBern kann (https://unisafe-gbv.eu/the-project/gender-based-
violence-unisafes-definition/).

Die Entwicklung der Technologie schuf eine Quelle fiir neue Formen der
Gewalt - Online-Gewalt - wie:

« Upskirting, d. h. das Fotografieren unter den Récken oder Kleidern von
Frauen ohne deren Zustimmung (Lewis, Anitha 2023).

« Cybergewalt basiert auf dem Geschlecht und umfasst Cyberstalking, Do-
xing, digitalen Voyeurismus, Online-Belastigung, die nicht einvernehmliche
Weitergabe von intimen oder manipulierten Materialien und die Aufstache-
lung zu Hass oder Gewalt im Internet (2023 Gender Equality in the EU, 7).

Es gibt keinen einzelnen Faktor, der geschlechtsspezifische Gewalt im aka-
demischen Bereich erklart. Es sollte jedoch bedacht werden, dass neben der
EU-Politik, Universitaten auch (und vielleicht in erster Linie) von nationalen

184



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

Institutionen mit ihrer Kultur, ihrem Recht, ihrer Wirtschaft und ihrer Politik be-
einflusst werden. Abgesehen von der hierarchischen, patriarchalischen Struktur
der Hochschulen selbst konnen also viele der Ursachen fiir Gewalt auf kulturelle,
rechtliche, wirtschaftliche und politische Faktoren zuriickgefiihrt werden.

« Kulturelle Faktoren: Geschlechternormen, -werte und -symbole sowie kul-
turelle Darstellungen von Geschlecht (in religidsen Traditionen und histori-
schen Aufzeichnungen) rechtfertigen Dominanz und Macht und normalisieren
stereotype Erwartungen an Weiblichkeit und Mannlichkeit sowie sexuelle, wirt-
schaftliche, hdusliche und kriegerische Gewalt. Sie sind in Mythen, Traditionen,
Ideologien und anderen Sozialisationsbotschaften verwurzelt, die wie die "Luft
zum Atmen" unsichtbar sind.

+ Rechtliche Faktoren: Seit Jahrhunderten diente das Recht den Mannern
der Oberschicht und schiitzte sie; Frauen hatten keine Rechte. Heutzutage ist
das Geschlecht in den EU-Landern nicht ausschlaggebend fiir rechtliche Pri-
vilegien, den Zugang zu Schutz oder Rechtssicherheit. Die Rechtsnormen sind
geschlechtsneutral, zumindest de jure. Bei der Rechtsanwendung und dem
Vertrauen der Gewaltopfer in die Rechtsinstitutionen gibt es jedoch noch viel
zu tun. Opfer von geschlechtsspezifischer Gewalt zu sein, wird manchmal als
beschdamend, unverdient oder leichtfertig empfunden. Viele Frauen, die Opfer
sexueller Gewalt, einschlief3lich Vergewaltigung, geworden sind, haben damit
zu kdampfen, dass sie sekundar viktimisiert und fiir die Provokation der Gewalt
verantwortlich gemacht werden. Daher entspricht die Zahl der Anzeigen und
Untersuchungen nicht dem Ausmalf3 der Gewalt.

« Wirtschaftliche Faktoren: Frauen und verschiedene Minderheiten sind
aufgrund ihrer wirtschaftlichen Abhangigkeit und ihres mangelnden Zu-
gangs zu Ressourcen zur Selbstversorgung und Sicherheit anfallig fir Gewalt.
Und Armut geht aufgrund der Hilflosigkeit und Abhangigkeit des Opfers und
der pathologischen Mannlichkeit, die auf Gewalt gegen andere beruht, oft
Hand in Hand mit Gewalt (Acker 2006).

- Politische Faktoren: Geschlechtsspezifische Gewalt wird in einigen politi-
schen Umfeldern und gesellschaftlichen Gruppen als unwichtig angesehen.
Dies kann durch eine starkere Prasenz gesellschaftlicher Akteure in politischen
Institutionen geandert werden, die die Diskussion tber die Notwendigkeit der
Gewaltbekampfung pragen und die Perspektiven und Erfahrungen der Opfer
einbeziehen. Die Thematisierung von geschlechtsspezifischer Gewalt in der
Offentlichkeit kann dazu beitragen, das Bewusstsein und die Einstellung ge-
genliber Gewalt, Opfern und Tatern zu verandern.
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Die Opfer von Gewalt werden psychisch und physisch krank, verlieren die
Motivation zu arbeiten und zu studieren und geben ihre Ausbildung und be-
rufliche Entwicklung auf. Ihre Arbeit oder Forschungsgruppe erleidet Einbu-
Ben: Manchmal funktioniert das Forschungsteam nicht mehr richtig. Fiir den
Forschungs- und Hochschulsektor bedeutet geschlechtsspezifische Gewalt
den Verlust wertvoller Studenten und Mitarbeiter und den Verlust von gei-
stigem Kapital. Auf gesellschaftlicher Ebene werden durch Gewalt soziale
Ungleichheiten, einschlie3lich der vertikalen und horizontalen Segregation
auf dem Arbeitsmarkt, aufrechterhalten. Die Kosten, die entstehen, wenn Ge-
walt an Hochschulen ignoriert wird, und die verheerenden Auswirkungen,
die Gewalt auf der Mikro-, Mezzo- und Makroebene hat, machen dieses Pro-
blem zu einem, das das Eingreifen internationaler Organisationen und poli-
tisches Engagement erfordert.

In der Erklarung von Ljubljana wird neuerlich hervorgehoben, dass ge-
schlechtsspezifische Gewalt "im Hochschul- und Forschungsbereich, einschliel3-
lich sexueller Belastigung, ein ernstes und zu wenig beachtetes Problem ist, das
schwerwiegende negative Auswirkungen auf die Studien- und Berufsaussichten
in Forschung und Hochschulbildung hat. Es fehlt an einer kohdrenten Infrastruk-
tur und an Verfahren zur Verhinderung und Bekdmpfung von geschlechtsspe-
zifischer Gewalt und Beldstigung im Hochschulbereich in den Mitgliedstaaten
und anderen Landern" (https://www.gov.si/assets/ministrstva/MIZS/Doku-
menti/PSEU/Ljubljana-Declaration-on-Gender-Equality-in-Research-and-Inno-
vation-_endorsed_final.pdf). Dieses Dokument bestatigt die Notwendigkeit,
den Bereich der geschlechtsspezifischen Gewalt in den Gleichstellungspldanen
zu berucksichtigen.

Warum ist geschlechtsspezifische Gewalt ein wichtiges Thema im Gleich-
stellungsplan?

« Erstens verletzt sie die Menschenrechte, ist ein Angriff auf die Wiirde und
das Selbstwertgefiihl. Sie kann zum Verlust der Gesundheit (Depression,
Selbstverstimmelung) und des Lebens (Selbstmordversuche) fiihren.

« Zweitens bedroht die geschlechtsspezifische Gewalt die Menschen, das
Gefihl der Sicherheit und der psychophysischen Integritdt der Menschen.
So kann sie die Selbstverwirklichung und Entwicklung des Einzelnen und der
gesamten akademischen Gemeinschaft einschranken oder verhindern.

- Drittens ist geschlechtsspezifische Gewalt eine Diskriminierung, die auf
Stereotypen und sozialen Vorurteilen beruht, d. h. auf Gibermafig verallge-
meinernden und emotional aufgeladenen Bildern von Frauen, Mdnnern und
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nicht-binaren Menschen (unterschiedliche psychosexuelle Orientierung,
Alter, ethnische Herkunft, soziale Schicht usw.). Diskriminierung fuhrt zur
Marginalisierung oder zum Ausschluss von Personen vom Zugang zu wert-
vollen wirtschaftlichen, sozialen und symbolischen Ressourcen.

- Viertens ist geschlechtsspezifische Gewalt ein Hindernis fiir die Gleich-
stellung der Geschlechter, d. h. sie behindert die Entwicklung von Demokra-
tie und einer integrativen Gesellschaft. Sie verewigt das patriarchalische
Gesellschaftssystem mit dem heteronormativen Mann als "universeller"
Norm. Und wie wir aus der Gender-Politik wissen, ist das Mainstreaming ein
entscheidendes Problem fiir die Akademie und erfordert sowohl axiologi-
sche, normative als auch strukturelle Veranderungen.

« Fiinftens wirkt sich geschlechtsspezifische Gewalt nicht nur auf die un-
mittelbaren Opfer aus, sondern auf alle Mitglieder der Akademie. Zeugen
von Gewalt kénnen zu der Uberzeugung gelangen, dass gewalttétiges Ver-
halten gerechtfertigt oder "normal” ist, und beginnen, brutale Normen zu
assimilieren und neu zu schaffen. Letztendlich kann die gesamte Organisa-
tionskultur gewalttatig werden.

- Sechstens hat geschlechtsspezifische Gewalt einen sehr hohen wirt-
schaftlichen Preis. Daher liegt es im Interesse der Hochschule, den Beschéf-
tigten und Studierenden, ein Geflihl der Sicherheit zu vermitteln. Opfer von
Gewalt erbringen schlechtere Leistungen bei der Arbeit und in der Schule,
werden haufiger krank und fehlen oft wegen Krankenhausaufenthalten; sie
kdnnen auch vom Arbeitgeber der Akademie eine Entschadigung fiir den
Mangel an angemessenem Schutz vor Gewalt am Arbeitsplatz verlangen
(Pandea et al. 2020, 18-20).

In der Europdischen Union sind mehrere Richtlinien eine Grundlage fur
MaBnahmen zur Verhitung und Bekdmpfung von Gewalt an Hochschulen.
Im Folgenden werden einige von ihnen genannt:

« Richtlinie 2000/43/EG des Rates

zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der
Rasse oder der ethnischen Herkunft: Diese Richtlinie verbietet die Diskriminie-
rung aus Griinden der Rasse oder der ethnischen Herkunft. Sie kann eine Grund-
lage fir die Bekdmpfung von Gewalt aus diesen Griinden an Universitaten
bilden.

« Richtlinie 2006/54/EG des Rates

zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung in Beschafti-
gung und Beruf: Diese Richtlinie verbietet die Diskriminierung aufgrund des
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Geschlechts am Arbeitsplatz. Sie kann bei geschlechtsspezifischer Gewalt an
Universitaten angewendet werden.

« Richtlinie 2012/29/EU des Rates

des Europaischen Parlaments und des Rates (iber die Rechte von Opfern:
Diese Richtlinie legt Mindeststandards fiir den Schutz und die Unterstiitzung
von Opfern von Straftaten, einschlieBlich Gewalt, fest. Sie kann auf Gewalt
an Universitaten Anwendung finden, wenn das Opfer Student, Angestellter
oder mit der Universitat verbunden ist.

Dariiber hinaus gibt es in vielen Mitgliedstaaten der Europdischen Union
nationale Rechtsvorschriften iber Gewalt an Hochschulen. Diese Gesetze
kénnen auf EU-Richtlinien oder nationalen Rechtsgrundlagen zum Schutz
von Studierenden und Hochschulpersonal beruhen.

Es ist wichtig, daran zu denken, dass die spezifischen gesetzlichen Bestim-
mungen Uber Gewalt an der Universitat variieren konnen, je nach Mitgliedstaat
und rechtlichem und institutionellem System (Strafrecht, Gleichstellungs- und
Antidiskriminierungsgesetz, Arbeitsrecht).

Viele Universitaten verfligen lber Strategien, Richtlinien und Regeln fir
den Umgang mit Gewalt an der Universitat. Darin kdnnen Definitionen von
Gewalt, Verfahren fiir die Meldung, den Umgang und die Sanktionen sowie
PraventionsmalBnahmen festgelegt sein. Diese internen Vorschriften konnen
die Grundlage fiir eine Untersuchung von Gewalt an der Universitat bilden.

Die Bekampfung von GBV an Hochschulen und in der Wissenschaft wird
durch den bestehenden Rechtsrahmen der UN, der EU und des Europarates
geregelt, der in der "Einleitung" beschrieben wird. Es wird jedoch empfohlen,
das Modell auf weitere Handlungsfelder zu erweitern, um letztlich auch diese
mit einzubeziehen:

1. Politik, die die Vision, die Strategie, die politischen Dokumente und die
MaBnahmen zum Ausdruck bringt und die Grundlage fir alle Aktionen bildet.

2. Schatzungen auf der Grundlage von Sozialforschung (Umfragen) und
Verwaltungsdaten zur Haufigkeit und Kausalitat von GBV.

3. Pravention, d. h. Forderung des soziokulturellen Wandels bei allen
Gruppen, die die Universitat ausmachen.

4.Schutz, d. h. klare Verfahren und verfiigbare Infrastruktur fiir Opfer.

5. Strafverfolgung und DisziplinarmaBnahmen, d. h. Verfahren gegen
Gewalttater.

6. Bereitstellung von Dienstleistungen, d. h. spezialisierte Unterstiitzung
fur Opfer (und ihre Familien) und ein Netz verfligbarer Dienstleistungen.
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7. Partnerschaften, d. h. die Einbeziehung verschiedener Stellen in die Um-
setzung des Modells, zusammen mit Gewerkschaften, sozialen Organisationen
und staatlichen Stellen (Mergaert, 2023, 4).

VORGESCHLAGENE UNTERSUCHUNGSMETHODEN MIT BEISPIELEN

Die Forscher gingen davon aus, dass es dank der Vielzahl von Methoden
moglich ist, ein so komplexes Problem wie geschlechtsspezifische Gewalt tiefer
und umfassender zu erforschen. Die Untersuchung von Gewalt an Universita-
ten erfordert einen vielschichtigen und vielseitigen Ansatz. Verschiedene For-
schungsmethoden und -techniken, ob quantitative, qualitative oder gemischte
Methoden, dienen diesem Zweck, und die endgiiltige Entscheidung Uber die
Wahl der Methode héangt von den Forschungsfragen ab. In GBV-Studien ver-
wendete Methoden:

Empfohlene Methoden:

1. Umfrage

2. Interview mit der Fokusgruppe

3. Halbstrukturiertes Einzelinterview

4. Einzelinterview

5. Partizipative Aktionsforschung und einen Forschungsspaziergang

6. Analyse des Medieninhalts

Studie 1: Geschlechtsspezifische Gewalt, Stalking und Angst vor Krimina-
litdt - Teil eines Programms der Europdischen Kommission "Pravention und
Bekampfung von Kriminalitat”

Eine der gangigsten Methoden zur Untersuchung des Gewaltphanomens an
Universitaten ist die diagnostische Erhebungsmethode. Ein Beispiel fiir die
erfolgreiche Anwendung dieses Ansatzes ist die Studie "Geschlechtsspezifi-
sche Gewalt, Stalking und Kriminalitatsfurcht" - Teil eines Programms der Eu-
ropdischen Kommission "Pravention und Bekampfung von Kriminalitat". Zu
Forschungszwecken wurde folgende Hypothese formuliert: Studentinnen
sind - aufgrund ihres Alters und ihrer Lebenssituation - im Vergleich zu an-
deren nationalen Studien zu geschlechtsspezifischer sexueller Gewalt tiber-
durchschnittlich stark von Vorféllen sexueller Gewalt betroffen. Bei der
Auswahl der Stichprobe wurde darauf geachtet, dass sie die Besonderheiten
des Hochschulwesens in den einzelnen Landern widerspiegelt, wobei die
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geografische Verteilung und das Versorgungsgebiet (stadtisch oder landlich),
die GréRBe und das Prestige sowie die Art der Einrichtung beriicksichtigt wur-
den. An der Studie nahmen Studierende aus fiinf Lindern und 34 Universita-
ten teil, insgesamt 21.516 Personen. Der Fragebogen bestand aus mehreren
Teilen: einer Einleitung, in der die Absichten der Forscher und die formulierten
Forschungsziele, denen die Umfrage dient, erlautert wurden; Fragen zu so-
ziodemografischen Merkmalen und zur strukturellen Verortung an der Uni-
versitat (Demografie); Fragen zum Sicherheitsgefiihl an der Universitat; und
schlieBlich Fragen, die sich direkt auf Gewalterfahrungen in Form von sexu-
eller Belastigung, Stalking und sexueller Gewalt beziehen (Formen der Gewalt,
Haufigkeit, Tater, Ort und Zeitpunkt des Angriffs, Folgen, subjektives Angst-
gefiihl); sowie ausgewahlte Praktiken des Widerstands und der Unterstiitzung.
Die Fragen waren als vollstandig geschlossene Fragen mit Einzel- und Mehr-
fachantworten konzipiert. Aufgrund der Sensibilitdt des Themas wurden an-
stelle von Pflichtfragen, die als Druck und Unbehagen empfunden werden
kdnnten, die Antwortmdglichkeiten "Ich weil3 nicht” und "lch méchte nicht
antworten" verwendet. Damit sollte den Befragten signalisiert werden, dass
sie selbst entscheiden kdnnen, ob und wie sie antworten wollen. Und das
Recht, die Antwort auf eine zu heikle Frage zu verweigern, wird respektiert.
Beldistigung wurde operationalisiert als Situationen, in denen jemand einer
anderen Person gegen deren Willen pornografische Bilder zeigt; jemand die
andere Person gegen deren Willen befummelt oder zu kiissen versucht; je-
mand schmutzige Witze erzahlt, ohne dass die andere Person damit einver-
standen ist; jemand eine andere Person durch Kommentare in Verlegenheit
bringt; eine andere Person mit Pfiffen und beleidigenden Kommentaren
qualt; eine andere Person per Telefon, SMS, E-Mail oder Brief belastigt. Stal-
king wurde konzeptualisiert als das Auftreten von Verhaltensweisen wie das
Angreifen oder Gefdhrden einer anderen Person, das Aussprechen von Dro-
hungen gegen eine andere Person; Angehdrige einer anderen Person anzu-
greifen oder einer Gefahr auszusetzen; Drohungen gegen Angehorige einer
anderen Person auszusprechen; kérperliche Angriffe; Androhung von Tod oder
korperlichen Angriffen gegen eine andere Person; vorsdtzliche Zerstérung von
Eigentum einer anderen Person; Androhung von Selbstverletzung und
Selbstmord; Androhung, eine andere Person zu verletzen; Belastigung von
Familie, Freunden, Kommilitonen, Nachbarn; Einbruch in die Wohnung
oder das E-Mail-Konto einer anderen Person oder der Versuch eines solchen
Einbruchs; Spionieren; Eindringen in die Wohnung, den Arbeitsplatz, die
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Universitat; unaufgeforderte Anrufe/Briefe/E-Mails/SMS/Nachrichten. Sexuelle
Gewalt wurde in der Studie als folgende Verhaltensweisen operationalisiert:
gegen den Willen einer anderen Person zu sexuellen Aktivitaten oder Prakti-
ken gezwungen werden; jemanden zwingen, sich pornografische Fotos oder
Videos anzusehen und diese gegen den Willen einer anderen Person auszu-
fuhren; zu intimen Beriihrungen, Liebkosungen und dhnlichen Aktivitaten ge-
zwungen werden; ein erfolgloser Penetrationsversuch mit einem Penis gegen
den Willen der anderen Person; Erzwingen von Geschlechtsverkehr und Ver-
wenden eines Penis oder eines anderen Objekts, um in den Korper einer Per-
son einzudringen, die nicht zugestimmt hat. Die Liste der Antworten auf die
Frage nach dem Ort der Beldistigung umfasste: "auf3erhalb der Universitdt" und
"in der Universitdt": in den Studentenwohnheimen, auf dem Universitatsge-
Iande, auf dem Parkplatz, im Aufzug/Treppe/Flur, auf der Toilette, in der Sport-
halle/Schliel}facher, in der Mensa/Café, in den Raumen des Studentenwerks,
in den Biros der Mitarbeiter, in der Bibliothek, im Horsaal/Seminarraum. Die
Auswabhlliste der Antworten bezliglich der Identitat des Tdters umfasste unter
anderem: jemand von aufBerhalb der Universitat, ein Freund der Universitat,
Universitatsmitarbeiter, Dozenten, eine Gruppe von Freunden, jemand aus
der Familie oder friihere Partner. Die Auswahlliste der bekannten Stellen, die
Gewaltopfer unterstiitzen, umfasste den Studiendekan, die Studentenverwal-
tung, die Beratungsstelle/Therapeutin der Universitat, die Selbsthilfegruppe/das
Selbsthilfezentrum, die Frauenberatungsstelle/den Frauennotruf, andere Bera-
tungsstellen, den Arzt, die therapeutische Unterstiitzung, den Pfarrer und die
Pastorin, andere Hilfe.

Anhand der in einer Umfrage gesammelten Daten konnten das Auftreten
von Gewalt an der Universitat analysiert, Risikofaktoren ermittelt, die Wirksam-
keit von Praventivmalnahmen bewertet und die Erfahrungen und Beddirfnisse
der Studierenden erfasst werden. Die Analyse der Erhebungsergebnisse er-
moglichte es, die Pravalenz verschiedener Arten von Gewalt zu bestimmen,
Risikogruppen zu identifizieren, Risikoorte zu ermitteln, das Ausmal des Pro-
blems zu verstehen und die Ergebnisse mit Studenten aus anderen Landern
zu vergleichen.

Die Fragenliste dieser Studie kann bei der Erstellung neuer Fragebdgen
als Muster herangezogen werden bzw. zur Inspiration dienen. Der viel-
schichtige Charakter der erérterten Themen kann ein Ausgangspunkt fir
Forschungsarbeiten sein, die sich auf eines der untersuchten Themen kon-
zentrieren.
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Empfehlung: Diese Studie ist ein Beispiel fiir Diagnose und Bewertung.

+ Quelle: Geschlechtsspezifische Gewalt, Stalking und Angst vor Kriminalitdt
- Teil eines Programms der Europdischen Kommission “Prévention und Bekdmp-
fung von Kriminalitéit” (2012).
http://www.gendercrime.eu/pdf/gendercrime_final_report_smaller_ver-
sion.pdf

Studie 2: Geschlechtsspezifische Gewalt, Stalking und Angst vor Krimina-
litat - Teil eines Programms der Europdischen Kommission "Pravention und
Bekdmpfung von Kriminalitat”

Im Rahmen des Projekts "Kriminalpravention und Kriminalitatsbekampfung"
wurden auch Fokusgruppeninterviews durchgefiihrt. Fokusgruppeninter-
views gehdren zu den beliebtesten qualitativen Methoden: Sie ermdglichen
es, Orte zu erreichen, an denen quantitative Instrumente versagen. An der
Studie nahmen 167 Studentinnen teil, die sexuelle Beldstigung erfahren
haben. Die Fokusgruppen bestanden aus etwa zehn Personen, die Dauer der
Interviews lag zwischen einer und zwei Stunden, und sie wurden von einem
oder zwei Moderatoren gefihrt.

Die Moderatoren fiihrten in die allgemeinen Diskussionsthemen ein und
stellten Fragen zu verschiedenen Schlisselthemen: geschlechtsspezifische
sexuelle Gewalt (Definitionen und verschiedene Formen, Risikofaktoren), das
Bild der Gewaltopfer, das Sicherheitsempfinden an der Universitat und in der
Stadt, die Tater, die Folgen von geschlechtsspezifischer sexueller Gewalt, die
Meldung von Gewaltvorfallen und Vorschldge fir kiinftige Reformen und
Verbesserungen.

Forschungsergebnisse: Den Teilnehmern der Gruppeninterviews zufolge
handelt es sich bei den Tatern von sexueller Gewalt hdufig nicht um Fremde,
wie gemeinhin angenommen wird, sondern um Bekannte. Sie wiesen darauf
hin, dass an der Universitat, die eine hierarchische Einrichtung ist, sexuelle
Gewalt aufgrund des Geschlechts zwischen akademischem Personal und
Studentinnen stattfindet. Den Studierenden gelang es nicht, ein gemeinsa-
mes Verstandnis des Begriffs "Opfer geschlechtsspezifischer sexueller Ge-
walt" zu rekonstruieren; an einigen Universitdaten wird er sogar abgelehnt.
Bei der Diskussion ber Risikofaktoren wurden stereotype Vorstellungen von
Weiblichkeit wiedergegeben und auf Lebensstil, Kleidung, nachtliches Al-
leingehen, sexuelle Vorgeschichte und wirtschaftliche Stellung verwiesen.
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Es herrschte Einigkeit darlber, dass geschlechtsspezifische sexuelle Gewalt
psychische und physische Folgen im Leben der Opfer hat und dass sie eine
der belastendsten Episoden im Leben einer Frau sein kann. Viele der befrag-
ten Studenten wiesen auch auf die soziale Isolation hin, in die ein Opfer gerat,
wenn es mit seinen Erfahrungen an die Offentlichkeit geht, und darauf, dass
viele Opfer das Geflihl haben, fiir das Geschehene mitverantwortlich zu sein,
weil sie entweder nicht genug getan haben, um den Vorfall zu verhindern,
oder weil sie glauben, dass sie den Angriff irgendwie provoziert haben.

Empfehlung: Diese Studie ist ein Beispiel fiir Diagnose und Bewertung.

« Quelle:“Geschlechtsspezifische Gewalt, Stalking und Angst vor Kriminalitét”
- Teil eines Programms der Europdischen Kommission “Prédvention und Be-
kdmpfung von Kriminalitét” (2012).
http://www.gendercrime.eu/pdf/gendercrime_final_report_smaller_ver-
sion.pdf

Studie 3: Ein Projekt fiir Advocates for Youth. Die Kosten der Berichter-
stattung: VergeltungsmaBBnahmen des Taters, institutioneller Verrat und
Verdrdangung durch liberlebende Schiiler

Die Studie wurde im Rahmen von Know Your IX durchgefiihrt, einem von
Uberlebenden und Jugendlichen geleiteten Projekt von Advocates for Youth.
Ihr Ziel war es, die Folgen der Nichteinhaltung von Titel IX aufzuzeigen, der
die Schulen verpflichtet, Schiiler vor sexueller Gewalt und deren Folgen zu
schitzen. Bei den Forschungsteilnehmern handelte es sich um Schiiler, die
sexuelle Gewalt erlebten und dies der Schule offiziell meldeten, wobei die
Schule ihren Verpflichtungen, die sich aus ihren gesetzlichen Verpflichtungen
ergeben, nicht nachkam.

Die Umfrage wurde von der Organisation Know Your IX auf Instagram und
Twitter sowie liber E-Mail-Listen von Opfer- und Uberlebendenanwilten und
Title IX-Anwadlten verbreitet. Die Umfrage wurde vom 1. September 2020 bis
zum 9. Januar 2021 durchgefihrt. Insgesamt 107 Personen haben die Umfrage
ausgefllt. Der Fragebogen enthielt 13 Zusammenfassungen, aus denen die
Befragten diejenigen auswahlen sollten, die ihre Erfahrungen am besten be-
schreiben. AnschlieBend wurden offene Fragen dazu gestellt, ob die auf der
Liste angekreuzten Erfahrungen Einfluss auf Weiterbildung, Karriere, Finanzen,
Gesundheit, Privatsphare und Sicherheit hatten. Wurden die Fragen bejaht, wur-
den die Teilnehmer gebeten, ihre eigenen Erfahrungen mitzuteilen.
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Die nachste Phase der Untersuchung umfasste Telefoninterviews mit 12
Personen und ein Online-Interview.

Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass von denjenigen, die Opfer von Ge-
walt wurden, 62,5 % entweder beurlaubt wurden, die Schule wechselten oder
die Schule verlieen. Allerdings wurden 39 % der Befragten von ihrer Schule
gezwungen, sich beurlauben zu lassen, die Schule zu wechseln oder die
Schule ganz zu verlassen. 35 % der befragten Uberlebenden gaben an, dass
ihre Schule sie ausdriicklich dazu ermutigte, eine Auszeit zu nehmen. 15 %
der Uberlebenden wurden mit Strafe bedroht, weil sie sich gemeldet hatten.
10 % der Uberlebenden erlebten VergeltungsmaBnahmen, und einem von
fiinf Uberlebenden wurde mit Verleumdungsklagen gedroht. Mehr als 40 %
der Uberlebenden gaben an, unter einer posttraumatischen Belastungssto-
rung (PTSD) zu leiden. Mehr als ein Drittel der Uberlebenden gab an, sich
angstlich zu fihlen, und mehr als ein Viertel wurde depressiv. Fast 15 % der
Uberlebenden berichteten (iber Panikattacken und etwa der gleiche Prozent-
satz sprach von Selbstmordversuchen oder Selbstmordgedanken.

Die Forscher wiesen auf die tragischen Folgen der mangelnden Unterstiit-
zung fir die Uberlebenden hin, sowohl in Bezug auf Bildung, Beruf, Finanzen
und Gesundheit.

Empfehlung: Diese Studie ist ein Beispiel fiir eine Diagnose.

« Quelle: Nesbit, S., Carson, S., Ghura, S.,0'Brien, J., (2021) Ein Projekt fiir
Advocates for Youth. The Cost of Reporting: Perpetrator Retaliation, Institutional
Betrayal, and Student Survivor Pushout.
https://www.knowyourix.org/wp-content/uploads/2021/03/Know-Your-IX-
2021-Report-Final-Copy.pdf

Studie 4: Sexuelle Beldstigung von Frauen: Klima, Kultur und Konse-
quenzen in der akademischen Wissenschaft, Technik und Medizin

Der Bericht mit dem Titel Sexual Harassment of Women widmet diesem
Thema grol3e Aufmerksamkeit: Climate, Culture, and Consequences in Acade-
mic Sciences, Engineering, and Medicine (2018).

Die darin beschriebene Forschung ging davon aus, dass der starkste Pra-
diktor flr sexuelle Belastigung das Organisationsklima ist, d. h. das Ausmal3,
in dem Menschen wahrnehmen, dass sexuelle Beldstigung toleriert wird oder
nicht. Es wurde darauf hingewiesen, dass Wissenschaft, Technik und Medizin
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Bereiche mit Standardmerkmalen sind, die Bedingungen schaffen, die die
Wahrscheinlichkeit von Beldstigung in Forschungseinrichtungen erhéhen.

Sie gingen davon aus, dass es drei Verhaltenskategorien im Zusammen-
hang mit sexueller Beldstigung gibt: (1) geschlechtsspezifische Beldstigung
(verbales und nonverbales Verhalten, das Feindseligkeit und Ausgrenzung
aufgrund eines Status zweiter Klasse gegeniber Personen eines bestimmten
Geschlechts zum Ausdruck bringt), (2) unerwiinschte sexuelle Zuwendung
(unerwiinschte verbale oder kdrperliche sexuelle Annaherungsversuche, die
bis hin zu Ubergriffen reichen kénnen) und (3) sexuelle Nétigung (wenn eine
vorteilhafte Behandlung in Beschaftigung oder Ausbildung von sexuellen
Aktivitaten abhangig gemacht wird). Die Belastigung kann direkt (gegen eine
bestimmte Person gerichtet) oder Teil des allgemein gelibten Verhaltens sein
(allgemeines Ausmal der sexuellen Beldstigung im Umfeld).

Es wurden Forschungsfragen formuliert:

1. Wie beschreiben und verstehen Frauen, die in Wissenschaft, Technik und
Medizin sexuell beldstigt werden, diese Erfahrungen?

2. Wie reagieren Frauen, die Opfer sexueller Beldstigung werden, kurzfristig
auf ihre Erfahrungen?

3. Wie verstehen Frauen, die Opfer von sexueller Beldstigung geworden
sind, dass ihre Erfahrungen ihre berufliche Laufbahn beeinflusst haben?

4. Welche Hindernisse oder Herausforderungen verhindern nach Ansicht
der Befragten, dass sexuelle Belastigung in Wissenschaft, Technik und Medi-
zin angegangen wird?

Die Erforschung von Gewalterfahrungen, einschlief3lich sexueller Belastigung,
erfordert die Auswahl geeigneter Forschungsmethoden und Stichprobenver-
fahren. In diesem Fall wurde eine qualitative Studie in Form von halbstruktu-
rierten Einzelinterviews durchgefiihrt, deren Szenarios folgende Themen
umfassten: Verstandnis von sexueller Beldstigung (z. B. Erfahrungen, die als Be-
lastigung gelten); Erfahrungen mit sexueller Belastigung am Arbeitsplatzin den
letzten fiinf Jahren; Reaktionen auf diese Erfahrungen; wahrgenommene Aus-
wirkungen von sexueller Belastigung auf die Arbeit und den Karriereweg; Ideen,
wie man sexuelle Belastigung verhindern oder besser darauf reagieren kann.

Die Forschungsstichprobe wurde gezielt ausgewahlt: Fiir die Studie wurden
40 Frauen ausgewahlt, die als Dozentinnen in SEM-Disziplinen in Forschungs-
einrichtungen arbeiten und in den letzten flnf Jahren sexuelle Beldstigung
erlebt hatten. Der Entscheidung Uber die endgliltige Zusammensetzung der
40-kopfigen Forschungsstichprobe ging ein zweistufiges Verfahren voraus:
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Zundchst wurden Online-Umfragen verschickt, auf die 340 Frauen antworte-
ten; 65 Kandidatinnen wurden mit Hilfe eines Screening-Tools in die engere
Auswahl fiir Bewerbungsgesprache genommen; und 40 Kandidatinnen wur-
den zur Teilnahme eingeladen. Die Interviews wurden per Telefon gefiihrt,
aufgezeichnet und dauerten etwa eine Stunde. Das Gesprach begann mit
einer Reihe von geschlossenen Fragen (mit der Méglichkeit, mit Ja oder Nein
zu antworten), gefolgt von offenen Fragen. Die Aufzeichnungen aller Inter-
views wurden professionell transkribiert, und alle Daten, die die Anonymitat
der Teilnehmer gefdhrden kénnten, wurden entfernt. Die anonymisierten
Transkripte wurden dann in ATLAS, einem Softwarepaket zur qualitativen Da-
tenanalyse, hochgeladen, und das Analyseteam verarbeitete die Studiener-
gebnisse. Die Forschungsstichprobe war nicht reprasentativ, daher kénnen
die Ergebnisse nicht verallgemeinert werden. Dank der Interviewmethode
war es moglich, qualitativ hochwertige Daten zu erheben und das Wissen
Uber die individuellen und institutionellen Erfahrungen mit sexueller Belasti-
gung von Frauen, die als Dozentinnen an wissenschaftlichen, technischen
und medizinischen Instituten arbeiten, zu vertiefen.

Laut dieser Studie geh6ren Kommentare und Witze tber Frauen und Trans-
gender-Personen, gefolgt von Kommentaren tber den Korper, das Aussehen
und die Attraktivitat einer anderen Person sowie unerwiinschte, beleidigende
Witze, Fotos und Geschichten sexueller Natur zu den hdufigsten sexistischen
Erfahrungen. Die Halfte der Befragten hat unerwiinschte Berlihrungen erlebt;
ein Viertel hat unerwiinschte sexuelle Annaherungsversuche und Druck zur
Einwilligung in sexuelle Handlungen erlebt. 30 % reichten eine offizielle Be-
schwerde ein. Uber 60 % arbeiten nicht mehr an dem Ort, an dem sie sexuelle
Beldstigung erfahren haben.

Frauen, die sich dafir entschieden, ihre Bedenken offiziell zu melden oder
anderweitig Gber ihre Erfahrungen zu sprechen, erwahnten haufig die nega-
tiven, langfristigen Auswirkungen auf ihre Karriere, wie z. B. den Riicktritt von
ihrer Position als stellvertretende Dekanin, die Annahme einer Stelle an einer
weniger angesehenen Universitat, die Entlassung im Rahmen einer Vergel-
tungsmalnahme oder den Riicktritt von einem grof3en Forschungsprojekt.
Andere blieben in ihrer Position, litten aber unter mangelnder Beférderung,
z. B. weil sie keine Festanstellung erhielten oder nicht zum ordentlichen Pro-
fessor ernannt wurden. Mehrere verzichteten auf eine Anstellung, um den Ta-
tern aus dem Weg zu gehen und Situationen zu vermeiden, in denen sie ihrer
Meinung nach kiinftigen sexuellen Beldstigungen ausgesetzt sein kdnnten.
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Die Befragten prasentierten viele Ideen und Strategien zur Verbesserung
der Situation in Bezug auf die Pravention und Reaktion auf sexuelle Belasti-
gung. Sie forderten eine starkere Beachtung der Art und Weise, wie die Lei-
tung von Fakultaten und Instituten das Universitatsklima in Bezug auf sexuelle
Belastigung pragt, und riefen dazu auf, auf eine Anderung der Normen in den
Fakultaten und an der Universitat hinzuwirken. Vorgeschlagen wurde eine
Verbesserung des Universitatsklimas durch Schulungen in den verschiedenen
Phasen der beruflichen Laufbahn, die das gesamte Verhaltenskontinuum im
Zusammenhang mit sexueller Beldstigung, einschlieBlich der geschlechtsspe-
zifischen Belastigung, widerspiegeln. Die MaBhahmen umfassen die Umset-
zung von Regelungen gegen sexuelle Belastigung und die bessere
Durchsetzung bestehender MaBnahmen, die griindliche Uberpriifung von
Stellenbewerbern auf friihere sexuelle Beldstigung, die Sicherheit und Ver-
traulichkeit bei der Einreichung von Beschwerden und MalBnahmen zum
Schutz der meldenden Personen und schlieB8lich die Notwendigkeit koordi-
nierter MaBnahmen zur Anderung kultureller Normen in Bezug auf sexuelle
Beldstigung und die uneingeschrankte Unterstlitzung von Frauen in Wissen-
schaft, Technik und Medizin.

Empfehlung: Diese Studie ist ein Beispiel fiir Diagnose und Bewertung.

« Quelle: Sexuelle Beldistigung von Frauen: Climate, Culture, and Consequen-
ces in Academic Sciences, Engineering, and Medicine (2018).
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/29894119/

Studie 5: Die Gewalt der Wirkung: Entschliisselung der Beziehungen zwi-
schen Geschlecht, Medien und Politik

Heather Savigny machte auf die Gewalt aufmerksam, die Wissenschaftlerin-
nen in den Massenmedien, einschliel3lich des Internets, im Zusammenhang
mit ihren Aktivitaten zur Verbreitung wissenschaftlicher Erkenntnisse und der
Ergebnisse ihrer eigenen Forschung oder ihrer sachkundigen Kommentare
zur gesellschaftlichen Realitat erfahren. Die Forscherin verwendet das Kon-
zept des "kulturellen Sexismus", der von Frauen als alltdagliche und tbliche kul-
turelle Praxis in ihrem normalen Leben wahrgenommen wird, als Pradiktor fir
die Schwachung oder Marginalisierung der wissenschaftlichen Erfahrung und
des Beitrags von Frauen und letztlich fiir das strukturelle Schweigen. Die For-
schungsfrage, die sie mit ihrer Untersuchung beantworten wollte, lautete: Wie
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erleben Frauen kulturellen Sexismus bei der Verbreitung ihres Wissens in so-
zialen Medien? Die Studie nutzte ein Online-Umfrageinstrument, um Ge-
sprachspartner fir individuelle Tiefeninterviews zu rekrutieren. Die Auswahl
der Stichprobe erfolgte zielgerichtet und nicht nach dem Zufallsprinzip. Die
Umfrage wurde an Wissenschaftler aus verschiedenen Disziplinen verschickt:
Naturwissenschaften, Sozialwissenschaften, Geisteswissenschaften und Kunst.
Es wurden verschiedene Mailinglisten der Politikwissenschaft, der feministi-
schen Studien, des Black British Academics Network und der universitaren
Frauennetzwerke im ganzen Land genutzt. Sechsundsiebzig Befragte nahmen
an der Umfrage teil. Nach der Befragung wurden 18 Personen fiir vertiefende
Interviews ausgewahlt. Die Interviews waren zeitlich nicht begrenzt, und es
wurde sehr darauf geachtet, dass sich die Befragten wohlfiihlten. Dies ermog-
lichte eine tiefgreifende Reflexion lber die eigenen Erfahrungen und setzte
bisher nicht verbalisierte Erlebnisse frei. Wie die Forscherin schreibt, hatte dies
eine reinigende Wirkung auf die Gesprachspartnerin und 6ffnete sie fiir weitere
Begegnungen. Die Interviews wurden anonymisiert, und der Text wurde vor
der Veroffentlichung des Artikels mit den Gesprachspartnern abgesprochen.
Zu den Themen der Interviews gehorten die Frage der erlebten Gewalt: tat-
sachliche, antizipierte, symbolische und epistemische Gewalt, Geschlechter-
normen und Stereotypen sowie die kumulative Wirkung des Schweigens.

Schlussfolgerungen der Forschung: Die Frauen sprachen von einem Ge-
fihl der personlichen Bedrohung, dem Verlust ihrer eigenen Sicherheit und
der ihrer Familie, einer Verschlechterung ihrer Gesundheit und der Qualitat
ihrer wissenschaftlichen Arbeit. Einige von ihnen beschlossen, sich aufgrund
von Trolling mit sexistischen und rassistischen Inhalten aus den Medien zu-
riickzuziehen, obwohl die Wissenschaft von ihnen erwartete, dass sie sich an
der Verbreitung ihrer Forschungsergebnisse beteiligen wiirden.

Gewalt im Internet, vor allem auf Twitter (X), untergrabt die Forschungs-
kompetenz und wertet die wissenschaftliche Position von Frauen ab, indem
sie den Beitrag und den Einfluss von Frauen in der Wissenschaft in Frage stellt.

Eine gute Praxis sind Internet-Frauengruppen und Forschernetzwerke, die
sich zunehmend fiir die Aufdeckung von Sexismus bei Angriffen auf Wissen-
schaftlerinnen einsetzen, oder die Beteiligung wissenschaftlicher Behorden,
die ihre Unterstiitzung fiir diese oder jene Forscherin in den sozialen Medien
zum Ausdruck bringen.

Individuelle Befragungen: Die Durchfiihrung von Einzelinterviews mit Men-
schen, die an der Universitat Gewalt erleben, kann Einblicke in ihre Erfahrungen,
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Geflihle und Perspektiven geben. Die Interviews kdnnen strukturiert, halbstruk-
turiert oder in freier Form gefiihrt werden. Je strukturierter die Interviewfragen
sind, desto einfacher ist es, die Ergebnisse zusammenzufassen. Je offener die
Fragen sind, desto mehr Freiheit haben die Befragten, ihre Erfahrungen zu
aullern. Interviews sind eine wichtige Forschungsmethode, mit der Gewalt
im universitaren Kontext effektiv untersucht werden kann. Die Durchfiihrung
von Interviews ermdglicht ein tieferes Verstandnis der mit Gewalt verbun-
denen Erfahrungen, Perspektiven und sozialen Kontexte. Der Vorteil von In-
terviews besteht darin, dass sie detaillierte, individuelle Erzahlungen von
Personen hervorbringen, die direkt in Gewaltsituationen involviert sind. In-
terviews ermoglichen es den Forschern, offene Fragen zu stellen und die Fra-
gen wahrend des Gespréachs flexibel anzupassen, was ein tieferes Verstandnis
und detailliertere Antworten ermdglicht. Die Untersuchung von Gewalt
durch Interviews kann dazu beitragen, die verborgenen Muster, Kontexte
und Motivationen aufzudecken, die diesen Verhaltensweisen zugrunde lie-
gen. Dartiber hinaus kénnen Interviews Nuancen und subtile Aspekte von
Gewalt erfassen, die mit anderen Forschungsmethoden schwieriger zu er-
fassen sind. Der Forscher kann die Emotionen, Reaktionen und Auswirkun-
gen von Gewalt bei denjenigen, die Gewalt an der Universitat erlebt haben,
besser verstehen. Bei der Erforschung sensibler Themen wie Gewalt besteht
flir diejenigen, die von ihren Erfahrungen berichten, auch die Gefahr einer
Traumatisierung. Daher ist es wichtig, bei der Durchfiihrung von Interviews
angemessen einfiihlsam, sensibel und ethisch zu sein.

Empfehlung: Diese Studie liefert ein Beispiel fiir die Diagnose und Bewertung.

« Quelle: Savigny H., (2020). The Violence of Impact: unpacking relations
between gender, media, and politics. Political Studies Review, 18(2), 277-293.
https://doi.org/10.1177/1478929918819212

Studie 6: Lucy Edwards-Jauch Aktionsforschung zu geschlechtsspezifischer
Gewalt an der Universitat von Namibia: Ergebnisse und methodologische
Uberlegungen

Bei der vorliegenden Untersuchung von Gewalt an Universitaten wurde die
Aktionsmethode angewandt, die darauf abzielt, die Forschungsteilnehmer
als Partner in den Forschungsprozess einzubeziehen. Diese Methode bein-
haltet die aktive Beteiligung von Menschen, die Gewalt erleben, von Zeugen
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und anderen Beteiligten an der Ermittlung von Problemen, der Analyse von
Ursachen und der Suche nach Lsungen. Die Studie des Fachbereichs Sozio-
logie der Universitat von Namibia (UNAM), die in Zusammenarbeit mit dem
African Gender Institute (AGI) der Universitdt Kapstadt durchgefiihrt wurde,
ist ein Beispiel fir die erfolgreiche Anwendung dieses Forschungsansatzes.

Im Folgenden werden einige Schritte beschrieben, die bei der Durchfiih-
rung dieser Methode der Gewaltforschung an der Universitat unternommen
wurden:

- Bilden Sie eine partizipative Gruppe: Bilden Sie eine Gruppe, der Men-
schen mit Gewalterfahrungen, Zeugen, Vertreter der Universitdtsgemein-
schaft, Universitatspersonal und andere Beteiligte angehoren. Es ist von
entscheidender Bedeutung, eine Vielfalt von Perspektiven und Stimmen von
allen Teilnehmern zu gewahrleisten.

Zwei Dozenten des Fachbereichs Soziologie und eine Gruppe von zehn stu-
dentischen Mitarbeitern bildeten eine Forschungsgruppe an der Universitat
von Namibia.

- Legen Sie gemeinsam die Ziele der Studie fest: Diskutieren Sie mit der Teil-
nehmergruppe, um die Ziele der Studie, die Forschungsfragen und die zu un-
tersuchenden Bereiche festzulegen. Stellen Sie sicher, dass die Ziele der Studie
mit den Beddrfnissen und Prioritdten der Teilnehmer Gibereinstimmen:

Das von den Dozenten vorgeschlagene Forschungsthema betraf das Pha-
nomen der Kamborotos, d. h. sexuelle Transaktionen zwischen jungen Frauen
(Studenten) und dlteren Mannern. Die Studenten lehnten dieses Thema ab
und beschlossen, ein Thema zu suchen, das auch fiir andere Studenten wich-
tig ist, insbesondere fiir diejenigen, die auf dem Campus in Wohnheimen
leben. Und bereits in diesem Stadium begann der Prozess der Beteiligung
der akademischen Gemeinschaft am Forschungsprozess. Nach Beratungen
und ersten Recherchen wurde festgelegt, dass die wichtigsten Anliegen in
Bezug auf sexuelle und reproduktive Rechte auf dem Campus untersucht
werden sollten.

« Auswahl der Forschungsmethoden: Wahlen Sie gemeinsam mit der par-
tizipativen Gruppe geeignete Forschungsmethoden aus, wie z. B. Workshops,
Fokusgruppen, Social Mapping, Fotodokumentation, Tagebticher oder an-
dere partizipative Instrumente. Die Aufgabe besteht darin, Wege zu finden,
um verschiedene Perspektiven und Erfahrungen auszudriicken:

In dem beschriebenen Fall wurden zundchst Workshops fiir die Mitglieder
der Forschungsgruppe organisiert. Sie zielten darauf ab, Wissensliicken tiber
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die Aktivitaten von Institutionen (Universitaten) bei der Bekdmpfung von ge-
schlechtsspezifischer Gewalt zu ermitteln. Zu den Forschungsaufgaben gehorte
unter anderem das Sammeln und Uberpriifen von Dokumenten zur Geschlech-
terpolitik, zu reproduktiven Rechten sowie zu Gesundheit und Gewalt gegen
Frauen. Die Recherche nach grauer Literatur und die juristische Recherche er-
gaben, dass es in einigen Bereichen keine schriftlichen Richtlinien und Liicken
im Zugang zu Dokumenten gab es unter anderem bei sexueller Belastigung.
Um die fehlenden Informationen zu erhalten, wurden Interviews mit Schlis-
selinformanten geflihrt: einer Krankenschwester der Universitatsklinik, dem Pro-
dekan fir Studierende und dem Leiter des Krankenhauses. AnschlieBend
fihrten die ART-Mitglieder Informations- und Aufklarungsworkshops mit an-
deren Studenten durch. Zehn Mitglieder der Kerngruppe wurden in fiinf Zwei-
erteams aufgeteilt, und jedes Team fiihrte Workshops fiir 14-18 Studenten
durch. Die Workshops fanden parallel statt, mit der M&glichkeit zur Interaktion.

Jede Gruppe ging Uber einen Universitatscampus (Forschungsspazier-
gang), um gefdhrliche Orte ausfindig zu machen, an denen sich Frauen un-
sicher fiihlen und am ehesten gewaltsam angegriffen werden. Sie wurden
fotografisch dokumentiert.

+ Analyse und Interpretation der Daten: Analysieren Sie die gesammelten
Daten zusammen mit der Teilnehmergruppe, einschlie3lich ihrer Perspekti-
ven und Interpretationen. Versuchen Sie gemeinsam, Muster, Risikofaktoren
und mogliche Lésungen im Zusammenhang mit Gewalt an der Universitat
zu identifizieren.

In dem beschriebenen Fall wurde festgestellt, dass die Taxistande vor dem
Universitatstor, der offentliche Teil der Wohnheime und einige Horsale beson-
ders gefahrliche Orte fiir Frauen sind. Die Teilnehmerinnen berichteten, dass
einige Dozenten ihre Noten gegen sexuelle Gefalligkeiten eintauschen, dass
das Sicherheitspersonal Studentinnen unangemessen beriihrt und dass einige
mannliche Studenten Frauen nachpfeifen, sie begrapschen, anfassen und ihr
Aussehen kommentieren. Studentinnen sind auch Opfer von Vergewaltigun-
gen, der Veroffentlichung von intimen Videos und Fotos von Frauen ohne
deren Zustimmung und des Ignorierens von Berichten tber Beldstigungen
durch die Polizei und die Universitatsbehorden.

» MaBnahmen und Empfehlungen: Entwickeln Sie gemeinsam mit der Teil-
nehmergruppe konkrete Schritte und Empfehlungen zur Bekampfung von
Gewalt an der Universitat. Versuchen Sie sicherzustellen, dass diese Empfeh-
lungen auf dem Wissen und den Erfahrungen der Studienteilnehmer beruhen.
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Und schlieBlich sollten Sie die Anderungen umsetzen und die Fortschritte
Uberwachen.

Um die Forschungsergebnisse zu verbreiten, organisierte die Universitat Ver-
anstaltungen, um das Bewusstsein flir GBV zu scharfen und die Bekampfung
von Gewalt zu fordern. Es wurde eine Unterschriftensammlung durchgefiihrt,
eine Informationsbroschiire tiber das Verfahren zur Meldung sexueller Belasti-
gung verteilt, am Internationalen Frauentag (8. Mdrz) eine Demonstration or-
ganisiert und eine Petition an die Universitatsbehorden bergeben, eine
Podiumsdiskussion abgehalten und ein Theaternachmittag veranstaltet, bei
dem die Mitglieder das Mitmach-Drama "Malaika" vorbereiteten.

Dieses P(A)R verbindet Forschung mit Bildung und sozialem Engagement.
Sie gibt denjenigen, die sich angesichts verschiedener Unregelmafligkeiten
hilflos flihlen, ein Gefiihl der Handlungsfahigkeit. In diesem Fall geht es um
Studentinnen, aber es kann auch fiir andere Gruppen gelten, die an den Rand
gedrangt oder ihrer "Stimme" in jeder Organisation beraubt werden. Diese
Methode beschrankt sich nicht auf die Feststellung von Fakten, sondern im-
pliziert auch Werturteile. Sie dient dem Aufbau von Wissen, der Bildung, der
Reflexion und dem sozialen Wandel.

Empfehlung: Diese Studie ist ein Beispiel fiir Diagnose, Bewertung und Uber-
wachung.

« Quelle: Edwards-Jauch, L., (2012). Aktionsforschung zu geschlechtsspezifischer
Gewalt an der Universitét von Namibia: Results and methodological reflections,
Feminist Africa Issue 17,107-111.
https://feministafrica.net/wp-content/uploads/2019/10/8_profile_-_action_re-
search_on_gender-based_violence_at_the_university_of_namibia.pdf

Studie 7: Pineiro-Otero, T., Martinez-Rolan, X. (2021).“Say it to my face:
Analyse von Hassreden gegen Frauen auf Twitter”

Digitale Medien sind ein wichtiges Instrument flr Wissenschaftler, um ihre
Forschungsergebnisse zu verbreiten oder Expertenkommentare zu gesell-
schaftlich wichtigen Themen abzugeben. Die Medien werden auch Opfer
von Angriffen seitens der Nutzer. Dieses Problem wurde in dem nachfolgend
dargestellten Projekt untersucht.

Um die Erscheinungsformen von sexistischer Hassrede und Frauenfeind-
lichkeit auf Twitter (X) zu untersuchen, wurde eine Analyse der am haufigsten
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verwendeten negativen Ausdriicke in Gesprachen - sowohl mit als auch tber
Frauen - durchgefiihrt. Es wurden 50 weibliche Twitter-Nutzerinnen ausge-
wahlt, die eine wichtige Rolle im 6ffentlichen Leben spielen, darunter auch
Wissenschaftlerinnen. Es wurden Posts vom 1. Oktober 2019 bis zum 1. Ok-
tober 2020 analysiert. Fir die Datenerhebung wurde die Software Graphext
verwendet. Dies ermdglichte es, eine Forschungsstichprobe zu erstellen:

- Inhalte, die direkte Interaktionen darstellen, d. h. Interaktionen, in denen
die Nutzer direkt auf die Tweets einer der Frauen Bezug nehmen oder sie (durch
Nennung des Twitter-Profilnamens der Frau) in einer anderen Unterhaltung er-
wahnen;

- Indirekte Erwahnungen, d. h. Erwahnungen, bei denen die Namen von Nut-
zern ohne spezifischen Bezug zu ihrem Twitter-Account verwendet wurden.

Diese Suchparameter ergaben insgesamt 511.587 Tweets, 302.790 direkte
Interaktionen und 200.797 indirekte Erwahnungen von Frauen auf Twitter. Nach
der Auswabhl der Stichprobe und der Erfassung der Daten wurde eine Liste von
Beleidigungen und anderen negativen Ausdriicken erstellt. Es wurden Begriffe
verwendet, die von Torres-Ugarte, dem Ersteller der Website https://www.odio-
metro.es, und dem von Bean, Carnaghi und Paladino (2015) entwickelten Lexi-
kon vorgeschlagen wurden.

Auf dieser Grundlage wurde eine vorldufige Liste mit 204 Ausdriicken,
darunter Schimpfworter und Beleidigungen, erstellt. Insgesamt wurden
62.560 Schimpfwdrter und andere beleidigende Begriffe ermittelt. 12,8 %
der an Frauen gerichteten Tweets enthielten einen beleidigenden Begriff.
Von den 290.603 Tweets enthielten 42.384 Verunglimpfungen oder andere
unangenehme Ausdriicke. Weit mehr Tweets beleidigten Frauen direkt (15
% der beleidigenden Begriffe) als indirekt (10 %). Der am hadufigsten wieder-
kehrende Begriff in einer Stichprobe von Beitragen war "mierda" (Schei3e)
und verwandte Ausdriicke. Eine weitere haufige Beleidigung war der Begriff
'Faschist’ (faschistisch). Das am haufigsten verwendete sexistische Schimpf-
wort in der Stichprobe war "Feminazi". Es gab auch Beleidigungen mit offe-
nen oder versteckten sexuellen Untertdnen: cerda/puerca (wortlich 'Sau;,
schmutzig, auch sexuell), der Ausdruck 'hija de puta' (wortlich 'Tochter einer
Schlampe).

Twitter (X) entpuppt sich in dieser Studie als ein frauenfeindlicher Ort. Be-
leidigende AuBerungen, die sich gegen Fachleute richten, kénnen als Aus-
druck von Gendermobbing, Sexismus und Androzentrismus verstanden
werden. Die Medieninhaltsforschung kann dazu beitragen, das Ausmaf3 und
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die Art des Cybermobbings zu analysieren und Beweise fiir das Auftreten
dieses Phanomens zu sammeln, das strafrechtlich geahndet werden kann.

Empfehlung: Diese Studie ist ein Beispiel fiir Diagnose, Bewertung und Uber-
wachung.

« Quelle: Pifeiro-Otero, Teresa; Martinez-Rolan, Xabier (2021). Say it to my
face: Analysing hate speech against women on Twitter. Profesional de la infor-
macién, 30(5), e300502. https://doi.org/10.3145/epi.2021.sep.02

Studie 8: Die Uberschneidung von Geschlechtsidentitit und Gewalt: Vik-
timisierung durch transsexuelle College-Studenten

Fir die Studie wurde der landesweite Datensatz National College Health As-
sessment - Il verwendet. Die Studie deckte sieben Gesundheitsbereiche ab:
Sicherheit, Alkohol und andere Drogen, sowie Sexualitat, Verhalten, Ernah-
rung und korperliche Bewegung, psychische Gesundheit, Einfluss der Wis-
senschaftler auf die Gesundheit und Demografie.

Die Teilnahme an den Untersuchungen war freiwillig. Sie wurden im Herbst
2011, 2012 und 2013 durchgefiihrt. Insgesamt nahmen 44 Einrichtungen im
Jahr 2011, 51 Einrichtungen im Jahr 2012 und 57 Schulen im Jahr 2013 an der
Umfrage teil.

Diese Studie umfasste flinf demografische Items und neun Arten von
Gewalt oder Viktimisierung. Die primare Vergleichsvariable in dieser Studie,
die Geschlechtsidentitat, wurde durch ein einziges Item bestimmt: "Wel-
ches ist Ihr Geschlecht?" Die Antwortmoéglichkeiten umfassten Frauen,
Manner und Transgender. Die Teilnehmer konnten bei diesem Item nicht
mehrere Optionen auswahlen, was spezifischere Beschreibungen ihrer Ge-
schlechtsidentitat einschrankte, wie z. B. Mann-zu-Frau-Transgender oder
Gender-Fluiditat. Weitere demografische Informationen betrafen die sexu-
elle Orientierung, den Bildungsstand, den Beziehungsstatus sowie die
Rasse und ethnische Zugehorigkeit. Folgende Arten von Gewalt oder Vik-
timisierung wurden unterschieden: vier Formen von Gewalt durch einen
Intimpartner (korperliche Gewalt, psychische Misshandlung, sexuelle Miss-
handlung, Stalking), drei Formen sexueller Gewalt (Berlihrung ohne Zu-
stimmung, versuchte sexuelle Penetration, sexuelle Penetration) und zwei
andere Formen von Gewalt (kérperliche Ubergriffe, verbale Bedrohung).

In dieser Studie wurden Manner als Referenzgruppe herangezogen, da
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frihere Daten gezeigt haben, dass sie seltener sexuell viktimisiert werden als
Frauen und Transgender-Studenten.

Die Mehrheit dieser Stichprobe war weiblich (67 %), heterosexuell (91 %),
weild (66 %) und ledig (51 %), und das Durchschnittsalter der Stichprobe be-
trug 22,22 Jahre. Insgesamt gaben 4 % der Studierenden an, in den letzten
12 Monaten korperliche Gewalt erlebt zu haben, 18 % wurden verbal bedroht,
6 % hatten sexuellen Kontakt ohne Zustimmung, 3 % versuchte sexuelle Pe-
netration ohne Erlaubnis, 1,5 % hatten sexuelle Gewalt und Penetration ohne
Unterstitzung erlebt, und 6 % wurden belastigt. Was die Beziehungsgewalt
in den letzten 12 Monaten angeht, so hatten 9 % Gewalt in einer emotional
missbrauchlichen Beziehung erlebt, 2 % hatten korperliche Gewalt erfahren
und 2 % waren in einer sexuell missbrauchlichen Beziehung.

Die Forschung zeigte, dass die Viktimisierungsraten je nach Geschlecht-
sidentitat variieren und dass es erhebliche Unterschiede bei den Gewalter-
fahrungen und der Wahrscheinlichkeit des Auftretens von Gewalt gibt.
Transgender-Schuler wiesen bei allen neun Viktimisierungsvariablen hohere
Gesamtraten und Wahrscheinlichkeiten auf als mannliche Schiiler. Die mei-
sten Falle betrafen sexuelle Viktimisierung. Darlber hinaus war die Wahr-
scheinlichkeit, dass Transgender-Schiiler alle Formen der Viktimisierung mit
Ausnahme einer emotional missbrauchlichen Beziehung erlebt haben, deut-
lich hoher als bei Madchen. Die Forschung legt nahe, dass die Viktimisierung
von Transgenderpersonen auf systemische, familidre und soziale Diskrimi-
nierung und Mikroaggressionen zuriickzufiihren ist.

Die Autorin kommt zu dem Schluss, dass Hochschulprogramme und -maf3-
nahmen die Gesundheit und Sicherheit von Studenten verbessern und die
negativen Folgen fir diese Studenten verringern kdnnen, wenn sie die Aus-
wirkungen von Viktimisierung auf den Einzelnen an allen Universitaten er-
kennen und Teilgruppen von Studenten identifizieren, die am starksten von
Viktimisierung bedroht sind.

Empfehlung: Diese Studie ist ein Beispiel fir eine Diagnose.

+ Quelle: Griner, S.B., Vamos, C.A,, Thompson, E.L., Logan, R., Vazquez-Otero,
C., & Delay, E. M. (2020). Die Uberschneidung von Geschlechtsidentitit und
Gewalt: Victimization Experienced by Transgender College Students. Journal
of Interpersonal Violence, 35(23-24), 5704-5725.
https://doi.org/10.1177/0886260517723743
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Studie 9: Geschlechtsidentitit und Vielfalt im Lehrplan fiir sexuelle Ge-
sundheit in Oklahoma: Nicht-binare Schiilerstimmen

Fir diese Studie wurden Interviews mit Studenten der University of Oklahoma
gefihrt, die nicht binar sind und an einer 6ffentlichen High School Sexual-
und Gesundheitsunterricht erhielten. Jedes Interview wurde aufgezeichnet,
transkribiert und mit 12 NVivo analysiert. Aus der Analyse der Interviews er-
gaben sich 15 Themen, von denen sechs ausgewahlt wurden, die in jedem
Interview am haufigsten vorkamen. Auf der Grundlage der durchgefiihrten
Forschung wurde festgestellt, dass:

Erstens basierte der "versteckte Lehrplan" im Gender-Unterricht auf einer
heterosexuellen Norm.

Zweitens flihrte das fehlende Gefiihl der Sicherheit dazu, dass man sich
nicht zu erkennen geben konnte.

Drittens standen die psychischen Probleme im Zusammenhang mit dem
Konflikt zwischen der eigenen Geschlechtsidentitat und den Erwartungen
des sozialen Umfelds, insbesondere der Gleichaltrigen.

Viertens wiirden das so genannte Schulklima und die Inklusivitat die Wahr-
scheinlichkeit eines Coming-outs erhéhen.

Flinftens das Postulat der Freiheit bei der Selbstdefinition der Geschlecht-
sidentitat, d.h. das Bedirfnis nach Autonomie und Selbstverantwortung bei
der Definition des Geschlechts ohne die Notwendigkeit, sich in die binadre Ord-
nung einzuftigen.

Sechstens: geschlechtsbezogene Gewalt, die aus einer falschen Einschat-
zung des eigenen Geschlechts und des Geschlechts des Taters resultiert.

Empfehlung: Diese Studie ist ein Beispiel fiir eine Diagnose.

+ Quelle: Scout, H., Anvar, H., (2022) Geschlechtsidentitdt und -vielfalt im
Oklahoma Sex Health Curriculum: Non-Binary Student Voices. Universitat von
Oklahoma. https://shareok.org/handle/11244/335540

SCHLUSSFOLGERUNG

Jeder kann geschlechtsspezifische Gewalt erleben. Frauen und Madchen
sind jedoch unverhaltnismaBig stark davon betroffen. Zu den Gruppen mit
erhohtem Risiko gehoren Frauen mit Behinderungen, junge und heranwach-
sende Madchen, dltere Frauen, Frauen, die sich als sexuelle Minderheit iden-
tifizieren, Frauen aus ethnischen Minderheiten, Fliichtlinge und Migranten
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(Library of Congress 2023). GVB betrifft auch eher Menschen, die sich als
Frauen (MtF) identifizieren als Manner (FtM) (Gallardo-Nieto 2021) und An-
gehorige geschlechtlicher Minderheiten (Goldbach 2022).

Das Ignorieren oder Verschweigen des Gewaltphanomens in jeder Organi-
sation, auch an Universitdten, hat negative Folgen fiir das Leben von Einzel-
personen, Institutionen, Wissenschaft und Gesellschaft. Zu den wichtigsten
Zielen der Gleichstellungsstrategie 2020-2025 gehoren daher die Beendigung
geschlechtsspezifischer Gewalt und die Infragestellung und Beseitigung von
Geschlechterstereotypen. Diese Aktivitaten umfassen:

—Verhitung und Bekdmpfung von geschlechtsspezifischer Gewalt;

- Unterstlitzung und Schutz der Opfer;

— die Tater zur Rechenschaft zu ziehen.

Um wirksam gegen Gewalt vorgehen zu kdnnen, missen das Ausmafd und
die Formen von Gewalt im akademischen Umfeld systematisch diagnostiziert
und die Auswirkungen der getroffenen Mal3nahmen bewertet werden.

In der Praxis ist das Testen auf GBV an Universitaten ein komplexer und
langfristiger Prozess, der zudem von vielen Faktoren beeinflusst wird. In den
USA werden seit Jahren Campus-Studien lber das Sicherheitsempfinden von
Studierenden durchgefiihrt, einschlie3lich der Bedenken und Erfahrungen
im Zusammenhang mit sexuellen Ubergriffen und Gewalt, Diese Aktivititen
wurden 2022 vom US-Kongress offiziell mit Vorschriften unterstitzt, die es
ermoglichen, die Erhebung alle zwei Jahre in allen Schulen, Colleges und
Universitaten durchzufiihren, die Bundesmittel verwenden. In Europa ist das
anders. Die GBV-Forschung sto3t auf mentale und institutionelle Barrieren,
und ihre Ergebnisse werden nichtimmer verbreitet. GBV-Forscher an Univer-
sitaten verweisen auf das Verschweigen von Forschungsergebnissen aus
Sorge um den Ruf der Universitat, auf mangelnde institutionelle Unterstiit-
zung fir Forscher (keine ausreichende Anzahl von Forschern, kurze Durch-
fihrungszeit, keine angemessene Verglitung fiir die in der Freizeit geleistete
Arbeit), auf fehlende Anerkennung fiir die geleistete Arbeit, auf das Manage-
ment, das die GBV-Forschung als eine der Prioritaten behandelt, und auf das
Fehlen einer langfristigen Forschungspolitik, die eine systematische Dia-
gnose, Uberwachung und Bewertung der Anti-Gewalt-Politik ermdglicht
(Bull, A, Livesey, L., Duggan, M. 2023).

Die Forschung zu GBV und AntidiskriminierungsmaBBnahmen im universi-
taren Umfeld sollte alle Beteiligten berlicksichtigen: Flihrungskrafte, Verwal-

207



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

tungspersonal, Wissenschaftler, Forscher, Dozenten, Doktoranden und Stu-
denten. Sie alle sollten sich an der Umgestaltung der Organisationskultur be-
teiligen, und alle Gruppen sollten einbezogen und angehoért werden.

Die Gleichstellungsstrategie 2020-2025 verfolgt daher einen Gender-Main-
streaming-Ansatz, der mit gezielten MaBnahmen und Intersektionalitdat kom-
biniert wird. Dies bedeutet, dass eine Diagnose und Bewertung durchgefiihrt
wird, die das Phanomen der Gewalt viel breiter und griindlicher untersucht
und neben dem Geschlecht auch andere soziodemografische Merkmale wie
Alter, psychosexuelle Orientierung, Rasse, ethnische Herkunft und Klasse be-
ricksichtigt.
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KAPITEL 9

DER WERT DER VIELFALT
JosAnn Cutajar, Janet Mifsud, Roderick Vassallo

EINLEITUNG: DIVERSITAT UND MAINSTREAMING

Praambel

Unter Vielfalt versteht man die Anerkennung und Akzeptanz von Unterschie-
den zwischen Einzelpersonen und Gruppen. Diese Unterschiede kbnnen auf ver-
schiedenen Merkmalen beruhen, einschlieBlich, aber nicht beschrankt auf Rasse,
ethnische Zugehdorigkeit, Geschlecht, sexuelle Orientierung, Religion, Behinde-
rung und soziodkonomischen Status. Vielfalt bedeutet, diese Unterschiede an-
zuerkennen und wertzuschatzen und ein integratives Umfeld zu schaffen, in dem
sich jeder respektiert, unterstiitzt und gestarkt fiihlt. Im akademischen Kontext
kann Vielfalt die Lernerfahrung verbessern, indem sie die Studierenden mit un-
terschiedlichen Perspektiven, Ideen und Denkweisen vertraut macht und sie dar-
auf vorbereitet, sich in einer vielfdltigen und vernetzten Welt zurechtzufinden.

Organisationen und Unternehmen, die Vielfalt und Inklusion férdern, schaf-
fen ein Umfeld, in dem sich die Mitarbeiter anerkannt und geschatzt fiihlen,
was zu einer hoheren Arbeitsmoral flihrt. Indem sie eine vielfdltige und inte-
grative Belegschaft fordern, konnen Unternehmen die besonderen Fahigkeiten,
Erfahrungen und Perspektiven ihrer Mitarbeiter nutzen, um Innovationen vor-
anzutreiben und die Gesamtleistung zu verbessern (Anil 2022b). Friiher be-
schrankte sich die Vielfalt in der Belegschaft auf die Vielfalt der Hautfarbe und
des Geschlechts am Arbeitsplatz. Dieses Konzept hat sich jedoch erweitert und
umfasst nun auch Mitarbeiter mit unterschiedlichem Hintergrund, wie z. B. Ge-
schlecht, Rasse, ethnische Herkunft, Alter, sexuelle Orientierung, soziale Her-
kunft, soziookonomischer Status und Religion. Es umfasst auch die Einstellung
von Mitarbeitern mit unterschiedlichen Fahigkeiten, Fertigkeiten und Behinde-
rungen (Anil 2022b; Lee 2020).
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Vielfalt im akademischen Bereich

Vielfalt ist ein Begriff, der in den letzten Jahren immer mehr an Bedeutung
gewonnen hat, insbesondere im Bereich der Hochschulbildung. Im Kern geht
es bei Diversity darum, die einzigartigen Qualitaten und Perspektiven jedes
Einzelnen zu wiirdigen und ein integratives Umfeld zu schaffen, das Wachs-
tum, Kreativitat und Innovation fordert.

Die Bedeutung der Vielfalt in der Hochschulbildung ist in den Grundprin-
zipien der Gleichheit und Gerechtigkeit verwurzelt. Da Universitaten und
Hochschulen ihre Studierenden auf Flihrungsaufgaben in einer zunehmend
komplexen und vernetzten Welt vorbereiten wollen, miissen sie ein Lernum-
feld schaffen, das alle einschlie3t, unterstiitzt und die unterschiedlichen Per-
spektiven und Erfahrungen der Studierenden widerspiegelt. Dadurch wird
nicht nur sichergestellt, dass alle Studierenden den gleichen Zugang zu Bil-
dungsmaglichkeiten haben, sondern die Universitaten und Hochschulen
konnen auch eine umfassendere Ausbildung anbieten, die die Studierenden
darauf vorbereitet, in einer vielfaltigen und sich verandernden globalen
Landschaft erfolgreich zu sein (Milem 2002).

Einer der wichtigsten Aspekte der Vielfalt in der Hochschulbildung ist die
Vertretung der Geschlechter. In den letzten Jahren wurde zunehmend aner-
kannt, dass die Gleichstellung der Geschlechter in der Hochschulbildung ge-
fordert werden muss, unter anderem durch die Einstellung und Bindung von
Frauen in MINT-Fachern. Obwohl es in diesem Bereich einige bemerkens-
werte Fortschritte gegeben hat, bleibt noch viel zu tun, um die anhaltenden
geschlechtsspezifischen Ungleichheiten bei den akademischen und For-
schungsmaoglichkeiten zu beseitigen.

So sind beispielsweise trotz der steigenden Zahl von Frauen, die ein Hoch-
schulstudium absolvieren, Frauen in vielen MINT-Fachern nach wie vor un-
terreprasentiert, insbesondere in Fiihrungspositionen. Um hier Abhilfe zu
schaffen, mussen sich Universitaten und Hochschulen intensiv darum bemd-
hen, Frauen die Unterstlitzung, die Ressourcen und die Méglichkeiten zu bie-
ten, die sie brauchen, um in diesen Bereichen erfolgreich zu sein. Dazu
gehodren Mentorenprogramme, die Finanzierung von Forschung und Reisen
sowie flexible Arbeitsregelungen, die den Bediirfnissen von berufstatigen
Muttern und anderen Familienangehdrigen entgegenkommen.

Ein weiterer Aspekt der Vielfalt in der Hochschulbildung ist die Vertretung
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des Alters. Da die Bevolkerung immer dlter wird, missen sich die Universi-
taten und Hochschulen auf die Bediirfnisse und Perspektiven einer zuneh-
mend vielfaltigen Studentenschaft einstellen. Dazu gehort die Bereitstellung
von Programmen und Ressourcen, die den Bedirfnissen nicht-traditioneller
Studierender gerecht werden, einschlieBlich dlterer Erwachsener, die nach
einer Unterbrechung wieder zur Schule gehen, sowie alterer Studierender,
die neue Karrieremoglichkeiten oder eine Umschulung suchen.

So bieten viele Universitdaten und Fachhochschulen inzwischen flexible Kurs-
zeiten und Online-Lernoptionen an, um den Bediirfnissen alterer Studierender
gerecht zu werden, die moglicherweise andere Verpflichtungen wie Arbeit oder
Familie haben. Au3erdem haben einige Einrichtungen spezielle Programme
zur Unterstiitzung alterer Studierender eingerichtet, darunter Beratungsdien-
ste, Mentorenprogramme und Ressourcen flir die berufliche Entwicklung.

Ein weiterer wichtiger Aspekt der Vielfalt in der Hochschulbildung ist die Ver-
tretung von Migranten und ethnischen Minderheiten. In einer zunehmend
vernetzten und globalisierten Welt miissen Universitaten und Hochschulen dar-
auf vorbereitet sein, Studierende mit unterschiedlichem kulturellem und natio-
nalem Hintergrund zu unterstiitzen und mit ihnen zusammenzuarbeiten. Dazu
gehort die Bereitstellung von Ressourcen und Unterstiitzung, wie z. B. Sprach-
hilfe und kulturelle Orientierungsprogramme fiir Studierende, die neu im Land
sind, sowie Ressourcen und Unterstiitzung, wie z. B. kulturelle Clubs und Ver-
anstaltungen fiir Studierende mit unterschiedlichem kulturellem Hintergrund.

So haben viele Universitaten und Hochschulen internationale Studenten-
zentren eingerichtet, die eine breite Palette von Dienstleistungen und Res-
sourcen zur Unterstiitzung von Studierenden aus dem Ausland anbieten.
Diese Zentren bieten Informationen und Unterstlitzung zu einer breiten Pa-
lette von Themen, darunter Einwanderungsverfahren, Unterkunft und Trans-
port sowie kulturelle Anpassung. Dariliber hinaus sind einige Hochschulen
Partnerschaften mit lokalen Organisationen eingegangen, um internationalen
Studierenden zusatzliche Unterstiitzung und Ressourcen zur Verfligung zu
stellen, z. B. in Form von Mentorenprogrammen und Praktika.

SchlieBlich ist die Vertretung des sozio6konomischen Hintergrunds ein
wichtiger Aspekt der Vielfalt in der Hochschulbildung. Universitaten und Hoch-
schulen spielen eine entscheidende Rolle bei der Schaffung von Méglichkei-
ten fiur Studierende aus allen Schichten, unabhdngig von ihren finanziellen
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Méoglichkeiten. Dazu gehort die Bereitstellung von Finanzhilfen, Stipendien
und Zuschiissen, um sicherzustellen, dass auch Studierende aus einkommens-
schwachen Schichten Zugang zur Hochschulbildung haben.

Kurz gesagt, die Vielfalt in der Hochschulbildung hat Auswirkungen auf den
Einzelnen, die Einrichtung und die Gesellschaft (Milem 2002). Diese Vorteile
lassen sich wie folgt zusammenfassen. Vielfalt:

1. Forderung von Kreativitat und Innovation: Die Vielfalt bringt unter-
schiedliche Perspektiven und Ideen zusammen, was zu kreativeren und in-
novativeren Problemlésungen fiihren kann.

2. Verbessert das kritische Denken: Eine vielfdltige Studentenschaft
bringt den Studenten eine Vielzahl von Perspektiven nahe, was ihnen hilft,
ihre Fahigkeiten zum kritischen Denken zu entwickeln und ihre Annahmen
zu hinterfragen.

3. Forderung von Gerechtigkeit und Integration: Vielfalt tragt dazu bei,
ein integratives Umfeld zu schaffen, das die einzigartigen Qualitdaten und Per-
spektiven jedes Einzelnen unterstiitzt und schatzt.

4. Unterstutzt den Erfolg der Studierenden: Studien haben gezeigt, dass
Studierende mit unterschiedlichem Hintergrund, die Schulen und Universi-
taten mit einem starken Engagement fiir Vielfalt besuchen, mit gro3erer Wahr-
scheinlichkeit einen Abschluss erreichen als ihre Kommilitonen in einem
weniger vielfdltigen Umfeld (Stuart Wells et al., 2016).

5. Bereitet die Schiiler auf eine globale Arbeitswelt vor: In einer zuneh-
mend vernetzten und vielfdltigen Welt miissen Studierende darauf vorberei-
tet werden, mit Menschen mit unterschiedlichem Hintergrund und aus
verschiedenen Perspektiven zusammenzuarbeiten. Vielfalt in der Hochschul-
bildung hilft, die Studierenden auf diese Realitdt vorzubereiten.

6. Fordert das interkulturelle Verstandnis: Die Vielfalt in der Hochschul-
bildung bietet den Studierenden die Moglichkeit, mit Menschen aus anderen
Kulturkreisen zu interagieren, was das interkulturelle Verstandnis fordert und
kulturelle Stereotypen abbaut.

7. Verbessert die akademische Erfahrung: Eine vielfdltige Studentenschaft
bietet den Studenten die Mdglichkeit, von Menschen mit unterschiedlichem
Hintergrund zu lernen und sich mit ihnen auseinanderzusetzen, was die aka-
demische Erfahrung insgesamt bereichert.
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8. Starkere Vertretung unterreprasentierter Gruppen: Vielfalt tragt dazu
bei, dass unterreprasentierte Gruppen in der Hochschulbildung starker ver-
treten sind, und gewabhrleistet, dass alle Studierenden gleichen Zugang zu
Bildungschancen haben.

9. Unterstiitzt die Entwicklung eines positiven Campusklimas: Ein viel-
faltiges und integratives Campus-Klima tragt dazu bei, ein Gemeinschaftsge-
fihl zu fordern und Vorfalle von Diskriminierung, Vorurteilen und Beldstigung
zu verringern.

10. Starkung des sozialen und kulturellen Bewusstseins: Vielfalt in der
Hochschulbildung fordert das Bewusstsein und das Verstandnis fiir andere
Kulturen und tragt so dazu bei, Vorurteile abzubauen und die soziale und
kulturelle Harmonie zu fordern.

11. Unterstitzt die Studentenbindung: Ein vielfdltiger und inklusiver
Campus kann dazu beitragen, die Studierendenbindung zu erh&hen, ins-
besondere fir Studierende aus unterreprasentierten Gruppen, die sich in
einem weniger vielfdltigen Umfeld isoliert oder nicht unterstitzt fiihlen.

12. Forderung der interdisziplindren Zusammenarbeit: Die Vielfalt in
der Hochschulbildung kann die Zusammenarbeit zwischen verschiedenen
Disziplinen férdern, was zu neuen und innovativen Ansatzen in der For-
schung und bei der Probleml6sung fihrt.

13. Verbessert die Qualitat der Forschung: Eine vielfdltige Studenten-
schaft und ein vielfdltiger Lehrkorper kdnnen dazu beitragen, die Qualitat
der Forschung zu verbessern, da unterschiedliche Perspektiven zu neuen
und innovativen Ansatzen fiir Forschungsfragen flihren kdnnen.

14. Forderung der Rekrutierung und Bindung von Lehrkréaften: Ein En-
gagement fir Vielfalt und Inklusion in der Hochschulbildung kann dazu bei-
tragen, einen vielfdltigen Lehrkérper anzuziehen und zu halten, was
wiederum zu einer groBeren Vielfalt unter den Studierenden beitragen
kann.

15. Unterstiitzt die Entwicklung einer gerechteren und ausgewogene-
ren Gesellschaft: Die Forderung der Vielfalt in der Hochschulbildung kann
dazu beitragen, eine gerechtere und ausgewogenere Gesellschaft zu schaf-
fen, indem sichergestellt wird, dass alle Studierenden Zugang zu den Bil-
dungschancen und Ressourcen haben, die sie fiir ihren Erfolg bendtigen.
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Diversitat am Arbeitsplatz

Vielfalt, Gleichberechtigung und Integration (DEI) haben in der Unterneh-
menslandschaft weltweit enorm an Bedeutung gewonnen. Laut einer von
Glassdoor Economic Research durchgefiihrten Untersuchung gab es 2019
in den USA, im Vereinigten Kdnigreich, in Frankreich und in Deutschland
einen bemerkenswerten Anstieg der Stellenangebote im Zusammenhang
mit DEI um 37 % im Vergleich zum Vorjahr (Zhao 2019).

Die Forderung eines integrativen Arbeitsumfelds ist nicht nur eine ethische
Verpflichtung, sondern flihrt auch zu mehr Umsatzwachstum und Produkti-
vitat. In der heutigen, zunehmend vernetzten und wettbewerbsorientierten
Welt darf die Prioritat von Vielfalt und Integration am Arbeitsplatz nicht ver-
nachlassigt werden. Es ist von entscheidender Bedeutung, die Zufriedenheit
von Arbeitgebern und Arbeitnehmern in den Vordergrund zu stellen.

Die Férderung von Vielfalt am Arbeitsplatz ist fiir Organisationen, ein-
schlie8lich Hochschul- und Forschungseinrichtungen, von groBBer Bedeu-
tung. Erstens bringt sie ein breiteres Spektrum an Perspektiven und Ideen
ein und férdert so Innovation und Kreativitat. Eine vielfaltige Belegschaft, die
sich aus Personen mit unterschiedlichem Hintergrund und unterschiedlichen
Erfahrungen zusammensetzt, fihrt zu einer besseren Problemlésung und
Entscheidungsfindung. Dariiber hinaus knnen Unternehmen, die Wert auf
Vielfalt legen, Spitzenkrafte aus verschiedenen demografischen Gruppen an-
ziehen und halten, was zu einer qualifizierteren und vielseitigeren Beleg-
schaft flhrt. Integrative Arbeitsplatze, die Vielfalt schatzen, schaffen auch ein
Geflihl der Zugehorigkeit und Akzeptanz unter den Mitarbeitern, was zu
einer héheren Arbeitsmoral und einem gréBeren Engagement fiihrt. Dariliber
hinaus tragen Vielfalt und Integration zu besseren Kundenbeziehungen bei,
da sie die Vielfalt der Kunden widerspiegeln und das kulturelle Verstandnis
und die Kommunikation verbessern. Unternehmen, die der Vielfalt einen
hohen Stellenwert einrdumen, werden als sozial verantwortlich angesehen,
was den Ruf der Marke und die Kundenbindung verbessert. Dartiber hinaus
kénnen Unternehmen durch die Férderung von Vielfalt neue Markte und
Kundensegmente erschlielen, was das Unternehmenswachstum férdert und
den Marktanteil erhoht. Vielféltige Teams fordern auch eine Lernkultur, in der
die Mitarbeiter unterschiedliche Perspektiven, Erfahrungen und Ideen ken-
nen lernen und sich dadurch persénlich und beruflich weiterentwickeln kon-
nen. Durch die Wertschatzung von Vielfalt und Integration demonstrieren
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Unternehmen Chancengleichheit fiir alle Mitarbeiter, was zu hoherer Zufrie-
denheit, Loyalitdt und geringerer Fluktuation fiihrt. Und schlief3lich hilft die
Forderung von Vielfalt und Integration den Unternehmen, die rechtlichen
und ethischen Verpflichtungen in Bezug auf Chancengleichheit und Nicht-
diskriminierung zu erftillen (Anil 2022a).

Die Vorteile der Vielfalt am Arbeitsplatz

Die Vorteile, die sich aus der Berlicksichtigung und Priorisierung von Vielfalt
am Arbeitsplatz ergeben, sind zahlreich und lassen sich wie folgt zusammen-
fassen (Anil 2022b; Lee 2020).

Die Forderung von Vielfalt am Arbeitsplatz bietet eine Vielzahl von Vortei-
len, die zu einem florierenden und erfolgreichen Unternehmen beitragen.
Durch die Einstellung von Menschen mit unterschiedlichem Hintergrund, un-
terschiedlicher Nationalitat und unterschiedlicher Kultur erhalten Unterneh-
men Zugang zu neuen Perspektiven, was zu besseren Problemldsungen,
hoéherer Produktivitat und besserer Entscheidungsfahigkeit fuhrt. Vielfaltige
Teams priifen Fakten griindlicher, was zu innovativeren und datengestiitzten
Entscheidungen fiihrt.

Darliber hinaus zieht eine vielfiltige Belegschaft einen gréBeren Talentpool
an, da die Mitarbeiter von heute nicht nur einen gut bezahlten Job suchen,
sondern auch einen Ort, an dem sie sich weiterentwickeln, akzeptiert fiihlen
und herausgefordert werden kénnen. Vielfalt ist fiir Millennials und die Gene-
ration Z, die vielfadltigsten Generationen der Geschichte, besonders attraktiv.
Indem sie die Vielfalt in Bezug auf Hintergrund, Denkweise, ethnische Zuge-
horigkeit und andere Faktoren beriicksichtigen, kdnnen Unternehmen auf die-
sen breiteren Talentpool zurlickgreifen und die besten Bewerber finden.

Die Vielfalt am Arbeitsplatz fordert auch die Innovation. Homogene Teams
neigen dazu, ahnliche Denkmuster, Lebenserfahrungen und Problemlésungs-
fahigkeiten zu haben, was ihre Fahigkeit, kreative Losungen zu entwickeln,
einschrankt. Andererseits bringt eine vielfaltige Gruppe von Mitarbeitern ein-
zigartige Perspektiven ein, die zu bahnbrechenden DenkanstéBen fiihren
konnen. Unternehmen, die bei den Indikatoren fiir Vielfalt gut abschneiden,
sind in der Regel innovativer und anpassungsfahiger.

Die Schaffung eines integrativen Arbeitsumfelds, in dem die Mitarbeiter
verschiedene Kulturen, Hintergriinde und Denkweisen vertreten sehen, fiihrt
zu besseren Leistungen der Mitarbeiter. Wenn sich der Einzelne bei der Arbeit
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wohl fihlt, ist er zufriedener und produktiver. Im Gegensatz dazu kann eine
starke, homogene Kultur die naturliche kognitive Vielfalt unterdriicken und
die Mitarbeiter daran hindern, ihre beste Arbeit zu leisten. Um die Vorteile
der Vielfalt voll auszuschopfen, muss sichergestellt werden, dass keine un-
bewussten Vorurteile in die Leistungsprozesse eindringen.

AuBerdem wirkt sich die Vielfalt direkt auf die Rentabilitdt eines Unterneh-
mens aus. Ethnisch und kulturell vielfaltige Unternehmen sind mit gro3erer
Wahrscheinlichkeit erfolgreich und erzielen hohere Finanzertrage als ihre nicht
vielfaltigen Gegenstlicke. Hunt et al. (2015) haben gezeigt, dass Unternehmen
mit vielfaltigen Managementteams und Vorstanden besser abschneiden als
der Branchendurchschnitt. Vielfalt am Arbeitsplatz verbessert auch den Ruf der
Marke, da Arbeitgeber, die alle Hintergriinde akzeptieren und beriicksichtigen,
als gute Unternehmen angesehen werden und Top-Talente anziehen.

AuBerdem tragt eine vielféltige Belegschaft zu einer geringeren Fluktuati-
onsrate bei. Integrative Arbeitspldtze, an denen einzigartige Beitrdge aner-
kannt und gewtirdigt werden, steigern die Zufriedenheit, das Wohlbefinden
und das Selbstwertgefiihl der Mitarbeiter. Vielfaltige Teams haben eine héhere
Arbeitsmoral, sind effektiver, innovativer und engagierter, was zu niedrigeren
Fluktuationsraten fihrt.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die Forderung der Vielfalt am Ar-
beitsplatz zahlreiche Vorteile mit sich bringt. Sie flihrt zu neuen Perspektiven,
einem grof3eren Talentpool, mehr Innovation, besseren Leistungen der Mit-
arbeiter, hoheren Gewinnen und einer geringeren Fluktuation (Lee 2020).
Durch die Anerkennung des Wertes der Vielfalt und die Férderung eines in-
tegrativen Umfelds konnen Organisationen in der heutigen vernetzten und
globalisierten Welt florieren und erfolgreich sein.

Die Herausforderungen der Vielfalt am Arbeitsplatz

Die Forderung von Vielfalt und Eingliederung am Arbeitsplatz ist flir Un-
ternehmen heute eine wichtige Verpflichtung. Sie ist jedoch nicht ohne Her-
ausforderungen. Um eine erfolgreiche Umsetzung zu gewahrleisten und ein
wirklich integratives Umfeld zu férdern, miissen mehrere wichtige Hinder-
nisse angegangen werden (Lee 2020, Anil 2022b).

1. Anpassung der Diversity-Praktiken an die Unternehmensziele
Die Umsetzung von Diversity-Initiativen erfordert eine Anpassung an die
individuellen Ziele lhres Unternehmens. Anstatt blindlings Praktiken anderer
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Organisationen zu Gbernehmen, sollten Sie sich auf Ihre vorhandenen Star-
ken besinnen und sich auf Bereiche konzentrieren, die mit lhrer spezifischen
Kultur und lhren Zielen ibereinstimmen. Die Durchfiihrung einer auf die Viel-
falt ausgerichteten Umfrage kann dazu beitragen, Liicken zu ermitteln und
Ihre Ressourcenzuweisung so zu gestalten, dass eine sinnvolle Wirkung er-
zielt wird.

2. Uberbriickung der Kluft zwischen Entwurf und Umsetzung

Die Ausarbeitung eines umfassenden Programms zur Férderung der Vielfalt
ist wichtig, aber es muss auch effektiv umgesetzt werden, um etwas zu be-
wirken. Entscheidend fiir eine erfolgreiche Umsetzung ist, dass die Flihrungs-
ebene mitzieht und Ihr Team vorbereitet und unterstiitzt wird. Erwagen Sie
die Ernennung eines speziellen Leiters fir Vielfalt und Integration oder priifen
Sie kreative Losungen wie Rotationsprogramme, um die Organisation in die
Pflicht zu nehmen und Ergebnisse zu erzielen.

3. Schulung von Fiithrungskréften fiir den Erfolg in Sachen Vielfalt

Der Erfolg von Diversity-Initiativen hangt von der Mitarbeit aller ab, insbe-
sondere der Flihrungskrafte, die bei der Umsetzung eine wichtige Rolle spie-
len. Investitionen in Managementschulungen helfen ihnen, die Bedeutung
von Diversity-Zielen, das von ihnen erwartete Verhalten gegeniiber Mitarbei-
tern und die potenziellen Auswirkungen ihres Handelns auf die gesamte Un-
ternehmenskultur zu verstehen. Die Zusammenarbeit mit Unternehmen, die
sich auf Diversity-Schulungen spezialisiert haben, kann in diesem Bereich
wertvolle Unterstlitzung bieten.

4. Abbau von Vorurteilen und Férderung der Inklusivitat

Der Mensch ist anfallig fir Vorurteile, die die Integration behindern und
Barrieren am Arbeitsplatz schaffen kdnnen. Eine zunehmende Vielfalt kann
zu einer Zunahme von Vorurteilen, Diskriminierung und Belastigung fiihren.
Es ist wichtig, unbewusste Vorurteile durch Schulungen zu bekampfen, das
Bewusstsein zu scharfen und haufige Fallstricke zu erkennen. Auch wenn
Voreingenommenheit immer noch vorhanden sein kann, kann das Bewusst-
sein dafuir und die Ergreifung von Malinahmen zu ihrer Vermeidung oder Be-
seitigung einen wesentlichen Beitrag zur Forderung eines integrativeren
Umfelds leisten.

5. Uberwindung interner Widerstinde und Férderung des Verstiandnisses
Nicht jeder ist firr die Idee der Vielfalt am Arbeitsplatz empfanglich, was
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zu internem Widerstand fuihren kann. Es ist wichtig, dass Fiihrungskréfte ihre
Mitarbeiter kontinuierlich Gber die Griinde fiir die Bemiihungen um Vielfalt
aufkldren und etwaige Konflikte oder mangelnden Respekt fiir unterschied-
liche Kulturen und Uberzeugungen ansprechen. Die Férderung von Respekt,
Anerkennung und Verstandnis flir Unterschiede durch Diversity-Schulungen
kann dazu beitragen, Akzeptanz und Zusammenarbeit unter den Mitarbeitern
zu fordern.

6. Effektive Kommunikation liber Sprachbarrieren hinweg

An unterschiedlichen Arbeitspldatzen kénnen Sprach- und Kommunikati-
onsbarrieren eine effektive Zusammenarbeit und Produktivitdt behindern.
Sprachkurse fir nicht Muttersprachler und die Einstellung zwei- oder mehr-
sprachiger Mitarbeiter kdnnen helfen, diese Liicken zu schlieBen und die
Kommunikation im Team zu verbessern.

7. Umgang mit kulturellen Missverstandnissen

Die Vermischung von Menschen aus verschiedenen Kulturen kann zu hau-
figen Missverstandnissen fiihren. Die Schaffung eines integrativen Arbeitsplat-
zes, der das Verstandnis und den Respekt fiir kulturelle Unterschiede fordert,
kann dazu beitragen, diese Missverstdandnisse zu entscharfen. Durch die For-
derung einer Kultur der Akzeptanz und die Vermittlung von Kenntnissen Gber
verschiedene Kulturen kdnnen sich die Teammitglieder im Zweifelsfall gegen-
seitig den Vorzug geben und harmonischer zusammenarbeiten.

8. Forderung der Gleichstellung der Geschlechter am Arbeitsplatz

Die Ungleichheit zwischen den Geschlechtern ist nach wie vor ein grof3es Pro-
blem, das Frauen beim beruflichen Aufstieg und bei der Vertretung in Flihrungs-
positionen vor Herausforderungen stellt (Gascoigne et al., 2022). Obwohl ein
Jahrhundert vergangen ist, seit Frauen das Wahlrecht erlangt haben und in ei-
nigen EU-Landern erstmals Frauen ins Parlament gewahlt wurden, zeigt sich,
dass Frauen in der Politik und im &ffentlichen Leben nach wie vor unterrepra-
sentiert sind. Diese Ungleichheit zeigt sich im Europaischen Parlament, in den
nationalen Parlamenten, in Regierungsgremien und in lokalen Versammlungen
(Shreeves und Boland 2021). Um hier Abhilfe zu schaffen, miissen proaktive An-
strengungen unternommen werden, um Vorurteile zu beseitigen und Moglich-
keiten fiir Frauen zu schaffen, sich auf allen Ebenen der Organisation zu entfalten.
Indem das Engagement der Organisation fiir die Gleichstellung der Geschlechter
klar definiert wird, kdnnen Personen, die nicht mit diesen Werten libereinstim-
men, von selbst ausscheiden, was ein integrativeres Umfeld ermdglicht.

222



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

Durchgangige Beriicksichtigung der Vielfalt

Mainstreaming kann als Prozess verstanden werden, bei dem die Per-
spektiven, Bediirfnisse und Erfahrungen von Einzelpersonen und Gruppen,
die traditionell ausgeschlossen oder an den Rand gedréangt wurden, in die
vorherrschende Kultur oder Gruppe integriert werden. Dazu gehort die An-
erkennung und Wertschatzung der Vielfalt menschlicher Erfahrungen und
die aktive Auseinandersetzung mit den bestehenden Machtstrukturen, die
Ausgrenzung und Marginalisierung aufrechterhalten. Mainstreaming zielt
darauf ab, eine integrativere und reprasentativere Gesellschaft zu schaffen,
indem durch die Integration unterschiedlicher Perspektiven und Erfahrun-
gen Gleichheit und soziale Gerechtigkeit geférdert werden. Dies kann durch
die Einfiihrung von Strategien, Praktiken und Systemen erreicht werden, die
die Bedirfnisse und Stimmen unterreprasentierter Gruppen in den Mittel-
punkt stellen. Im akademischen Kontext kann das Mainstreaming ein Uber-
denken des Lehrplans, der Forschung und der institutionellen Praktiken
beinhalten, um sicherzustellen, dass sie die Vielfalt der menschlichen Erfah-
rungen widerspiegeln und ein unterstiitzendes und integratives Lernumfeld
fur alle Studierenden schaffen.

Die Einbeziehung von Vielfalt in den gesellschaftlichen Kontext ist aus fol-
genden Griinden von Vorteil (Milem 2002; Anil 2022b; Lee 2020).

1. Forderung von Kreativitat und Innovation: Eine vielféltige Gruppe von
Menschen bringt unterschiedliche Perspektiven, Erfahrungen und Kennt-
nisse mit, was zu kreativeren und innovativeren Ideen fiihren kann.

2. Verbessert die Entscheidungsfindung: Wenn unterschiedliche Perspek-
tiven in den Entscheidungsprozess einbezogen werden, flihrt dies zu sachkun-
digeren und fundierteren Entscheidungen, die die Bedurfnisse und Interessen
einer groBeren Zahl von Menschen beriicksichtigen.

3. Fordert eine integrativere Gesellschaft: Die durchgangige Berlicksich-
tigung der Vielfalt tragt zur Schaffung einer integrativeren und akzeptierenden
Gesellschaft bei, in der jeder wertgeschatzt wird und die gleichen Chancen auf
Teilhabe und Erfolg hat.

4. Verbessert das kulturelle Verstandnis: Der Kontakt mit verschiedenen
Kulturen, Sprachen und Traditionen tragt dazu bei, das Verstandnis und die
Wertschatzung fiir andere Lebensweisen zu erweitern, was Missverstand-
nisse und Konflikte verringern kann.
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5. Fordert das Wirtschaftswachstum: Vielfdltige Gemeinschaften und
Arbeitsplatze sind erwiesenermallen produktiver und rentabler, was zum
allgemeinen Wirtschaftswachstum beitragen kann.

6. Fordert den sozialen Zusammenhalt: Die Einbeziehung der Vielfalt
tragt zur Férderung des sozialen Zusammenbhalts bei, indem Barrieren zwi-
schen verschiedenen Gruppen abgebaut werden und ein Gefiihl der gemein-
samen |ldentitat und Gemeinschaft geférdert wird.

7. Forderung von Fairness und Gleichheit: Wenn Vielfalt als Querschnitts-
aufgabe verstanden wird, tragt sie dazu bei, dass alle Menschen unabhéangig
von ihrem Hintergrund oder ihrer Identitat fair behandelt werden und gleiche
Chancen haben.

8. Unterstiitzt die Menschenrechte: Die Berlicksichtigung der Vielfalt ist
ein wichtiger Aspekt der Férderung und des Schutzes der Menschenrechte,
einschlieBlich der Rechte von Minderheiten und Randgruppen.

9. Bereitet die Menschen auf eine globalisierte Welt vor: In einer zuneh-
mend vernetzten Welt ist es flir den Erfolg in einer globalisierten Wirtschaft
wichtig, dass die Menschen unterschiedliche Kulturen und Sichtweisen ver-
stehen und schatzen lernen.

10. Abbau von Vorurteilen und Diskriminierung: Wenn Vielfalt als Quer-
schnittsaufgabe verstanden wird, tragt sie zum Abbau von Vorurteilen und
Diskriminierung bei, indem sie Stereotypen in Frage stellt und gegenseitigen
Respekt und Verstandnis fordert.

Die Anwendung dieser Argumente im Kontext von Hochschulen und For-
schungseinrichtungen hilft uns, die folgenden Vorteile fiir Studierende und
Mitarbeiter dieser Einrichtungen zu verstehen.

1. Verbessert die schulischen Leistungen: Ein vielfdltiges und integratives
Lernumfeld kann dazu beitragen, dass sich die Schiiler engagierter und mo-
tivierter fiihlen, was zu besseren schulischen Leistungen und héheren Ab-
schlussquoten flhrt.

2. Verbessert das kritische Denken: Der Kontakt mit verschiedenen Per-
spektiven und Erfahrungen kann den Schiilern helfen, ihre Fahigkeiten zum
kritischen Denken zu entwickeln und zu lernen, Probleme aus verschiede-
nen Blickwinkeln zu betrachten.
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3. Erhoht die kulturelle Kompetenz: Die Einbeziehung von Vielfalt in aka-
demische und Forschungsumgebungen kann Studierenden helfen, ein tie-
feres Verstandnis flr verschiedene Kulturen zu entwickeln und ihre Fahigkeit
zu verbessern, sich in einer vielfaltigen Welt zurechtzufinden.

4. Forderung von Forschung und Wissenschaft: Die Einbeziehung unter-
schiedlicher Perspektiven in Forschung und Wissenschaft kann zu umfassen-
deren und praziseren Ergebnissen flihren und so ein besseres Verstandnis
komplexer Sachverhalte fordern.

5. Fordert die soziale Gerechtigkeit: Die durchgangige Berlicksichtigung
von Vielfalt in der akademischen Welt kann zur Férderung der sozialen Ge-
rechtigkeit beitragen, indem sie Fragen der Gleichberechtigung und der
Eingliederung aufgreift, Machtstrukturen, die Ungleichheit aufrechterhalten,
in Frage stellt und Chancen fiir Randgruppen schafft, erfolgreich zu sein.

6. Bereitet die Studierenden auf eine vielfdltige Arbeitswelt vor: In
der heutigen globalisierten Wirtschaft wird es fiir Studierende immer
wichtiger, Erfahrungen in einem vielfdltigen Umfeld zu sammeln, und die
Einbeziehung der Vielfalt in die akademische Ausbildung kann sie darauf
vorbereiten.

7. Fordert das Gemeinschaftsgefiihl: Die Einbeziehung von Vielfalt in aka-
demische und Forschungsumgebungen kann dazu beitragen, ein Gemein-
schaftsgefiihl unter Studierenden und Lehrkraften zu schaffen, indem
gegenseitiger Respekt und Verstandnis gefordert und Moglichkeiten fiir Dia-
log und Zusammenarbeit geschaffen werden.

8. Fordert das Wohlbefinden der Schiiler: Die Schaffung eines unter-
stitzenden und integrativen Lernumfelds kann dazu beitragen, dass sich
die Schiler starker verbunden, geschatzt und unterstiitzt fliihlen, was zu
einer Verbesserung der psychischen Gesundheit und des Wohlbefindens
fuhrt.

9. Erhoht das kulturelle Kapital: Der Kontakt mit unterschiedlichen Per-
spektiven und Erfahrungen kann den Schiilern helfen, kulturelles Kapital zu
entwickeln, d. h. das Wissen und die Fahigkeiten, die sie bendtigen, um sich
in unterschiedlichen sozialen und kulturellen Kontexten zurechtzufinden.

10. Fordert lebenslanges Lernen: Die Einbeziehung von Vielfalt in aka-
demische und Forschungsumgebungen kann dazu beitragen, eine Kultur
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des lebenslangen Lernens zu férdern, indem Studierende ermutigt werden,
sich auch nach ihrer formalen Ausbildung mit neuen Ideen, Perspektiven und
Erfahrungen auseinanderzusetzen.

Anwendung des Mainstreaming auf bestimmte Studienbereiche

(i) MINT-Disziplinen (Wissenschaft, Technologie, Ingenieurwesen und Mathe-
matik).

Diversifizierung von MINT-Lehrpldanen: Das Mainstreaming der Vielfaltin
den MINT-Fachern kann die Integration verschiedener Perspektiven und Er-
fahrungen in die Kursmaterialien und Aufgaben beinhalten, einschlie8lich
Lesungen und Fallstudien, die die Beitrage unterreprasentierter Gruppen in
Wissenschaft und Technologie hervorheben.

Starkere Vertretung in MINT-Fachern: Die durchgédngige Berlcksichti-
gung der Vielfalt in den MINT-Fachern kann die Schaffung gezielter Rekru-
tierungs- und Bindungsprogramme beinhalten, um die Beteiligung
unterreprasentierter Gruppen in den MINT-Fachern zu erhéhen, sowie die
Bereitstellung von Mentoring und Unterstiitzung, um Studenten mit unter-
schiedlichem Hintergrund zum Erfolg zu verhelfen.

Umgang mit Vorurteilen und Stereotypen: Die durchgangige Beriicksich-
tigung von Vielfalt in MINT-Fachern kann die Auseinandersetzung mit impli-
ziten Vorurteilen und Stereotypen beinhalten, die die Moglichkeiten von
Personen aus unterreprasentierten Gruppen einschranken konnen, sowie die
Forderung des Bewusstseins und des Verstandnisses flr unterschiedliche kul-
turelle Normen und Praktiken.

Forderung der interdisziplinaren Forschung: Die durchgangige Ber{ick-
sichtigung der Vielfaltin den MINT-Fachern kann die Forderung interdiszipli-
narer Forschung beinhalten, die Perspektiven und Fachwissen aus einer
Vielzahl von Bereichen, einschlief3lich der Sozial- und Geisteswissenschaften,
einbezieht, um komplexe gesellschaftliche Herausforderungen anzugehen.

Schaffung eines integrativen MINT-Umfelds: Die durchgangige Ber{ick-
sichtigung der Vielfalt in den MINT-Fachern kann die Schaffung eines inte-
grativen Umfelds beinhalten, das das Zugehorigkeitsgefiihl von Menschen
mit unterschiedlichem Hintergrund fordert, einschlieBlich der Bereitstellung
von Ressourcen und Unterstlitzung fir Studierende und Lehrkrafte sowie
der Forderung einer Kultur des Respekts und der Integration im Klassenzim-
mer und im Labor.
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(ii) Bildung und Pddagogik

Einbeziehung verschiedener Perspektiven in die Lehrerausbildung: Die
durchgangige Berlicksichtigung von Vielfalt in den Fakultdten fiir Bildung
und Padagogik kann bedeuten, dass verschiedene Perspektiven und Erfah-
rungen in die Lehrerausbildung aufgenommen werden, einschlief3lich Kur-
sen und Schulungen zu kulturbewusstem Unterricht und Strategien fiir das
Klassenmanagement, die Schiler mit unterschiedlichem Hintergrund un-
terstutzen.

Foérderung von integrativen Lehrmethoden: Das Mainstreaming von Viel-
falt in den Fakultaten fir Bildung und Pdadagogik kann die Férderung inte-
grativer Unterrichtspraktiken beinhalten, wie z. B. die Schaffung eines
Klassenzimmers, das alle Schiiler willkommen heif3t und unterstiitzt, die Ver-
wendung einer integrativen Sprache und die Bereitstellung von Vorkehrun-
gen fur Schiler mit unterschiedlichen Beddirfnissen.

Behandlung von Fragen der Chancengleichheit und des Zugangs: Das
Mainstreaming von Diversitat in den Fakultaten fir Bildung und Padagogik
kann die Auseinandersetzung mit Fragen der Chancengleichheit und des
Zugangs beinhalten, z. B. die Bereitstellung von Ressourcen und Unterstiit-
zung flr Studierende aus Randgruppen und das Eintreten fir politische
MafBnahmen und Praktiken, die die Bildungsgerechtigkeit fordern.

Zusammenarbeit mit verschiedenen Gemeinschaften: Die durchgan-
gige Beruicksichtigung der Vielfalt in den Fakultdten fiir Bildung und Pad-
agogik kann die Zusammenarbeit mit verschiedenen Gemeinschaften
beinhalten, einschliellich der Partnerschaft mit Gemeinschaftsorganisatio-
nen und lokalen Schulen zur Férderung des kulturellen Austauschs und zur
Unterstltzung der Bedirfnisse unterreprasentierter Studenten.

Integration verschiedener Perspektiven in Forschung und Wissen-
schaft: Das Mainstreaming von Vielfalt in den Fakultadten fur Bildung und
Padagogik kann die Integration verschiedener Perspektiven in Forschung
und Wissenschaft beinhalten, einschlieBlich der Durchflihrung von Studien,
die die Erfahrungen unterreprasentierter Studierender untersuchen und
die Auswirkungen kultureller Faktoren auf Lehr- und Lernergebnisse un-
tersuchen.

(iii) Soziales Wohlbefinden
Diversifizierung der Lehrplane: Die durchgdngige Beriicksichtigung der
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Vielfalt in den Fakultéten fiir soziales Wohlergehen kann die Diversifizierung
der Lehrpldane beinhalten, um eine Reihe von Themen und Perspektiven
einzubeziehen, die die Erfahrungen und Beddrfnisse verschiedener Ge-
meinschaften widerspiegeln, einschliel3lich derer, die in der Sozialarbeit
und verwandten Bereichen oft unterreprasentiert sind.

Starkere Vertretung in Flihrungs- und Entscheidungspositionen: Das
Mainstreaming der Vielfalt in den Fakultaten fiir soziales Wohlergehen kann
eine starkere Reprdsentation von Personen mit unterschiedlichem Hinter-
grund in Fihrungs- und Entscheidungsfunktionen beinhalten, einschlief3lich
der Lehrkrafte, des Personals und der Verwaltung, um sicherzustellen, dass
Politiken und Praktiken inklusiv sind und auf die unterschiedlichen Beddrf-
nisse eingehen.

Kulturell angepasste Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen: Das Main-
streaming von Vielfalt in den Fakultaten fir soziales Wohlergehen kann die
Bereitstellung von Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen beinhalten, die auf
die Erfahrungen und Bediirfnisse der verschiedenen Bevélkerungsgruppen,
einschlieBlich derjenigen aus marginalisierten und unterreprasentierten Ge-
meinschaften, eingehen.

Forderung von Gleichheit und sozialer Gerechtigkeit: Das Main-
streaming von Vielfalt in den Fakultaten fiir soziales Wohlergehen kann die
Férderung von Gleichheit und sozialer Gerechtigkeit beinhalten, indem Fra-
gen der Diskriminierung und Marginalisierung angegangen werden und fiir
Politiken und Praktiken eingetreten wird, die Inklusion und Empowerment
fordern.

Schaffung eines integrativen und unterstiitzenden Umfelds: Die Einbe-
ziehung der Vielfalt in die Fakultaten zur Forderung des sozialen Wohlbefin-
dens kann die Schaffung eines integrativen und unterstiitzenden Umfelds
beinhalten, das das Zugehorigkeitsgefiihl von Studierenden und Lehrkraften
mit unterschiedlichem Hintergrund fordert, einschliel3lich der Bereitstellung
von Ressourcen und Unterstlitzung, um den Studierenden zum Erfolg zu ver-
helfen, und der Férderung einer Kultur des Respekts und der Integration.

DIVERSITAT UND INTERSEKTIONALITAT

Intersektionalitat ist ein Konzept, das anerkennt, wie verschiedene
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Aspekte der Identitat einer Person, wie z. B. ihre Rasse, ihr Geschlecht, ihre
Sexualitat, ihre Religion,

ihre Klasse und ihre Fahig-

keiten, sich tiberschneiden Race

und miteinander inter-

agieren und einzigartige

Erfahrungen von Privile- L Sexual
gien und/oder Unterdriik- Min, Orientation

kung schaffen.

“Intersektionalitat ist die
Idee, dass sich mehrere Iden-
titaten Gberschneiden und
ein Ganzes bilden, das sich )
von den einzelnen ldentita- M Gender Identlty
ten unterscheidet. Mit ande-
ren Worten, das Ganze ist
grof3er als die Summe seiner

Teile” - Kimberlé Crenshaw, amerikanische Blirgerrechtlerin und Wissen-
schaftlerin, die 1989 den Begriff der Intersektionalitdit pragte.

Im Kontext von Vielfalt, Gleichberechtigung und Inklusion unterstreicht
Intersektionalitat die Bedeutung der Anerkennung und Wertschatzung der
Vielfalt von Einzelpersonen und Gruppen sowie das Verstandnis dafir, wie
sich verschiedene Formen von Diskriminierung und Marginalisierung auf sie
auswirken kénnen.

Die Bedeutung eines intersektionellen Ansatzes

Es ist wichtig, Intersektionalitdt zu verstehen, weil sie uns hilft, die Erfah-
rungen von Menschen, die mehreren Randgruppen angehdoren, besser zu
verstehen, und wie sich diese Erfahrungen von denen von Personen unter-
scheiden kénnen, die nur einer homogenen Gruppe angehdren. Zum Beispiel
kann eine Person, die sowohl eine Frau als auch ein Schwarzer ist, anderen
Formen der Diskriminierung ausgesetzt sein als eine weille Frau oder ein
schwarzer Mann.

Indem wir die Intersektionalitat anerkennen und thematisieren, kén-
nen wir auf die Schaffung eines integrativeren und gerechteren Umfelds
hinarbeiten, das die Vielfalt aller Menschen wertschatzt und respektiert.
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Dies kann die Umsetzung von MalBnahmen und Praktiken beinhalten, die
den unterschiedlichen Erfahrungen und Beddrfnissen von Randgruppen
Rechnung tragen, sowie die Férderung einer Kultur der Verbundenheit und
Solidaritat, die sich tberschneidende Formen der Unterdriickung anerkennt
und angeht.

Die folgenden Beispiele zeigen, wie Intersektionalitat uns helfen kann, so-
ziale Ungleichheit zu verstehen.

(i) Rasse oder ethnischer Hintergrund

Die Intersektionalitat kann uns helfen, die einzigartigen Erfahrungen von
Diskriminierung und Marginalisierung zu verstehen, denen Personen ausge-
setzt sind, die mehreren Rassen oder ethnischen Gruppen angehdren. Zum
Beispiel kann eine Person, die sowohl schwarz als auch LGBTQ+ ist, nicht nur
wegen ihrer Rasse, sondern auch wegen ihrer sexuellen Orientierung oder
Geschlechtsidentitat diskriminiert werden, was zu einem verstarkenden Ef-
fekt der Unterdriickung fiihrt.

Ein Beispiel flr Intersektionalitdt in diesem Zusammenhang ist die Erfahrung
von Marsha P. Johnson, einer schwarzen Transgender-Frau und Aktivistin. John-
son war eine prominente Figur im Stonewall-Aufstand und kdmpfte unermud-
lich flir LGBTQ+-Rechte, war aber auch mit Diskriminierung und Ausgrenzung
als Schwarze und Transgender-Frau konfrontiert. Ihre intersektionale Identitat
und ihr Aktivismus trugen dazu bei, die einzigartigen Erfahrungen von Diskri-
minierung und Gewalt zu beleuchten, mit denen Menschen konfrontiert sind,
die mehreren Randgruppen angehdren.

Ein weiteres Beispiel fiir Intersektionalitat sind die Erfahrungen afrodeut-
scher Frauen, die nicht nur aufgrund ihres Geschlechts, sondern auch auf-
grund ihrer Rasse oder ethnischen Herkunft diskriminiert werden. Diese
Frauen werden oft mit Stereotypen, Rassismus und Sexismus konfrontiert und
sehen sich beim Zugang zu Bildung, Beschaftigung und Gesundheitsversor-
gung in Deutschland besonderen Barrieren gegeniiber. Eine prominente afro-
deutsche Aktivistin ist May Ayim, die ausfiihrlich Uber ihre Erfahrungen als
Schwarze Frau in Deutschland geschrieben und dazu beigetragen hat, das
Bewusstsein flr Intersektionalitat in Deutschland zu schéarfen.

(ii) Geschlechtsidentitdt und rassischer Hintergrund
So kann eine Transgender-Frau, die auch eine schwarze Frau ist, nicht nur
aufgrund ihrer Geschlechtsidentitat, sondern auch aufgrund ihrer Rasse oder
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ethnischen Zugehdrigkeit diskriminiert werden, was zu einer einzigartigen
Erfahrung der Unterdriickung fiihrt, die sich von der einer weien Transgen-
der-Frau oder einer gleichgeschlechtlichen schwarzen Frau unterscheidet.

Ein Beispiel hierfiir sind die Erfahrungen von Laverne Cox, einer Transgen-
der-Frau und Schauspielerin, die ebenfalls schwarz ist. Cox hat ausfiihrlich
Uber die besonderen Herausforderungen gesprochen, mit denen schwarze
Transgender-Frauen konfrontiert sind, die oft mit einer hohen Rate an Ge-
walt, Diskriminierung und Armut zu kampfen haben. Ihr Engagement und
ihre Sichtbarkeit als schwarze Transgender-Frau haben dazu beigetragen,
das Bewusstsein flir die sich Gberschneidenden Formen der Unterdriickung
zu scharfen, mit denen Menschen konfrontiert sind, die mehreren margina-
lisierten Gruppen angehoren.

In Europa missen die Erfahrungen von muslimischen Frauen, die den Hid-
schab oder andere Formen religioser Kleidung tragen, berlicksichtigt wer-
den. Diese Frauen kdnnen nicht nur aufgrund ihres Geschlechts, sondern
auch aufgrund ihrer religiésen und rassischen Identitat diskriminiert werden.
So wurde beispielsweise in Frankreich ein Verbot des Tragens religidéser Sym-
bole in offentlichen Schulen kritisiert, weil es muslimische Madchen und
Frauen, die den Hidschab tragen, unverhaltnismaBig stark betrifft. Intersek-
tionelle feministische Aktivistinnen wie Saida Grundy und Sara Salem haben
auf die Notwendigkeit hingewiesen, im Kampf fiir die Gleichstellung der Ge-
schlechter die besonderen Erfahrungen muslimischer Frauen anzuerkennen.

(ii) Alter

Die Intersektionalitat kann uns auch helfen, die Erfahrungen von Men-
schen zu verstehen, die aufgrund ihres Alters und anderer Faktoren wie Rasse
oder Geschlecht diskriminiert werden. So kann beispielsweise eine altere
Frau, die auch eine schwarze Person ist, sowohl Altersdiskriminierung als
auch Rassismus und Sexismus erleben, was zu einem sich verstarkenden Ef-
fekt von Diskriminierung und Marginalisierung aufgrund mehrerer sich tiber-
schneidender Identitaten fuhrt.

Grace Lee Boggs war eine chinesisch-amerikanische Philosophin und Ak-
tivistin, die sich zeit ihres Lebens fiir Blirger- und Arbeitnehmerrechte ein-
setzte. Boggs wurde aufgrund ihrer Rasse und ihres Alters diskriminiert, aber
ihre intersektionelle Identitdt gab ihr auch eine einzigartige Perspektive flir
den Kampf um soziale Gerechtigkeit. In ihren spateren Jahren konzentrierte
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sie sich auf den generationeniibergreifenden Aktivismus und arbeitete
daran, die Kluft zwischen dlteren und jiingeren Aktivisten im Kampf fiir den
sozialen Wandel zu tberbriicken.

Weitere Beispiele in Europa sind die Erfahrungen alterer Frauen in den 50er
und 60er Jahren, die auf der Suche nach einem Arbeitsplatz sind, aber sowohl
mit Altersdiskriminierung als auch mit Sexismus konfrontiert sind und eher
von Langzeitarbeitslosigkeit und Armut betroffen sind. Intersektionelle fe-
ministische Aktivistinnen und Wissenschaftlerinnen in Irland, wie Helen Rus-
sell, haben sich fir politische MaBhahmen eingesetzt, die sich mit den
besonderen Herausforderungen alterer Frauen in der Arbeitswelt befassen.

Intersektionalitat und das geschlechtsspezifische Lohngefille

Esist auch wichtig, das Konzept der Intersektionalitat in Bezug auf das ge-
schlechtsspezifische Lohngefélle und die Einstellung von Arbeitskréften an-
zuwenden, da es uns hilft zu verstehen, dass das Geschlecht nicht der einzige
Faktor ist, der sich auf diese Themen auswirkt. Indem wir erkennen, dass der
Einzelne mit mehreren Formen von Diskriminierung und Benachteiligung
konfrontiert sein kann, kénnen wir wirksamere MalBnahmen und Strategien
entwickeln, die auf die spezifischen Bediirfnisse und Erfahrungen verschie-
dener Gruppen eingehen.

Andere Faktoren wie Rasse, ethnische Zugehdrigkeit, Alter, Behinderung,
sexuelle Orientierung und Geschlechtsidentitat konnen ebenfalls eine Rolle
bei der Festlegung des Gehalts einer Person spielen. Schwarze Frauen sind
aufgrund der sich tiberschneidenden Auswirkungen von Rassismus und Se-
xismus haufig mit gréBeren Lohnunterschieden konfrontiert als weil3e
Frauen. Indem wir diese vielfdltigen Formen der Diskriminierung anerkennen
und angehen, kdnnen wir umfassendere und wirksamere Strategien zur Be-
seitigung des geschlechtsspezifischen Lohngefalles entwickeln.

Ebenso kann die Anwendung eines intersektionellen Blickwinkels auf die
Personalbeschaffung uns helfen zu verstehen, dass das Geschlecht nicht der
einzige Faktor ist, der sich darauf auswirkt, wer eingestellt wird und wer nicht.
Andere Faktoren wie Rasse, ethnische Zugehorigkeit, Klasse, Bildung, Behin-
derung und kultureller Hintergrund kénnen sich ebenfalls auf den Zugang des
Einzelnen zu Beschiftigungsmaglichkeiten auswirken. Ahnliche Studien haben
beispielsweise gezeigt, dass schwarze Frauen in Flihrungspositionen oft un-
terreprasentiert sind, weil sich Rassismus und Sexismus bei der Einstellung und
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Beférderung Giberschneiden. Indem wir diese sich tiberschneidenden Formen
der Diskriminierung erkennen und angehen, kdnnen wir integrativere und ge-
rechtere Einstellungsverfahren schaffen, die auf Vielfalt und Integration setzen.

Intersektionalitat im Dienste der Gesellschaft

Die Regierungen konnen mehrere konkrete Schritte unternehmen, um
das Prinzip der Intersektionalitat anzuwenden und Ungleichheit zu verrin-
gern. Hier sind einige Beispiele:

1. Sammeln und analysieren Sie aufgeschliisselte Daten, die die Erfah-
rungen der verschiedenen Gruppen erfassen. Dies kann dazu beitragen, Dis-
kriminierungs- und Benachteiligungsmuster zu erkennen, die moglicherweise
Ubersehen werden, wenn Daten nur zu einer einzigen Dimension, etwa dem
Geschlecht, erhoben werden. So kann beispielsweise die Erhebung von Daten
ber die Uberschneidung von Geschlecht und Rasse dazu beitragen, Lohn-
unterschiede zu ermitteln, von denen schwarze Frauen betroffen sind. Durch
die Nutzung dieser Daten fiir die Politikentwicklung kénnen Regierungen si-
cherstellen, dass ihre Bemiihungen zur Bekdmpfung von Ungleichheit geziel-
ter und effektiver sind.

2. Entwicklung gezielter MaBnahmen und Programme, die auf die spe-
zifischen Bediirfnisse und Erfahrungen verschiedener Gruppen eingehen. So
kdnnen Regierungen beispielsweise Programme finanzieren, die schwarze
Frauen dabei unterstiitzen, in mannerdominierten Bereichen wie Wissen-
schaft und Technik FuB3 zu fassen und aufzusteigen. Sie kdnnen auch Maf3-
nahmen entwickeln, die sich mit den besonderen Herausforderungen alterer
Frauen in der Arbeitswelt befassen, wie etwa Altersdiskriminierung. Indem
sie ihre Politiken und Programme auf die spezifischen Beddrfnisse der ver-
schiedenen Gruppen abstimmen, kdnnen die Regierungen sicherstellen,
dass ihre Bemiihungen zur Verringerung der Ungleichheit gerechter und
wirksamer sind. Politische MaBnahmen kénnen in Absprache mit der Zivil-
gesellschaft und den Gewerkschaften entwickelt werden, um eine effektivere
Ausrichtung zu gewahrleisten und positivere Ergebnisse zu erzielen.

3. Intersektionelle Lobbyarbeit und Offentlichkeitsarbeit, um das Be-
wusstsein flr die Bedeutung der Intersektionalitat zu scharfen und politische
MaBnahmen zu férdern, die sich mit den sich Gberschneidenden Formen
der Diskriminierung befassen, von denen verschiedene Gruppen betroffen
sind. Dazu kann die Zusammenarbeit mit Gemeinschaftsorganisationen und
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Interessengruppen gehoéren, um politische MaBnahmen zu entwickeln und
umzusetzen, die die Bediirfnisse und Prioritaten verschiedener Gemeinschaf-
ten berticksichtigen. Die Regierungen kénnen auch daran arbeiten, Allianzen
zwischen verschiedenen Gemeinschaften zu bilden, um gemeinsame Ziele
zu fordern und Solidaritat im Kampf gegen Ungleichheit aufzubauen.

Insgesamt erfordert die Anwendung des Prinzips der Intersektionalitat eine
konzertierte Anstrengung der Regierungen, um die besonderen Herausforde-
rungen, mit denen verschiedene Gruppen konfrontiert sind, zu erkennen und
anzugehen. Indem sie konkrete Schritte unternehmen, um getrennte Daten zu
erheben, gezielte Politiken und Programme zu entwickeln und intersektionale
Interessenvertretung und Offentlichkeitsarbeit zu betreiben, kdnnen Regierun-
gen daran arbeiten, Ungleichheit zu verringern und integrativere Gesellschaften
aufzubauen.

Zur Verringerung des Lohngefalles, das an sich schon ein komplexes
Thema ist, bendtigen die Regierungen moglicherweise einen vielschichtigen
Ansatz. Hier sind einige konkrete Schritte, die Regierungen zur Verringerung
des Lohngefalles unternehmen kénnen:

1. Verabschiedung und Durchsetzung strenger Gesetze zur Lohngleich-
heit, die von den Arbeitgebern verlangen, dass sie ihre Mitarbeiter unabhan-
gig von Geschlecht, Rasse, ethnischer Zugehorigkeit oder anderen Merkmalen
fair bezahlen. Die Regierungen kénnen zum Beispiel von den Arbeitgebern
verlangen, dass sie regelmaBig Analysen zur Lohngleichheit durchfiihren, um
etwaige Lohnunterschiede innerhalb ihrer Organisationen zu ermitteln und
zu beseitigen.

2. Mehr Transparenz bei der Entlohnung, indem Arbeitgeber verpflichtet
werden, Gehaltsspannen flir verschiedene Positionen offenzulegen und tiber
ihre Bemiihungen zur Beseitigung von Lohnunterschieden zu berichten. Dies
kann dazu beitragen, dass die Beschaftigten fair bezahlt werden und dass
Lohnunterschiede rechtzeitig erkannt und beseitigt werden.

3. Fordern Sie flexible Arbeitsregelungen wie Telearbeit, flexible Arbeits-
zeiten und Jobsharing, die es den Beschaftigten ermdglichen, Beruf und Familie
zu vereinbaren. Dies kann dazu beitragen, die Auswirkungen geschlechtsspe-
zifischer Lohnunterschiede zu verringern, die sich daraus ergeben kénnen, dass
Frauen eine Auszeit nehmen oder Teilzeit arbeiten, um sich um Kinder oder an-
dere Familienmitglieder zu kiimmern. Auch fiir Menschen mit Behinderungen,
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die aus gesundheitlichen Griinden alle paar Stunden eine Pause einlegen miis-
sen, kann dies hilfreich sein.

4. Schulung und Aufklarung von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Ge-
werkschaften tber die Bedeutung der Lohngleichheit und dariiber, wie man
Lohnunterschiede erkennt und beseitigt. Dies kann dazu beitragen, das Be-
wusstsein flr das Thema zu scharfen und sicherzustellen, dass die Arbeitge-
ber liber das Wissen und die Instrumente verfligen, die sie bendtigen, um
Lohnunterschiede in ihren Unternehmen zu beseitigen.

5. Starkere Reprdsentation unterreprasentierter Gruppen, wie Frauen
und Schwarze, in Fiihrungspositionen und in besser bezahlten Branchen. Sie
missen auch in den Gewerkschaften vertreten sein. Dies kann dazu beitragen,
die Ursachen des Lohngefalles zu beseitigen und eine gréBere Vielfalt und
Einbeziehung in die Belegschaft zu fordern.

Insgesamt erfordert der Abbau des Lohngefdlles nachhaltige und koordi-
nierte Anstrengungen von Regierungen, Arbeitgebern, Gewerkschaften und
Arbeitnehmern. Diese Bemiihungen kénnen dazu beitragen, dass alle Arbeit-
nehmer gerecht bezahlt werden und gleiche Chancen auf Erfolg am Arbeits-
platz haben.

Die Rolle der Universitaten und Forschungseinrichtungen

Hochschuleinrichtungen wie Universitaten spielen eine entscheidende
Rolle bei der Forderung von Vielfalt, Gleichheit und Integration in der Gesell-
schaft. Als Zentren der Wissensproduktion und -verbreitung haben Univer-
sitaten nicht nur die Aufgabe, Studierende auszubilden, sondern auch den
offentlichen Diskurs und die Politik zu Fragen der sozialen Gerechtigkeit mit-
zugestalten.

In Bezug auf einen intersektionalen Ansatz kdnnen Universitdten Intersek-
tionalitat durch eine Vielzahl von Mitteln fordern und voranbringen. Hier sind
ein paar Beispiele:

1. Entwicklung von Lehrplanen, die unterschiedliche Perspektiven wi-
derspiegeln und intersektionale Ansdtze in allen Disziplinen einbeziehen.
Dies kann Folgendes beinhalten:

a. Einbeziehung unterschiedlicher Lesestoffe und Beispiele in das
Kursmaterial, z. B. Verwendung von Texten von und tiber Menschen mit
unterschiedlichem kulturellen, rassischen, geschlechtsspezifischen, be-
hinderten und soziobkonomischen Hintergrund.
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b. Ermutigung zu Diskussionen in der Klasse tiber Themen wie
Rasse, Geschlecht, Sexualitat, Behinderung und soziale Gerechtigkeit
und Schaffung eines sicheren Raums fiir alle Schiiler, in dem sie ihre
Meinungen und Erfahrungen duBBern kénnen.

¢. Entwicklung von Kursen und Programmen, die sich speziell mit
Fragen der Intersektionalitat und sozialen Gerechtigkeit befassen, z. B.
ein Kurs Uber "Intersektionalitat und Ungleichheit" oder ein Programm
Uber "Social Justice Studies”.

2. Forschung, die sich mit Fragen der Intersektionalitat und sozialen Ge-
rechtigkeit befasst. Dies kann Folgendes beinhalten:

a. Unterstiitzung der Forschung zu Fragen der Intersektionalitat und
der sozialen Gerechtigkeit, z. B. durch die Finanzierung von Forschungs-
arbeiten Uber die Erfahrungen marginalisierter Gemeinschaften oder
die Férderung der Forschungszusammenarbeit zwischen verschiedenen
Disziplinen und mit verschiedenen Gemeinschaftspartnern.

b. Einbeziehung eines intersektionellen Blickwinkels in Forschungs-
design und -analyse, z. B. die Untersuchung, wie sich die Uberschnei-
dung von Geschlecht, Rasse und soziokonomischem Status auf die
Gesundheitsergebnisse auswirkt, oder die Untersuchung, wie sich poli-
tische MaBnahmen auf verschiedene Gemeinschaften unterschiedlich
auswirken.

¢. Forderung des Einsatzes intersektionaler Rahmenwerke in der For-
schung, wie z. B. die Verwendung der "Matrix der Herrschaft", um zu
analysieren, wie sich verschiedene Formen der Unterdriickung in den
Erfahrungen marginalisierter Gemeinschaften tberschneiden.

3. Campus-Kultur und -Richtlinien missen entwickelt werden, um ein
integratives und gerechtes Umfeld zu schaffen, das einen intersektionellen
Ansatz widerspiegelt. Dies kann die Behandlung von Themen wie Campus-
klima, Diskriminierung und sexuelle Beldstigung sowie die Férderung von
Initiativen fir Vielfalt und Inklusion und die Einbindung marginalisierter Ge-
meinschaften in Entscheidungsprozesse beinhalten.

Insgesamt haben Universitaten das Potenzial, wichtige Akteure des Wandels
bei der Férderung von Intersektionalitat, Vielfalt und Gleichberechtigung in
der Gesellschaft zu sein. Insgesamt kann die Forderung eines intersektionalen
Ansatzes in Lehre und Forschung Universitdten dabei helfen, ein inklusiveres
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und gerechteres Umfeld fiir Studierende und Mitarbeiter_innen zu schaffen
und gleichzeitig zur Entwicklung von Wissen beizutragen, das relevantist und
auf die Bedurfnisse und Erfahrungen verschiedener Gemeinschaften eingeht.

VORGESCHLAGENE UNTERSUCHUNGSMETHODEN MIT BEISPIELEN

Zu den Forschungsmethoden, die in Studien zum Thema Vielfalt und Inter-
sektionalitat angewandt werden kdnnen, gehdren unter anderem:

- Quantitative Forschung auf der Grundlage von Fragebdgen und Um-
fragen

- Qualitative Forschung auf der Grundlage von Interviews und Fokus-
gruppen

- Literaturlbersicht

— Experteninterviews

- Recherche von Rechtstexten

— Statistische Analyse

Beispiele fiir Forschung im Bereich der Vielfalt

Studie 1. Rasse am Arbeitsplatz im Vereinigten Konigreich: The intersec-
tional experience ist ein Artikel und eine Gemeinschaftsarbeit von Sundiatu
Dixon-Fyle, Klaudia Gegotek, Tania Holt, Tunde Olanrewaju, Dara Olufon, Ny-
asha Tsimba und Ammanuel Zegeye, die die Ansichten des McKinsey Insti-
tute for Black Economic Mobility vertreten. Diese Untersuchung wurde
zwischen 2022 und 2023 im Vereinigten Konigreich durchgefiihrt.

Im Mittelpunkt des Artikels stehen schwarze, bangladeschische und paki-
stanische Gruppen (im Folgenden als BBP bezeichnet). Die Autoren stellten
fest, dass BBP-Personen im Vereinigten Konigreich bei der Entlohnung und
der Erwerbsbeteiligung am weitesten zurlickliegen.

Die Datenanalyse wurde auf der Grundlage der jahrlichen Bevoélkerungs-
erhebung des Vereinigten Konigreichs fiir den Zeitraum 2012 bis 2022 durch-
gefiihrt. Um sich den Erfahrungen der BBP-Bevolkerung auf dem Arbeitsmarkt
anzundhern, fihrten die Forscher eine Umfrage unter 2.758 Befragten aller
Ethnien durch, wobei die BBP-Bevolkerung zusatzlich verstarkt wurde. Um
einen Einblick in die Lebenserfahrungen von BBP-Frauen zu erhalten und eine
vorlaufige Bewertung der in der Praxis erprobten Losungen fiir Vielfalt, Gleich-
berechtigung und Eingliederung (DEI) vorzunehmen, flihrten die Autoren In-
terviews mit fast einem Dutzend Personalleitern und Beschaftigten aus dem

237



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

Alltag, die sich bereit erkldrten, einige ihrer Erfahrungen und Erkenntnisse aus
DEI-Bemiuihungen mitzuteilen. Die Analyse stiitzte sich auf mehrere Daten-
quellen, die durch eigene Untersuchungen in Form von Umfragen und aus-
flhrlichen Interviews erganzt wurden.

Der Artikel enthalt die folgenden Ergebnisse: i) Zwei Drittel der Unterneh-
men haben einen hohen Frauenanteil, aber nur 50 % einen hohen Anteil von
Angehdrigen ethnischer Minderheiten, ii) BBP-Frauen sind gefahrdeter und
schneiden bei Entlohnung und Erwerbsbeteiligung schlechter ab als weil3e
Frauen und BBP-Manner, iii) jlingere BBP-Generationen treiben Verbesserun-
gen bei Entlohnung und Erwerbsbeteiligung voran, iv) junge BBP-Frauen ver-
dienen jetzt genauso viel oder mehr als weille Manner gleichen Alters, v)
BBP-Frauen im Alter von 16 bis 25 Jahren sichern sich mehr besser bezahlte
Arbeitsplatze als noch vor einem Jahrzehnt, vi) BBP-Frauen im Alter von 26 bis
55 Jahren haben nur geringe Fortschritte bei ihrer Beteiligung an héher und
niedriger bezahlten Berufen gemacht, vii) Schwarze Frauen, die sich dem Ende
ihrer beruflichen Laufbahn nahern, wohnen eher zur Miete als zu Hause, viii)
weil3e Frauen gehen friher in den Ruhestand als BBP-Frauen insgesamt, wah-
rend schwarze Frauen am langsten arbeiten, und ix) das Erreichen der Lohn-
und Vertretungsparitat flir BBP-Frauen konnte ihr durchschnittliches Jahres-
gehalt um fast 30 % erhohen.

Besonders interessant ist, wie der Artikel vier MaBnahmen untersucht, mit
denen britische Unternehmen Fortschritte bei der Rassengleichheit am Ar-
beitsplatz erzielen kénnen. Diese Studie kann als eine Form der Uberwa-
chung und/oder Bewertung verwendet werden.

+ Quelle: https://www.mckinsey.com/bem/our-insights/race-in-the-uk-
workplace-the-intersectional-experience?cid=other-eml-dre-mip-
mck&hlkid=6a56712a00854236947e707c3dd93b31&hctky=12660722&hdpid
=c73d766a -9eef-4f74-bcea-d7b7295192e0

Studie 2. Der iiberschneidende Effekt von Alter und Geschlecht auf die
Work-Life-Balance von Managern ist eine Studie, die in den Vereinigten
Staaten von Amerika durchgefiihrt wurde und deren Daten zwischen 2010
und 2015 erhoben wurden. Obwohl es nur wenige empirische Untersuchun-
gen zum Arbeitsleben von Managern gibt, werden sowohl in den popularen
Medien als auch in der akademischen Literatur die verschiedenen Arten der
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Uberschneidung von Rollenidentitidten wie Alter und Geschlecht, die zu einer
komplexen Work-Life-Balance fiir verschiedene Manager fiihren, eher igno-
riert. Diese Lucke ist besonders erstaunlich, wenn man bedenkt, dass die
Rolle einer Fiihrungskraft durch einzigartige Anforderungen und Erwartun-
gen definiert ist, die sich wahrscheinlich mit den unterschiedlichen Lebens-
verlaufen von Mannern und Frauen UGberschneiden, was das Potenzial hat,
spezifische Herausforderungen in den Arbeits- und Lebensbereichen von
Fuhrungskraften zu schaffen. Die vorliegende Studie zielt darauf ab, diese
Licke durch eine intersektionale Untersuchung der nicht-linearen Auswir-
kungen von Alter und Geschlecht auf die Work-Life-Balance von Fiihrungs-
kréften zu schlie3en.

Eine Stichprobe von 421 Managern in den USA wurde in die Studie einbe-
zogen. Zu den Teilnehmern gehorten Manager aus den Vereinigten Staaten
von Amerika, die an einem Entwicklungsprogramm teilnahmen, das von
einem groBen Unternehmen fir Flihrungskrafteentwicklung in den USA
durchgefihrt wurde.

Die Autoren wenden statistische Tests der inkrementellen Validitat nicht-
linearer Interaktionsterme an, um die komplexe Beziehung zwischen Alter,
Geschlecht und Work-Life-Balance zu untersuchen. Die Ergebnisse belegen
einen nicht-linearen U-formigen Haupteffekt des Alters auf die Work-Life-Ba-
lance von Fiihrungskraften. Dieser Effekt wird jedoch durch das Geschlecht
moderiert, wobei ein nicht-linearer U-férmiger Effekt des Alters auf die Work-
Life-Balance flir mannliche Manager unterstiitzt wird - wahrend weibliche
Manager keinen Effekt des Alters auf die Work-Life-Balance aufweisen.

Besonders interessant ist, dass die Autoren auf der Grundlage dieser Ergeb-
nisse auf die Notwendigkeit hinweisen, die Verfligbarkeit flexibler Zeitpldane
zu erhdhen und den Arbeitnehmern die Moglichkeit zu geben, sich selbst zu
verwirklichen, und zwar sowohl fiir die Flihrungskrafte als auch fiir die Arbeit-
nehmer im Allgemeinen. Diese Studie kann als eine Form der Evaluierung ver-
wendet werden.

+ Quelle: Thrasher, G.R., Wynne, K., Baltes, B. e Bramble, R. (2022), The inter-
sectional effect of age and gender on the work-life balance of managers, Journal
of Managerial Psychology, 37(7), 683-696.
https://doi-org.ejournals.um.edu.mt/10.1108/JMP-03-2021-0169
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Studie 3. Ungleichheit bei der Invaliditatsrente: eine intersektionale Ana-
lyse der Ko-Konstitution von Geschlecht, Bildung und Alter ist eine Studie,
die 2017 in Westnorwegen durchgefiihrt wurde. Soziale Stellung, Bildung, Ge-
schlecht und zunehmendes Alter werden als wichtige Risikofaktoren fiir Inva-
liditatsrenten identifiziert. Diese Studie verfolgt einen Intersektionalitdtsansatz
und untersucht ihre Ko-Konstitution in Bezug auf die Ungleichheit bei der In-
validitatsrente.

Die an der Studie beteiligte Population umfasste 22.203 Manner und Frauen
mittleren Alters, die an der gemeindebasierten Hordaland-Gesundheitsstudie
in Westnorwegen (1997-1999) teilgenommen hatten. Die Teilnehmer wurden
in vier Expositionsgruppen eingeteilt: Manner mit héherem Bildungsgrad,
Frauen mit hoherem Bildungsgrad, Manner mit niedrigerem Bildungsgrad und
Frauen mit niedrigerem Bildungsgrad. Die fiir die Studie in Frage kommende
Bevolkerung waren Teilnehmer der Hordaland-Gesundheitsstudie (HUSK; N =
22.203, 65 % der eingeladenen Teilnehmer), einer gemeindebasierten Studie.
Zu den eingeladenen Personen gehorten alle 1953-1957 geborenen Biirger,
die im Bezirk Hordaland in Westnorwegen lebten, sowie die 1950-1951 Gebo-
renen, die zuvor (1992-1993) an der Hordaland-Homocysteinstudie teilgenom-
men hatten. Zu Beginn der Studie (1997-1999) wurden alle Teilnehmer einer
kurzen korperlichen Untersuchung unterzogen und fillten Fragebdgen aus,
die soziodemografische Informationen, den Gesundheitszustand und gesund-
heitsbezogene Verhaltensweisen umfassten. HUSK war eine Zusammenarbeit
zwischen dem National Health Screening Service, der Universitat Bergen und
lokalen Gesundheitsdiensten. Die Stichprobe der Erwerbsunfahigkeitsrente
wurde aus einem nationalen Register entnommen und umfasste die Jahre
1992 bis Ende 2007.

Das wichtigste Forschungsinstrument war die statistische Analyse. Unter An-
wendung der Empfehlungen fiir intersektionell orientierte quantitative For-
schung schatzten die Forscher die Hauptwirkungen von Geschlecht und
Bildungsniveau auf die Invaliditatsrente sowie potenzielle statistische multipli-
kative Wechselwirkungen zwischen Geschlecht und Bildung in Bezug auf ursa-
chenspezifische und ursacheniibergreifende Invaliditdtsrenten. Bei den
Invaliditdtsrenten fiir alle Ursachen hatten Manner mit héherer Bildung das ge-
ringste Risiko fiir eine Invaliditdtsrente (Rate pro 1000 Personenjahre: 2,01) im
Laufe des Arbeitslebens (zwischen 35 und 57 Jahren), gefolgt von Frauen mit
hoherer Bildung (Rate 3,56) und Mannern mit niedrigerer Bildung (Rate 4,59).
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Frauen mit geringerer Bildung schlief3lich hatten bereits im friihen mittleren
Alter ein deutlich erhdhtes Risiko (Rate 8,39). Die Forscher fanden einen stati-
stischen Multiplikatoreffekt von niedriger Bildung und weiblichem Geschlecht
auf die Invaliditatsrente fiir alle Ursachen und die Invaliditdtsrente fiir Erkran-
kungen des Bewegungsapparats im Vergleich zu Mannern mit héherer Bildung.

In der Diskussion wird hervorgehoben, dass es bei der Ungleichheit in der
Behindertenrente nicht nur darum geht, gefahrdete Gruppen zu definieren,
sondern auch zu verstehen, wie Privilegien und Nachteile ungleich verteilt
sind. Die Forscher argumentieren, dass die Einbeziehung eines Intersektio-
nalitdtsansatzes in die bevolkerungsbezogene Gesundheitsforschung die Le-
benswelt sozialer Gruppen besser erfassen kann und dadurch genauere und
flr die Entwicklung praventiver MalBnahmen geeignetere Erkenntnisse lie-
fert. Diese Studie kann als eine Form der Evaluierung genutzt werden.

+ Quelle: Haukenes, I., Léve, J., Hensing, H., Knudsen, AK, @verland, S., Vah-
tera, J., Sivertsen, B., Tell, G.S. & Christoffer Skogen, J. (2019). Ungleichheit bei
der Erwerbsunfdhigkeitsrente: eine intersektionale Analyse der Ko-Konstitution
von Geschlecht, Bildung und Alter. The Hordaland Health Study, Critical Public
Health, 29(3), 302-313, DOI: 10.1080/09581596.2018.1469730
https://doi-org.ejournals.um.edu.mt/10.1080/09581596.2018.1469730

Studie 4. Ethnizitat, Geschlecht und Intersektionalitdt: Wie Kontextfak-
toren den intersektionellen (Un-)Vorteil unter proportionalen Repra-
sentationsregeln formen, ist eine Forschungsarbeit, die zwischen 2018 und
2021 in Brissel, Belgien, durchgefiihrt wird.

Der Artikel zielt darauf ab, die kontextuellen Auswirkungen der Regeln der
proportionalen Reprasentation (PR) auf die intersektionelle Reprasentation von
Geschlecht und ethnischen Gruppen zu beleuchten. Die Forscher behaupten,
dass die Kombination aus institutionellem und soziodemografischem Kontext
Hindernisse und Chancen fiir die Einbeziehung intersektionaler Identitatsgrup-
pen in die Politik schafft. Die Forscher analysierten, wie die soziodemografische
Zusammensetzung der Bezirkswahlerschaft das Verhalten von Parteien und
Wabhlern in PR-Systemen beeinflusst, um die Wahlergebnisse bei den Briisseler
Kommunalwahlen zu beeinflussen. Sie konzentrierten sich auf die Strategien
der Parteien bei der Listenzusammenstellung und die persdnliche Bewertung
der Kandidaten, um den Einfluss von Parteien und Wahlern auf die Reprasen-
tationsergebnisse zu ermitteln.
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Briissel war ein ideales Umfeld fur die Untersuchung der intersektionellen
Reprasentation, da die politische Einbeziehung ethnischer Minderheiten ein
auBerst wichtiges und politisiertes Thema ist, wahrend rechtlich verbindliche
Geschlechterquoten eine gleichmafige Vertretung der Geschlechter auf den
Parteilisten gewadhrleisten. Dies schafft Anreize und Zwénge fir Parteien, eth-
nische Minderheiten und Frauen einzubeziehen. Darliber hinaus finden die
Kommunalwahlen in 19 Gemeinden der Region Brissel statt, in denen eth-
nische Minderheiten in unterschiedlichem Maf3e vertreten sind.

Der Schwerpunkt der Untersuchung lag auf Kandidaten maghrebinischer
Herkunft, da sie die wichtigste auBereuropdische Minderheitengruppe unter
den Kandidaten und innerhalb der Briisseler Bevolkerung sind.

Die Analyse der Wahldaten basiert auf einem grof3en Datensatz mit 10.124
Kandidaten, 298 Parteilisten und 19 Gemeinden aus drei Kommunalwahlen
(2006, 2012 und 2018) in Brissel. Die Parteien neigen dazu, bei den mannli-
chen Kandidaten mehr Kandidaten aus ethnischen Minderheiten zu nomi-
nieren als bei den weiblichen Kandidaten. Kandidaten maghrebinischer
Herkunft machen etwa 9 % aller mannlichen Kandidaten und etwa 7 % der
Frauen aus. Die geschlechtsspezifische Diskrepanz ist bei den gewahlten
Kandidaten noch gréBer, denn auch hier sind die Manner in der Uberzahl.

Diese Untersuchung zeigt, dass mannliche und weibliche Kandidaten, die
einer ethnischen Minderheit angehdren, einen dhnlichen Vorteil gegeniiber
ihren Pendants aus der ethnischen Mehrheit haben, und dass ihr Vorteil wachst,
je vielfdltiger die Bezirke werden. Die Untersuchung zeigt, dass der Vorteil von
Kandidaten aus ethnischen Minderheiten hauptsachlich auf Kosten von Frauen
aus der ethnischen Mehrheit geht, wahrend die dominante Position von Man-
nern aus der ethnischen Mehrheit nicht durch den soziodemografischen Kon-
text beeinflusst wird.

Die Studie fordert insgesamt eine klare Definition von intersektionalen Ka-
tegorien und der sozialen Spaltung(en), die sie innerhalb von Gesellschaften
darstellen, um politische Ungleichheiten und Chancen zu verstehen. Diese
Studie kann als eine Form der Evaluation genutzt werden.

+Quelle: Janssen, C. (2022). Ethnizitdit, Geschlecht und Intersektionalitdt: Wie
Kontextfaktoren den intersektionellen (Un-)Vorteil unter proportionalen Reprdi-
sentationsregeln formen. Politik, 42(3), 289-308.
https://doi-org.ejournals.um.edu.mt/10.1177/0263395721997676

242



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

Die Studie 5. Strategien zur Gleichstellung, Vielfalt und Eingliederung in
einer europiischen Hochschulallianz zur Erleichterung des Ubergangs
von der Hochschule in den Beruf wurde in der gesamten Europaischen
Union durchgefiihrt und 2022 veréffentlicht.

In diesem Artikel wird ein umfassender Ansatz zur Forderung von EDI in-
nerhalb der EUA ULYSSEUS vorgeschlagen. Als die Verpflichtung, ein GEP vor-
zulegen, um sich fiir eine Finanzierung im Rahmen von Horizon Europe zu
qualifizieren, angekilindigt wurde, zielte die Taskforce des Arbeitspakets 5 dar-
auf ab, eine Projekt-Gleichstellungsagenda zu erstellen. Zu diesem Zeitpunkt
verfligten noch nicht alle ULYSSEUS-Universitaten Gber einen GEP, und die
Teilnehmer der Taskforce waren der Meinung, dass eine gegenseitige Unter-
stitzung erforderlich sei, um dieses Ziel zu erreichen. Die Arbeit zur Forderung
der Gleichstellung der Geschlechter, der Vielfalt und der Eingliederung in
ULYSSEUS wurde daher in Anlehnung an das neue Horizont-Europa-Konzept
Gender+ und die neue Forderung nach einer geschlechtsspezifischen Dimen-
sion umgestaltet, damit diese nach Moglichkeit in kiinftige GEPs integriert
werden kann. Sie wandten die EDI-Grundsatze auf Projektebene an. Sie waren
der Meinung, dass die Umsetzung dieser Werte durch sichtbare Mikro-Aktio-
nen die Benachteiligung unterreprasentierter Gruppen in der Wissenschaft
dokumentieren und ausgleichen kénnte. Sie waren der Meinung, dass die An-
wendung von EDI in Mikro-Aktionen den Ubergang von nicht-traditionellen
Studierenden in die Hochschule und ins Berufsleben erleichtern kdnnte.

Spanische, italienische, 6sterreichische, franzosische, finnische und slowa-
kische Universitaten waren an dieser zweckgebundenen Stichprobe betei-
ligt, namlich die Universitat Genua (UniGE) zusammen mit fiinf anderen
europaischen Universitaten: Universitat Sevilla (Spanien), Université Cote
d'Azur (Frankreich), Technicka Univerzita v Kosiciach (Slowakei), Management
Centre Innsbruck (Osterreich) und Universitat Haaga-Helia (Finnland).

Die Autoren nutzten die Dokumentationsanalyse und ihr akademisches
Fachwissen zur Forderung von Strategien, die mit den in Artikel 2 des Vertrags
Uber die Européische Union verankerten europaischen Werten verbunden
sind: Pluralismus, Toleranz, Gerechtigkeit, Solidaritat, Nichtdiskriminierung und
Gleichheit. Zur Identifizierung der Mikroaktionen wurde eine qualitative For-
schungstechnik, die Fokusgruppe, aufgrund ihres technischen Potenzials ge-
wahlt, das sich aus den explorativen Fahigkeiten ergibt, die der interaktiven,
verbalen und nonverbalen Kommunikation von Kleingruppen innewohnen.
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In der vorliegenden Studie bestand das Ziel in der detaillierten Beschreibung
und Kenntnis des untersuchten Phanomens (EDI innerhalb der Allianz und
mogliche Entwicklungen) und es bestand kein Interesse an Verallgemeinerun-
gen. Das angestrebte Ziel bestand nicht darin, die Gruppe zu einer Entschei-
dungsfindung zu fiihren oder einen Konsens zu einem Thema zu finden.
Letztendlich wahlten die Teilnehmer der Taskforce die Mikro-Aktionen aus
einer ersten Liste moglicher Aktionen aus, die vom Task-Leiter zur Verfligung
gestellt wurde, und fligten weitere hinzu, die auf lokaler Ebene als relevant
oder auf Konsortiumsebene als wichtig erachtet wurden.

Derzeit besteht kein direkter Zusammenhang zwischen der Bedeutung der
Wertschatzung und Férderung von Inklusion, der Sensibilisierung fiir Strate-
gien und MaBBnahmen zur Forderung von Gleichstellung, Vielfalt und Inklusion
(EDI) und dem Ubergang von der Hochschule ins Berufsleben. Die vorliegende
Arbeit tragt dazu bei, diese Liicke durch eine Fallstudie zu schlief3en, in der
Mikroaktionen im Zusammenhang mit EDI auf internationaler Ebene in einer
Europaischen Universitatsallianz (EUA) durch eine innovative Strategie um-
gesetzt werden, die in anderen EUAs nicht zu sehen ist. Die Wahl einer neuen
Strategie, die nicht direkt mit der Erleichterung des Ubergangs junger Men-
schen von der Ausbildung in die Beschaftigung zusammenhangt, ist darauf
zuriickzufiihren, dass man sich bewusst ist, wie wichtig es ist, jede verfligbare
Strategie zu nutzen, um dieses Thema anzugehen. Andere akademische In-
itiativen befassen sich direkt mit dem Ubergang von der Hochschule ins Be-
rufsleben, aber die Hinzufligung neuer Perspektiven und Strategien kann
dazu beitragen, die Bedeutung von EDI in Arbeits- und Lebenskontexten wah-
rend des gesamten Lebens zu verstehen, die Beschaftigungsfahigkeit der Stu-
dierenden weiter zu verbessern und aktuelle Strategien, die auf andere
Fahigkeiten abzielen, zu integrieren.

Es wurde auf die Grenzen der GEP hingewiesen. EDI ist der Beginn eines Pro-
zesses, der einer kontinuierlichen und strengen Uberwachung bedarf. Die als
EDI bezeichnete Arbeit konzentriert sich sehr oft nur auf die Unterstiitzung der
Bemiihungen um Vielfalt. In den Akademien beispielsweise beschrankt sie sich
darauf, die Vertretung gefdahrdeter und/oder unterreprasentierter Gruppen in
verschiedenen Funktionen zu erhdhen, regt aber nicht dazu an, die Art und
Weise zu erforschen, in der die derzeitigen Arbeitsstrukturen und -praktiken
Ungerechtigkeit gedeihen lassen. Ein Beispiel dafiir ist die verwendete Sprache:
Worter mit unterschiedlichen Bedeutungen werden als Synonyme verwendet,
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z. B. "Gleichheit" und "Gerechtigkeit”, "Vielfalt" und "Einbeziehung". Diese Be-
griffsverwirrung schafft ein falsches Gefiihl von individuellem und institutio-
nellem Fortschritt und tragt dazu bei, systemische Ungerechtigkeiten zu
verschleiern. Das Akronym "EDI" selbst ist ein nebul6ser Begriff, der drei unter-
schiedliche Konzepte - "Vielfalt", "Gleichheit" und "Inklusivitat" - zusammen-
fasst, die in komplexer und klarer Weise miteinander verkniipft sind und deren
Anwendung im zeitgendssischen Bildungs- und Sozialkontext griindliche
Uberlegungen erfordert. Die Behandlung von EDI als Gesamtpaket und nicht
als getrennte Einheiten birgt die Gefahr, dass der Irrglaube entsteht, die Ach-
tung der Vielfalt garantiere automatisch "Inklusion” und "Gleichheit" und um-
gekehrt. Die Erh6hung des Anteils von Minderheitengruppen zeigt ein
wirksames Engagement fiir den Wandel, aber das reicht nicht aus; die Hoch-
schulen mussen offen dafiir sein, mehr aus den Beziehungen zur Gemeinschaft
zu lernen, sowohl innerhalb als auch auBBerhalb der Institution, und eine An-
strengung zu initiieren, die nicht individuell, sondern gemeinschaftsbezogen
ist. Diese Studie kann als Evaluierung von EDI verwendet werden.

+ Quelle: Siri, A.; Leone, C,; Bencivenga, R. Equality, Diversity, and Inclusion
Strategies Adopted in a European University Alliance to Facilitate the Higher
Education-to-Work Transition. Societies 2022, 12, 140.
https://doi.org/10.3390/s0c12050140

Studie 6. Curriculum Co-Creation as a transformative strategy to address
differential student outcomes: the example of Kingston University's Stu-
dent Curriculum Consultant Programme, ist ein 2019 veroffentlichtes Pa-
pier, das die Rolle untersucht, die die Curriculum Co-Creation bei der
Schaffung einer inklusiveren Hochschulbildung spielen kann, und dabei die
komplexe Herausforderung der unterschiedlichen Ergebnisse und Leistun-
gen der Studierenden angeht. Zu diesem Zweck wird das Student Curriculum
Consultant Programme (SCCP) der Kingston University untersucht, das inte-
graler Bestandteil des Inclusive Curriculum Framework (ICF) der Hochschule
ist. Studenten, die als Curriculum Consultants arbeiten, nutzen ihre eigenen
vielfaltigen Erfahrungen und das ICF der Kingston University, um mit den
Mitarbeitern zusammenzuarbeiten, um zuganglichere, sinnvollere und glo-
bal relevante Lehrpldne auf allen Ebenen der Institution zu erstellen. Die Be-
rater arbeiten mit den Mitarbeitern auf unterschiedliche Weise zusammen,
um potenzielle Barrieren in den Lehrplanen zu beseitigen. In diesem Beitrag
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werden drei Beispiele flr die durch das SCCP ermdglichte Mitgestaltung un-
tersucht. Es wird dargelegt, dass dieses Programm als ein Mechanismus fun-
giert, durch den die Hochschule legitimiert ist, die Mitgestaltung aktiv zu
unterstiitzen und zu férdern, um integrativere Lehrpldane zu schaffen.

Das Programm fiir studentische Lehrplanberater der Kingston University,
nicht-traditionelle (auf der Grundlage von sozio6konomischem Status, Alter
sowie schwarzer Hautfarbe und ethnischer Minderheit) Studenten, die als Lehr-
planberater arbeiten, wurden in diese Studie einbezogen. Das Hauptfor-
schungsinstrument dieser gezielten Stichprobe war die Aktionsforschung
mittels einer Feedback-Umfrage und eines Interviews.

Akademiker sind nach wie vor die wichtigsten Wachter iber die Lehrplane
im Hochschulbereich. Die Rolle, die Studierende bei der Mitgestaltung von
Lehrplanen spielen kdnnen, die ihrerseits zu einer exzellenten Lehre beitra-
gen, wird zunehmend anerkannt. Die Kingston University hat versucht, dies
zu andern, indem sie ein Inclusive Curriculum Framework eingefiihrt hat, das
sicherstellt, dass das Personal mit den Studierenden zusammenarbeitet, um
integrative Lehrplane zu erstellen. Curriculum Consultants sind Studierende,
die von akademischen und professionellen Mitarbeitern geschult und unter-
stitzt werden, um den akademischen Kursteams und professionellen Dien-
sten ihre unterschiedlichen Perspektiven auf Lehrplane zu vermitteln. Sie
nutzen die Grundsatze der ICF, um Kursmaterialien zu priifen und zu erortern,
wie ein bestimmter Kurs oder ein bestimmtes Modul integrativer und zugang-
licher fiir eine vielfaltige Studentenschaft werden kann. Im Rahmen des Pilot-
programms 2016-2017 wurden mehr als 80 studentische Berater ausgebildet.
Die Bewertung dieses Programms legte nahe, dass weniger, besser ausgebil-
dete Berater effektiver waren. Die Bewerter dieses Programms vertraten die
Ansicht, dass acht studentische Curriculum-Berater und zwei Senior-Berater
(Masterstudenten der Stufe 7) als Leiter ausreichen wiirden. Es handelte sich
dabei um bezahlte Aufgaben, so dass Studierende, die diese Aufgaben aus
Zeit- und Kostengriinden nicht freiwillig ilbernehmen kénnten, ermutigt wiir-
den, daran teilzunehmen und ihre Sichtweise einzubringen. Die Beauftragten
vertraten einrichtungsiibergreifende Studiengdnge wie Bildende Kunst, So-
zialwissenschaften, Wirtschaft und Mathematik. Die Beauftragten mussten
die Schlisselkriterien des Engagements fiir die Gleichstellung und des Wun-
sches erfiillen, einen Beitrag dazu zu leisten, die Universitat integrativer zu
gestalten. Die beiden Senior Consultants (ibernahmen die Verantwortung fir
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die Betreuung der anderen sowie fiir 6ffentliche Vortrage und Workshops,
wobei sie ihr Team bei beiden Gelegenheiten unterstiitzten.

Eine Woche nach dem Treffen der verschiedenen Kursteams mit den Bera-
tern erhielten sie eine Feedback-Umfrage mit offenen Fragen, die sich darauf
konzentrierten, wie sich ihr Verstandnis von Inklusion entwickelt hatte und
welche Anderungen sie aufgrund der Kontakte mit den Beratern bereits vor-
genommen hatten oder vorhatten, vorzunehmen. AnschlieBend wurden die
Kursteams befragt, um die langerfristigen Auswirkungen des Programms zu
bewerten und die Veranderungen in den Lehrplanen zu protokollieren, die
sich aus der Zusammenarbeit der Teams mit den Beratern ergaben; gleichzei-
tig ermittelten die Forscher Fallstudien Uiber Veranderungen, die in der ge-
samten Universitat weiter verbreitet werden kdnnten. Um ein noch tieferes
Verstandnis der Funktionsweise des Programms zu erlangen, wurden schlie3-
lich alle teilnehmenden Mitarbeiter gebeten, an einem zwanzigminttigen In-
terview teilzunehmen, um ihre personlichen Erfahrungen mit dem Programm
zu sammeln.

Besonders interessant ist die Einbeziehung von nicht-traditionellen Studen-
ten als Lehrplanberater und die Tatsache, dass diese bezahlt wurden. Diese
Studie ist ein gutes Beispiel fiir die Bewertung eines Programms.

« Quelle: Livingstone Hughes, A., Michener, C., Mohamed, K., McDuff, N.
(2019). Curriculum Co-Creation als transformative Strategie zur Bewdltigung
unterschiedlicher Studienergebnisse: das Beispiel des Student Curriculum Con-
sultant Programme der Kingston University. Compass: Journal of Learning and
Teaching, 12(1).
https://journals.gre.ac.uk/index.php/compass/article/view/955/pdf

Studie 7. Burning Bikinis ist eine Forschungsstudie, die von der aditus foun-
dation, einer Menschenrechts-NGO mit Sitz in Malta, in Zusammenarbeit mit
Subway Lab durchgefiihrt wurde. Das Endprodukt, ein Dokumentarfilm mit
dem Titel "Burning Bikinis', wurde 2017 verdffentlicht.

Burning Bikinis nimmt Bezug auf die Einfiihrung des Bikinis in der malte-
sischen Badekultur Anfang bis Mitte der 60er Jahre und die damit verbun-
dene soziale und religiése Aufregung. Das Projekt reflektiert diese Zeit vor
dem Hintergrund der weiblichen Emanzipation in Malta und den verschie-
denen Akteuren, die eine Rolle spielten und auch heute noch spielen kénnen.
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Das Projekt beginnt mit dem Bikini, einem scheinbar frivolen Kleidungsstiick,
um seine sozialen und kulturellen Auswirkungen auf die maltesische Gesell-
schaft aus der Geschlechterperspektive zu untersuchen.

Das Projekt Burning Bikinis erforscht den Feminismus in Malta aus einer hi-
storischen Perspektive, indem es sich mit den Ereignissen in Malta befasst, mit
denjenigen spricht, die sie erlebt haben, und eine introspektive Stimme erhebt,
indem es Malta auffordert, Gber die heutige Rolle der Frau in der Gemeinschaft
nachzudenken.

Die Interviews wurden mit Renee Laiviera, der damaligen Kommissarin der
Nationalen Kommission fiir die Férderung der Gleichberechtigung und Ver-
treterin der feministischen Bewegung der 70er und 80er Jahre in Malta, Gaby
Calleja, einer wichtigen Vertreterin des LGBTIQ-Aktivismus in Malta, Prof. Do-
minic Fenech, Geschichtsprofessor an der Universitat Malta, Toni Terribile, Lo-
kalexperte der Diozese Malta, Maria Grech Ganado, Volksdichterin und
einfachen Menschen, die diese Zeit erlebt haben, gefiihrt.

Die Projektleiter sprachen die an der Dokumentation beteiligten Personen
vor allem aufgrund ihres Fachwissens an. Die im Dokumentarfilm prasentier-
ten Dokumente und Briefe wurden direkt in den Nationalarchiven recher-
chiert. Die erste Phase des Projekts bestand aus umfangreichen Recherchen
Uber den fraglichen Zeitraum, wobei die wichtigsten Akteure befragt wurden,
um die historischen Ereignisse und ihre Bedeutung aus der Geschlechterper-
spektive zu kommentieren. Diese Recherchen wurden durch gefilmte Inter-
views Uber Erinnerungen an diese Zeit und Kommentare zum maltesischen
Feminismus ergdnzt. In der zweiten Phase wurden die Interviews und die in
der ersten Phase gesammelten Informationen zu einem Kurzfilm zusammen-
geschnitten, der gezeigt wurde und der Offentlichkeit zuganglich ist.

Das Ergebnis ist ein dokumentarisches Produkt, das sowohlim Unterricht mit
Jugendlichen als auch mit Studenten verwendet werden kann. In bestimmten
Situationen kann es auch mit anderen Erwachsenen und Fachleuten verwendet
werden. Das Produkt ist zuganglich Gber: https://vimeo.com/383476123.

Das Interessante an dieser Studie ist das gleiche Ziel, namlich eine Gele-
genheit fiir die Gemeinschaft, Gber die jlingste Geschichte nachzudenken,
die noch weitgehend unerforscht ist, eine Bestandsaufnahme zu machen und
sie sich zu eigen zu machen. Das kollektive Gedachtnis wurde angezapft, um
herauszufinden, wie die Bevolkerung Geschlechterstereotypen wahrnimmt,

248



T »**. | Co-funded by
GEPARD *,..~ | the European Union

wie sie sich entwickelt haben und welche Auswirkungen sie auf die heutige
maltesische Gesellschaft haben. Diese Studie ist eine Form der Evaluierung.
Sie kann auch zu Sensibilisierungszwecken genutzt werden.

+ Quelle: Website der Stiftung Aditus,
https://aditus.org.mt/our-work/projects/burning-bikinis/

Die Studie 8. Diversity, equity and inclusion in European higher educa-
tion institutions: results from the INVITED project research wurde 2019
veroffentlicht. Durchgefiihrt wurde sie von der European University Associa-
tion (EUA). Diese Vereinigung ist die reprasentative Organisation von Univer-
sitdten und nationalen Rektorenkonferenzen in 48 europdischen Landern.

Das INVITED-Projekt, das zwischen 2018 und 2019 durchgefiihrt wurde,
hatte zum Ziel, Hochschulen bei der Entwicklung von Strategien fiir Gleich-
stellung, Vielfalt und Inklusion zu unterstiitzen. AuBerdem sollte der Dialog
zwischen den Stakeholdern auf Systemebene geférdert werden, um sicher-
zustellen, dass die rechtlichen und finanziellen Rahmenbedingungen die
Hochschulen in die Lage versetzen, ihrer sozialen Verantwortung gerecht zu
werden. Die EUA hat diese Untersuchung durchgefiihrt, um eine Wissensba-
sis zu institutionellen Ansatzen, Erfolgsfaktoren und Herausforderungen
sowie zum Unterstiitzungsbedarf von Hochschuleinrichtungen zu schaffen.
Die EUA hat das INVITED-Projekt in Zusammenarbeit mit dem European Uni-
versity Continuing Education Network und mit Unterstiitzung der European
Students' Union geleitet und Antworten von 159 Hochschuleinrichtungen
aus 36 europaischen Landern gesammelt.

Die Umfrage wurde an alle Mitglieder der EUA verschickt. Als Hauptinstru-
ment wurde der INVITED-Fragebogen verwendet. Halbstrukturierte Folgege-
sprache wurden mit 12 Hochschuleinrichtungen aus 11 Landern gefiihrt. Link
zur Umfrage: https://www.eua.eu/images/site1/team/INVITED_survey.pdf

Der Bericht bietet ein umfassendes Bild mit Daten von 159 Hochschul-
einrichtungen in 36 europadischen Systemen. Er zeigt verschiedene institu-
tionelle Strategien und Malnahmen auf und analysiert Erfolgsfaktoren,
Herausforderungen und den Bedarf an Unterstiitzung fiir den Aufbau insti-
tutioneller Kapazitaten. Er ist von Interesse fiir Hochschulleiter und -mana-
ger, die ihre institutionelle Strategie entwickeln, fir Mitarbeiter, die mit der
Umsetzung beauftragt sind, fiir Forscher und Studierende, die sich fiir das
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Thema interessieren, sowie fir politische Entscheidungstrager und Verwal-
tungsbeamte auf europdischer und nationaler Ebene, die neue Strategien fiir
Hochschulbildung und Forschung entwickeln. Dieser Bericht ist sowohl eine
Diagnose als auch eine Bewertung.

+ Quelle: https://www.eua.eu/resources/publications/890:diversity,-equity-
and-inclusion-in-european-higher-education-institutions-results-from-the-
invited-project.html

Studie 9. Dari? Refugee Voices on Making Malta Home ist ein Forschungspro-
jekt, das von drei lokalen NRO zwischen Januar 2015 und Dezember 2016 in
Malta durchgefiihrt wurde. Dari? (Dari ist ein maltesisches Wort und bedeutet
"mein Zuhause") prasentiert Daten von rund 80 Besuchen, die vom Jesuiten-
Flichtlingsdienst (JRS) Malta, der aditus foundation, der Integra Foundation
und dem UNHCR Malta in den Jahren 2015 und 2016 in Fliichtlingsheimen
durchgefiihrt wurden. Diese Hausbesuche waren Teil eines umfassenderen Pro-
jekts (Project Integrated) zur Unterstiitzung der Fllichtlingsintegration und dien-
ten dazu, mit Fliichtlingen Uber ihre Integrationserfahrungen in Malta zu
sprechen. Die Interviews betrafen sowohl kiirzlich angekommene Fliichtlinge
als auch Fllichtlinge, die bereits seit mehreren Jahren in Malta leben. Es wurden
nur Fliichtlinge befragt, die die offenen Zentren verlassen haben, um in privaten
Unterkiinften zu leben.

Die Untersuchung umfasst nur Personen, die entweder internationalen
oder nationalen Schutz genieBBen. Aus ethischen Griinden wurden Personen,
die bereits eingehende sozialarbeiterische Unterstiitzung vom JRS Malta er-
hielten, von der Untersuchung der Hausbesuche ausgeschlossen, da man
der Ansicht war, dass dies den vom zustdandigen Sozialarbeiter entworfenen
und umgesetzten Betreuungsplan beeintrachtigen kdnnte.

Alle potenziellen Teilnehmer wurden unter den Fllichtlingen identifiziert,
die die von den drei Partner-NRO JRS Malta, aditus foundation und Integra
Foundation sowie vom UNHCR Malta angebotenen Dienste besuchten oder
in Anspruch nahmen. Das bedeutet, dass alle bereits Erfahrungen und Bezie-
hungen als Dienstleistungsnutzer mit einer oder mehreren der kooperieren-
den Organisationen hatten. Alle potenziellen Kandidaten wurden in einer
Datenbank erfasst und direkt, in der Regel telefonisch, von einem Vertreter
einer der Organisationen oder bei Bedarf von einem Dolmetscher kontaktiert.
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Bei dieser Kontaktaufnahme erhielten die Kandidaten Informationen tber das
Projekt Integrated und liber die Hausbesuchsforschung. Sie wurden dann zur
Teilnahme eingeladen und - bei positiver Antwort - wurden Termine fiir die
Hausbesuche vereinbart. Einige Fllichtlinge lehnten die Teilnahme ab, wah-
rend andere nicht erreichbar waren.

Die Datenerhebung erfolgte durch direkte Befragung der Fllichtlinge an-
hand eines Fragebogens, der aus thematisch zusammengestellten Leitfragen
bestand. Da es sich um ein halbstrukturiertes Interview handelte, waren die
Fllchtlinge nicht verpflichtet, alle Fragen zu beantworten, und die Interviewer
konnten die Fragen und den Ablauf an den spezifischen Kontext und das Um-
feld des Interviews anpassen. Dieser informelle und offene Ansatz bot den
Forschungsteilnehmern auch die Moglichkeit, iber Themen nachzudenken,
die sie als wichtig erachteten, und sich nicht auf die vorgefassten Meinungen
und Prioritaten der Forscher zu stiitzen.

Die Daten lassen eine Fliichtlingsgemeinschaft erkennen, die bei der Un-
terstlitzung der Integrationsbemiihungen ihrer Mitglieder in hohem Mal3e
auf ihre eigenen Ressourcen angewiesen und zuweilen davon abhéangig ist.
Als Hauptquelle fiir wertvolle Informationen Gber das Leben in Malta haben
die ko-ethnischen Gemeinschaften auch ein Monopol auf soziale Netzwerke
und Aktivitaten, die Arbeitssuche und Unterstiitzungsstrukturen. Aus den
Daten geht auch hervor, dass viele Fliichtlinge diese Beziehung als unange-
nehm empfinden und darauf hinweisen, dass sie zu Unsicherheit, mangelnder
Privatsphdre und kultureller Homogenitat fiihren kann.

Viele Fliichtlinge duBerten sich zwar positiv Giber die Arbeitsbedingungen,
die sie regelmaBig erlebten: unterschiedliche Behandlung bei gleicher Arbeit,
Mobbing und Beldstigung, unbefriedigende Arbeitsplatze, fehlende Verbes-
serungsmoglichkeiten, Saisonabhdngigkeit der Arbeit und Weigerung der
Arbeitgeber, die Beschaftigung zu melden.

Bedenken wurden auch hinsichtlich der Qualitat der Wohnverhaltnisse ge-
aullert. Viele der Befragten teilen sich ihren Wohnraum mit mehreren anderen
Fllichtlingen, wobei in einigen Haushalten mehr als flinf Personen auf relativ
kleinem Raum leben. Darliber hinaus zeigen unsere Daten ein extrem hohes
Maf an Wohnmobilitdt unter den Fliichtlingen. Dies deutet auf die Schwierig-
keiten hin, die sie bei der Sicherung einer Wohnung haben, die ihren Bed(irf-
nissen nach Stabilitat, Nachhaltigkeit und Seelenfrieden entspricht.
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Die Untersuchung zeigt, dass die Interaktion zwischen Fliichtlingen und
Maltesern relativ gering ist. Abgesehen von den alltdaglichen Interaktionen
bei der Arbeit und beim Einkaufen von Lebensmitteln ist der Kontakt zu Mal-
tesern und - was besonders wichtig ist - zum maltesischen sozialen und kul-
turellen Leben duBerst begrenzt. Obwohl viele Fliichtlinge das Dorffest
besuchen, was auf eine Verwurzelung auf lokaler Ebene hindeutet, nehmen
nur sehr wenige an anderen Veranstaltungen und Aktivitaten teil, wobei sie
begrenzte finanzielle Mittel und fehlende Informationen Uber solche Ver-
anstaltungen anfiihren.

Die Forschung zeigt die vielen Facetten der Isolation auf. Infolge der man-
gelnden Integration entwickeln koethnische Gemeinschaften Praktiken, die
die Unterdriickung und das allgemeine Gefiihl der Isolation noch verstarken.
Die Empfehlungen an die Regierung sind sehr praktisch und beruhen auf
den Ergebnissen der Studie. Diese Studie ist eine Form der Bewertung.

« Quelle: https://aditus.org.mt/Publications/dari.pdf

Studie 10. Forschungsbasierte Bewertung der nationalen Bildungspo-
litik fiir transsexuelle, geschlechtsvariante und intersexuelle Kinder ist
ein behordenibergreifendes Projekt, das 2015 in Malta durchgefiihrt wurde.
Ziel der Studie war die Durchfiihrung einer qualitativen Forschungsarbeit
zur Bewertung der unmittelbaren Auswirkungen der Politik von 2015 auf
die Schulen. Das Projekt wurde von der maltesischen Bewegung fiir LGBTIQ-
Rechte (MGRM), der Stiftung aditus, dem Ministerium fiir sozialen Dialog,
Verbraucherfragen und burgerliche Freiheiten (MSDC) und dem Ministe-
rium fir Bildung und Beschéaftigung (MEDE) durchgefiihrt.

Es wurden Interviews mit Vertretern 6ffentlicher und kirchlicher Schulen,
von MEDE und mit Trans-Personen gefiihrt. Alle Gesprache wurden unter
Wahrung der Anonymitat und mit vorheriger Genehmigung der For-
schungs- und Entwicklungsabteilung von MEDE geflihrt. Die Stichproben
wurden grétenteils vom MGRM durch seine Kontakte zu einer Reihe von
Schulen und geschlechtsvariablen Schilern ermittelt. Ein Instrument zur
Bewertung der Politik, das in verschiedenen qualitativen Interviews mit re-
levanten Interessenvertretern verwendet wurde, darunter transsexuelle, ge-
schlechtsvariante und intersexuelle Kinder und Jugendliche, Elemente der
Schulgemeinschaft und Beamte von MEDE.
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Obwohl die Politik im Allgemeinen begriif3t wurde, kamen in den Riick-
meldungen aus allen Treffen mit Interessenvertretern und Einzelpersonen
Bedenken hinsichtlich ihrer tatsachlichen Umsetzung auf Schulebene zum
Ausdruck. Zu diesen Bedenken gehdren haufige Félle von LGTBIQ-bezogenem
Mobbing, die Einstellung von Lehrkraften und Eltern sowie fehlende pro-
fessionelle Kapazitaten. Alle Befragten wiederholten, dass die Politik die
breitere Gemeinschaft erreichen muss, damit sie im schulischen Umfeld
wirklich wirksam ist, und betonten die Rolle der Schule als Sozialpadagoge.
Die praktischen Empfehlungen zur Starkung der Politik und ihrer Umsetzung
sind in dieser Studie von besonderem Interesse. Bei dieser Untersuchung
handelt es sich um eine Evaluierung.

+ Quelle: https://aditus.org.mt/Publications/transgendervariantintersexre
port_29022016.pdf

SCHLUSSFOLGERUNG

Die Akzeptanz von Vielfalt und die Forderung der Gleichstellung der Ge-
schlechter sowohl am Arbeitsplatz als auch im Studium sind nicht nur ein mo-
ralisches Gebot, sondern auch ein strategischer Vorteil fiir Unternehmen und
Bildungseinrichtungen. Durch die Anerkennung des Wertes der Vielfalt und
die Férderung eines integrativen Umfelds kdnnen Arbeitgeber und Einrich-
tungen zahlreiche Vorteile erschlieen, darunter den Zugang zu neuen Per-
spektiven, mehr Innovation, bessere Leistungen, eine hohere Zufriedenheit
der Studierenden und eine geringere Fluktuationsrate. Um die Gleichstellung
der Geschlechter zu erreichen, ist jedoch ein umfassender Ansatz erforderlich,
der die sich tiberschneidenden Identitdten wie Rasse, ethnische Herkunft, Be-
hinderung, Alter und Glaubensmerkmale beriicksichtigt. Um einen soliden
Gleichstellungsplan zu formulieren, der Mainstreaming und Intersektionalitat
sowohl am Arbeitsplatz als auch am Studienort einbezieht, kénnen die fol-
genden praktischen Vorschldge in Betracht gezogen werden:

1. Fiihren Sie eine intersektionelle Analyse durch: Fiihren Sie zundchst
eine griindliche Analyse lhrer Organisation oder Bildungseinrichtung durch,
um die besonderen Herausforderungen zu verstehen, mit denen Personen
konfrontiert sind, die mehreren marginalisierten Gruppen angehoren. Diese
Analyse sollte die sich tGberschneidenden Dimensionen von Geschlecht,
Rasse, ethnischer Herkunft, Behinderung, Alter und Glaubensmerkmalen

253



T .**. | Co-funded by
GEPARD *...* | the European Union

untersuchen. Sie wird dazu beitragen, spezifische Barrieren und Ungleich-
heiten zu identifizieren, die sowohl am Arbeitsplatz als auch am Studienort
angegangen werden mussen.

2. Entwicklung integrativer Strategien und Praktiken: Entwickeln Sie
Strategien und Praktiken, die Vielfalt und Inklusion sowohl am Arbeitsplatz
als auch am Studienort in den Vordergrund stellen. Erwdgen Sie die Um-
setzung von MalBnahmen wie integrative Einstellungs- und Zulassungsver-
fahren, eine vielfaltige Vertretung in Fiihrungspositionen, Vielfalt in den
Lehrplanen, integrative Lehrmethoden, flexible Studienregelungen und
Vorkehrungen fiir Studierende oder Mitarbeiter mit Behinderungen. Stellen
Sie sicher, dass diese Malinahmen und Praktiken ausdriicklich auf die sich
Uberschneidenden Identitaten des Einzelnen eingehen, um die Chancen-
gleichheit fir alle zu fordern.

3. Bieten Sie intersektionelles Training an: Bieten Sie Trainingspro-
gramme an, die Mitarbeiter, Pddagogen und Studenten (iber das Konzept
der Intersektionalitdat und seine Bedeutung fiir die Schaffung eines integra-
tiven Umfelds aufklaren. Diese Schulungen sollten das Bewusstsein fiir Vor-
urteile, Stereotypen und diskriminierende Praktiken fordern, die Personen
mit sich Giberschneidenden Identitdten betreffen konnen. Sie sollten prakti-
sche Instrumente und Strategien zum Abbau dieser Vorurteile und zur For-
derung einer Kultur der Inklusion sowohl am Arbeitsplatz als auch am
Studienort bereitstellen.

4. Einrichtung von Unterstiitzungsnetzwerken und Studenten-/Arbeit-
nehmer-Ressourcengruppen: Schaffen Sie Unterstiitzungsnetzwerke und
Studenten-/Arbeitnehmer-Ressourcengruppen, die auf die spezifischen Be-
dirfnisse von Personen mit sich Giberschneidenden Identitaten am Arbeits-
platz und am Studienort eingehen. Diese Gruppen kdnnen einen sicheren
Raum fir Studenten und Angestellte bieten, in dem sie Kontakte kniipfen,
Erfahrungen austauschen und sich gegenseitig unterstiitzen kdnnen. Sie
kénnen auch als wertvolle Plattformen fir die Sensibilisierung, das Eintreten
firVeranderungen und die Beeinflussung der organisatorischen oder insti-
tutionellen Politik dienen.

5. Organisatorische oder institutionelle Praktiken iiberpriifen und an-
passen: Uberpriifen und bewerten Sie regelmiBig die organisatorischen
oder institutionellen Praktiken, Strategien und Verfahren, um sicherzustellen,
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dass sie mit den Grundsatzen der Gleichstellung, Vielfalt und Intersektionalitat
Ubereinstimmen. Identifizieren Sie Bereiche, die unbeabsichtigt Ungleichhei-
ten aufrechterhalten, und nehmen Sie die notwendigen Anpassungen vor,
um die Inklusivitat zu férdern. Dazu kdnnte die Uberarbeitung von Lehrplan-
inhalten gehdren, um unterschiedliche Perspektiven widerzuspiegeln, die Be-
seitigung von Vorurteilen bei der Benotung oder Leistungsbewertung und
die Umsetzung von Mentoren- und Patenschaftsprogrammen fiir Studierende
oder Mitarbeiter mit sich Gberschneidenden Identitaten.

6. Engagieren Sie sich in Partnerschaften und Kooperationen: Arbeiten Sie
mit externen Organisationen, akademischen Einrichtungen und gesellschaftli-
chen Gruppen zusammen, die sich auf die Themen Vielfalt, Intersektionalitat
und Gleichstellung spezialisiert haben. Die Einbindung in Partnerschaften kann
Zugang zu wertvollem Fachwissen, Ressourcen und bewahrten Verfahren bie-
ten, die den Gleichstellungsplan starken und seine Wirksamkeit sowohl am Ar-
beitsplatz als auch am Studienort gewahrleisten konnen.

7. Fortschritte kommunizieren und tiberwachen: Kommunizieren Sie das
Engagement der Organisation oder Institution fiir Geschlechtergleichstellung,
Diversitat und Intersektionalitat, indem Sie Mitarbeiter, Studierende, Stakehol-
der und die breite Offentlichkeit regelmaBig tiber Fortschritte, Erfolge und Her-
ausforderungen informieren. Berichten Sie auf transparente Weise Uber
Schlisselindikatoren, wie z. B. die Reprasentations- und Verbleibsquoten von
Personen mit sich Giberschneidenden Identitdten, um Rechenschaft abzulegen
und kontinuierliche Verbesserungen sowohl am Arbeitsplatz als auch am Stu-
dienort zu férdern.

Durch die Einbeziehung dieser praktischen Vorschlage in einen Gleich-
stellungsplan kdnnen Organisationen und Bildungseinrichtungen Vielfalt
und Intersektionalitat wirksam einbeziehen. Dieser Ansatz stellt sicher, dass
die Gleichstellungsbemiihungen liber einen singuldren Fokus auf das Ge-
schlecht hinausgehen und sich aktiv mit den einzigartigen Erfahrungen und
Herausforderungen auseinandersetzen, mit denen Personen mit sich tber-
schneidenden Identitaten sowohl am Arbeitsplatz als auch im Studium kon-
frontiert sind. Durch die Férderung eines integrativen und gerechten
Umfelds, das alle Beschaftigten und Studierenden wertschatzt und unter-
stutzt, kdnnen Organisationen und Bildungseinrichtungen florieren, vielfal-
tige Talente anziehen, Innovationen vorantreiben und zu einer gerechteren
und integrativen Gesellschaft beitragen.
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