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Programm

Mittwoch, 25.05.2011

16.00 Uhr Altstadtrundgang
18.00 Uhr Empfang im Rathaus
20.00 Uhr Abendessen im ,Brauhaus*

Donnerstag, 26.05.2011

10.00 Uhr

Begriuf3ung

t Hildegard Schumacher-Grub, Gleichstellungsbeauftragte der FH Bielefeld

t Professorin Dr. phil. habil. Beate Rennen-Allho , Prasidentin der Fachhochschule Bielefeld
t Susanne Graap, Ministerium fir Innovation, Wissenschaft und Forschung NRW

t Ingrid Haasper, HAWK Hildesheim, Sprecherin der Kommission

10.30 Uhr

Sind Frauenbeauftragte an Hochschulen ein Auslaufmodell?
Professorin em. Dr. Margot Gebhardt-BerBszgksehe Universitat Wuppertal

13.45 Uhr

Gleichstellungsstrukturen im Wandel - Kriterietd@tiir eine Bestandsaufnahme - Vortrag und
Diskussion
Andrea Léther und Lina Vollna&WS

16.00 Uhr

Mitgliederversammlung der BuKoF-Kommission ,Gleichstellung in Lehre und Forschung an Fach-
hochschulen®

Freitag, 27.05.2011

09.15 Uhr

Vom Feminismus zur Diversitat - Paradigmenwechsel in der Gleichstellung - Risiken und Chancen,
Vortrag und Diskussion
Professorin Dr. Claudia Radema&@wihochschule Bielefeld

11.00 Uhr

Gender und Diversitat in den Ingenieurswissenschaften - Uberschneidungen und Abgrenzungen
Professorin Barbara Schwiomapetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleicheit

Ende der Veranstaltung: ca. 12.30 Uhr
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BegrifRung

Sehr geehrte Frau Prof. Dr. Rennen-Allho , Prasidentin der FH Bielefeld,

Sehr geehrte Frau Grab, Vertreterin des Ministeriums fur Innovation, Wissenschaft und Forschun
NRW,

liebe Hildegard,
liebe Kolleginnen und liebe Gaste,

ich begrufRe Sie herzlich zur Jahreskonferenz der BuKoF-Kommission ,Gleichstellung in Lehre un
Forschung an Fachhochschulen“ und freue mich, dass Sie alle hierher nach Bielefeld gekommen si
Gleichstellung in der Diversitat — Versuch einer Positionierung* ist das ema, mit dem wir uns in den
kommenden beiden Tagen beschaftigen werden, und es ist hochaktuell. Die Strukturen der Gleict
stellungspolitiken an Hochschulen haben sich in den letzten Jahren kontinuierlich verandert; nicht al
allen Hochschulen, aber an bemerkenswert vielen. Ich selbst erinnere mich noch gut an eine eige
Vision bzw. an ein Zitat, um das ich vor etlichen Jahren gebeten wurde. Anlass war eine Broschiire (
Nieds. Ministeriums fur Wissenschaft und Kultur 2&pahrigen Jubilaum der Fachhochschulen, und

ich sollte meine Vision hinsichtlich des Stands der Frauenpolitik an Hochschulen fur das Jahr 202
formulieren. Man schrieb damals das Jahr 1996. Ich habe gesagt:

Ich winsche mir, dass im Jahr 2020 das Amt der Frauenbeauftragten an Hochschulen tber Ussig i
die Anwesenheit von Frauen in allen Ebenen der Hierarchie und in allen Funktionen kein ema mehr
Mindestens die Halfte aller Lehrenden sollte weiblich sein, und den heute noch unterbewerteten ,tyj
sogenannten Frauenberufen sollte der gesellschaftliche Stellenwert Beigemessen werden, der il
schon zukommt.”

Was ist seitdem passiert?

Frauenbeauftragte heil3e ich selbst heute zum Beispiel schon mal Giberhaupt nicht mehr. So nannte n
das Amt in den Anfangen, d.h. Ende der 80er, Anfang der 90er Jahre als das Ziel einer geschlech
gerechten Gestaltung unserer Hochschulen und das Amt der Frauenbeauftragten erstmalig in Hoc
schulgesetzen einiger Lander systematisch verankert wurde. Wir sprachen von Frauenforderpolitik
dem Hintergrund, dass Frauen damals im Wissenschaftssystem grundsatzlich und an Hochschul
insbesondere eklatant unterrepréasentiert waregr. Wishtigstes Ziel war in diesen Jahren, den
Professorinnenanteil zu steigern und in Berufungsverfahren fur Transparenz und Qualitat zu sorge
so dass Frauen Uberhaupt Chancen in Berufungsverfahren hatten. Im Zuge der Hochschulreformp
litik und mit der Einfihrung neuer Steuerungsmodelle Ende der 90er Jahre wuchsen der Wettbewer
unter den Hochschulen und damit auch die Qualitdtsanforderungen; generell und grundsétzlich, abe
auch im Hinblick auf Hochschul-Frauen- bzw. Gleichstellungspolitik. Auf der Homepage des MWK
Niedersachsen lesen wir heute nter ,Gleichstellung*:

~.Chancengleichheit und Frauenférderung sind wichtige Elemente der Politik in Niedersachsen. Da:s
li kations- und Kreativitatspotenzial von Frauen bietet Ressourcen, auf die in Forschung und Lehre
verzichtet werden kann. Die Verbesserung der Chancen fur Frauen ist deshalb ein Beitrag zur Qu
sicherung, Leistungssteigerung und Starkung der Wettbewerbsfahigkeit sowohl der Hochschule als
Gesellschaft und Wirtschaft insgesamt!

Mit der Einfihrung des politischen Prinzips Gender Mainstreaming erweiterte sich das Aufgabenspel
trum erheblich, und es vollzog sich ein Wandel von Frauenforderpolitik zur Gleichstellungspolitik.
Zwangslau g einher ging damit eine zunehmende Professionalisierung des Amtes der Frauenbea
tragten, Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten oder ,nur* Gleichstellungsbeauftragten — egal w
immer wir diese Funktion bezeichnen wollen. Leider nicht in allen Bundeslandern. Die Ausstattung
des Amtes mit personellen und nanziellen Ressourcen, gestatten Sie mir diese Bemerkung, lass
einigen Bundeslandern auch heute noch viele Wiinsche o en.
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Inzwischen haben auch Hochschulleitungen das ema fir sich entdeckt und adaptiert (so wie wir das
immer gefordert haben) und stellen nanzielle und personelle Ressourcen zur Verfiigung. Heute tum-
meln sich im Feld der Gleichstellungspolitik in Lehre, Forschung und Management viele Akteurinnen:
als Frauen- oder Gleichstellungsbeauftragte, tatbdilerinnen/Referentinnen im dazugehdrigen

Buro, auf Professuren fur Geschlechterforschung (und Diversity), in Geschlechterforschungszentren,
auf Stabsstellen z.B. fir Gender-Mainstreaming, Gender Controlling, Chancengleichheit und auf dem
Hintergrund des Diversity-Konzeptes , in Famili@shiin (Dual)-Career Centern und was es da sonst

noch so alles gibt. Die Formen sind vielféltig - diversitar. Und natUrlich freuen wir uns dartber, daf}
sich die Vielfalt der Aufgaben inzwischen auf viele Schultern verteilt. Zu tun gibt es genug! Trotzdem
ergeben sich aus dieser Entwicklung auch Fragen:

t Wie verandern sich Funktion und Aufgaben der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten?

t  Welcher Wert wird diesem Amt zukiinftig zugemessen, das im Gegensatz zu allen anderen immer
noch ein politisches Wahlamt ist und in fachlicher Hinsicht weisungsunabhangig agiert?

t Forderungen, die wir trotz aller Nachteile fir die Amtsinhaberinnen immer verteidigt haben)
t Welche hochschulinternen Strukturen und Gewichtungen ergeben sich aus dieser Vielfalt und

t Wie integrieren wir diese diversitaren Funktionen und Positionen in unsere politischen Netzwerke
z. B. die Landeskonferenzen und die Bundeskonferenz hinsichtlich Stimmrecht, Wahlrecht, etc.

Alle Referentinnen und Moderatorinnen begruf3aidieser Stelle ganz herzlich und danke Ihnen fur

Ihre Bereitschaft, unsere diesjahrige Jahrestagung hier mitzugestalten. Mein Dank gilt dartber hinaus
den Kolleginnen der Vorbereitungsgruppe und natirlich Dir, Hildegard, als Gastgeberin sowie Deinen
Mitarbeiterinnen fir die gesamte Organisation und Planung.

Ingrid Haasper, HAWK Hildesheim/Holzminden/Géttingen, Sprecherin der Kommission
Mai 2011
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Gleichstellungsstrukturen im Wandel -
Kriterienkatalog flr eine Bestandsaufnahme

Andrea Lother und Lina Vollmer, CEWS

gesis WK Gz,

Lieibwiz-Erstitut Tike Sawrinbwinserchaflen

Gliederung

1. Ausgangspunkt und Zielsetzung
2. Theoretische Zugange

3. Forschungsdesign

4. Diskussion

11
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gesis K G, 2

Leibwiz-tnstitut il Sarisbwissemchafien

Ausgangspunkt

* Veranderung der personellen Strukturen in
der Gleichstellungsarbeit

* Hintergrund:

« Erhéhte Qualitadtsanforderungen an
Gleichstellungsarbeit

« Veranderungen der Hochschulsteuerung

 Professionalisierung des
Hochschulmanagements

gesis K Gt 20

Leibwiz-institut filr Sarislwissermchaften

Zielsetzung

Strukturelle Veranderungen analysieren

L]

Rahmenbedingungen klaren

Einbettung in hochschulpolitische
Entwicklungen

Professionalisierungsprozesse
Auswirkungen auf Inhalte und Strategien

12
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gesis K G, 2

Leibwiz-tnstitut file Soristwissemchaften

Theoretische Zugédnge

1. Governance
2. Gleichstellungsarbeit
3. Professionalisierung

gesis K Gz R

Leibwiz-tnstitut file Soristwissemchaften

Governance

Governance als Analysebegriff

,0ie Analyse der Koordination und Steuerung

sozialer Systeme unter dem Aspekt
institutionalisierter Regelstrukturen und ihrer
Auswirkungen auf das Handeln von Akteuren®

(Jaeger / Leszczensky 2008: 17)

13
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gesis K Gz

Leibwiz-tnstitut il Sarisbwissemchafien

Governance

Charakterisierung des Wandels des
Hochschulsystems anhand 5 Dimensionen

Staatliche Regulierung

Akademische Selbstorganisation

Zielbezogene Aullensteuerung
Wettbewerb

Hierarchische Selbststeuerung

gesis K G 2

Leibwiz-tnstitut il Sarisbwissemchafien

Governance

Gleichstellungspolitik aus Governance-
perspektive:

Steuerungsleistung, mit der Staat,
Wissenschaftsorganisationen und soziale Umwelt auf
Versagen der Wissenschaftsgemeinschaft bei
Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit reagieren

14
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gesis K Gz I

Leibwiz-tnstitut file Soristwissemchaften

Gleichstellungsarbeit

Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten
* nach Landesgleichstellungsgesetz

Kontrolle der Einhaltung gesetzlicher Vorgaben

* nach Hochschulgesetzen

Gestaltung der Hochschulentwicklung, Unterstutzung bei
Gleichstellungsauftrag

Hochschulmanagement
und Unterstitzung
der Hochschule

Kontrolle und —
Interessenvertretung

gesis K Gz 20

Lrihndr-dentitiat il Ssisle s srmahafien

Gleichstellungsarbeit

These: neue Gleichstellungsstrukturen
bewirken...

« funktionale Ausdifferenzierung zwischen
strategischer Planung, operativer Umsetzung
und Kontrollaufgaben

» thematische Ausweitungen (Diversity,
Familienbiiros, Dual Career)

15
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gesis K G, 2

Leihwiz-imstitut filr Sarislwisserschaften

Professionalisierung

« traditioneller Professionsbegriff problematisch
bei Anwendung auf Gleichstellungsarbeit

« berufshezogene vs. organisatorische
Professionalitat (Evetts, 2008)

Organisatorische Professionalitat beschreibt die
Etablierung von spezialisierten neuen
Expertengruppen mit dem Anspruch auf
Professionalitat von Leistungen in wissensbasierten
Managementberufen und Dienstleistungsbereichen
des Non-Profit-Sektors sowie des é&ffentlichen Sektors

gesis K G 2

Leibwiz-tnstitut il Sarisbwissemchafien

Professionalisierung

« traditioneller Professionsbegriff problematisch
bei Anwendung auf Gleichstellungsarbeit

» berufsbezogene vs. organisatorische
Professionalitat (Evetts, 2008)

Organisatorische Professionalitat beschreibt die
Etablierung von spezialisierten neuen
Expertengruppen mit dem Anspruch auf
Professionalitat von Leistungen in wissensbasierten
Managementberufen und Dienstleistungsbereichen
des Non-Profit-Sektors sowie des &ffentlichen Sektors
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gesis K Gz, 2

Leibwiz-tnstitut file Soristwissemchaften

Forschungsdesign

1. Forschungsleitende Fragestellungen
2. Erhebungsinstrumente

3. Verbreitung der Ergebnisse

4. Projektbeirat

gesis K G 2R

Leibwiz-tnstitut filr Saristwissermchafien

Fragestellungen

* Modelle und Strukturen zur Bearbeitung des
Gleichstellungsauftrags

» Welche Typen der Hochschulsteuerung
begriinden bestimmte Modelle und Strukturen?

» Findet eine Professionalisierung der
Gleichstellungsarbeit statt?

« Auswirkungen auf Inhalte und Strategien der
Gleichstellungsarbeit

17
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gesis K G, 2

Leibwiz-tnstitut filr Saristwissemchafien

Fragestellungen

* Modelle und Strukturen zur Bearbeitung des
Gleichstellungsauftrags

« Welche Typen der Hochschulsteuerung
begriinden bestimmte Modelle und Strukturen?

» Findet eine Professionalisierung der
Gleichstellungsarbeit statt?

« Auswirkungen auf Inhalte und Strategien der
Gleichstellungsarbeit

gesis K G 2R

Leibwiz-tnstitut filr Saristwissemchafien

Fachgesprach und Projektbeirat

+ Diskussion der Ergebnisse: Fachgesprach
(10-11/12)

» Begleitung des Projektes durch
Projektbeirat

18
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gesis K G, 2

Leibwiz-tnstitut file Soristwissemchaften

Diskussion

+ Ruckfragen und Anmerkungen zu
Fragestellung, theoretischen Zugangen
und Forschungsdesign

* Professionalisierung

* Was verstehen Sie unter Professionalisierung?

« Was sind die Indikatoren der Professionalisierung von
Gleichstellungsarbeit?

gesis K Gz R

Leibwiz-tnstitut filr Saristwissermchafien

Kontakt

Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und
Forschung CEWS

GESIS
Dreizehnmorgenweg 40-42
93175 Bonn
Tel.: +49 (0) 228 2281 520
Fax: +49 (0) 228 2281 550
http://www.cews.org
http://www .gesis.org

19
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Vom Feminismus zur Diversitat - Paradigmenwechsel
in der Gleichstellung. Risiken und Chancen

Prof. Dr. Claudia Rademacher, Fachhochschule Bielefeld

Vom Feminismus zur Diversitat. Paradigmenwechsel in der
Gleichstellung - Risiken und Chancen

Reiseroute

1. From roots to routes: ,Der Feminismus ist tot, es lebe der Feminismus"”
» Unterschiedliche Spielarten des Feminismus

» .Von der Differenz im Umgang mit Differenzen” - Feminismus und
Diversitat - Herausforderungen fir die Gleichstellung

s Unterschiedliche Spielarten des Diversity Begriffs

= Diversitatspolitik im neoliberalen Umbau der Gesellschaft und der
Hochschulen

2. From routes to roots to routes: queer-feministische Gleichstellungspoli-
tik jenseits von ,Alphamadchen” und ,F-Klasse"

20
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Einleitung

«Schwestern™: .Das Leben hegt uns zu FuBen. Im Prinzip kann jede Frau
heute die Lebensform wahlen, die sie sich winscht und de thren individu-
ellen Bedurfrnissen entspricht: ob mit, ob ohne Mann, ob heber allein oder
als Lesbe, ob mit, ob ohne Kinder, ob im Berul oder zu Hause - endhch ist
der ganze bunte Reigen erfaubt™.

Diesen _ganz bunte[n] Reigen™, den Silvana Koch-Mehrin (2007) in threm
Buch ,Schwestern. Streischrift fir einen neuen Feminismus®™ skizziert,
dieses Zitat steht fur mich stelivertretend fur eine Vielzahl an Veroffenth-
chungen, die sait 2006 dwe bundesrepublikanischen Massenmedwen fallen.
Um nur einige Beispiele zu nennen: .Wir brauchen snen neuven Feminis-
mus!™ fordern Frauen im Zed-Dossier im Jahr 2006, Der Spregel veroffent-
licht unter der Uberschrift .Feminismus. Das wahre Geschiecht® 2007 ene
Serne von Artikeln, Thea Dorn kommt mit dem Buch _Die neue F-Klasse™
2007 in die Schlagzeilen ebenso wie Meredith Haal, Susanne Klingner und
Barbara Streidl 2008 mit .Wir Alphamddchen™ und saelbst CDU-
Ministennnen wie Ursula von der Leyen und Knstina Schroder scheven die
Versinnahmung im Kontext der neuven Feminismusdebatte nicht. (Vgl.
Hark, Kerner 2007; Klaus 2008; Grofl, Winker 2009)

1. From roots to routes: _Der Feminismus Ist tot, es lebe der
Feminismus™ *

An deser  neuen femmistischen™ Vision, die Vielfalt und die Maglichkeiten
von Lebenskonzepten und ldentitaten zu erhdhen, den _ganz bunten Re:-
gen® zu erleben, haben Spielarten der Diversity-Konzepte im deutsch-
sprachigen Raum ted. Eine Diskussion, de neus Herausforderungen fur die
Gleichstallungspolitik mit sach bringt:

Geht mit den neuen Vorsteliungen der Abgesang femmistischer Theorien
und Konrapte sinhar oder wird der Feminmmus durch des
Diversitatsdebatte gerade wieder _salonfahig™? Sind wir Zeitzeuginnen der
Geburt sines _neuen Feminismus®, der - schaut man auf die bundesrepub-

' Grall, Wirkar 200% 45

21
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ikanischen Massenmedien - das 70er Jahre BuBer*nnengewand abge-
streift hat und im Designeriook der _Alphamadchen™ eine neue _F-Klasse™
ausruft?

Landet die Gleichstellungspolitik mit neuem Vokabular wie Diversity™,
« Total-E-Quality™ aufgehiibscht im _Einheitsbrei der Neuen Mitte™7? (Nohr
200)T verkommt die femmnistische ldee, wie Krnitikennnen bangen, zum
Accessoire enes _Feminismus hght™?

Bevor ich auf die Herausforderungen der Diversity Konzepte fur die
Gleichstellung und damit auf meinen Vorschlag zur Beantwortung der Fra-
gen ru sprechen komme, aine kurze Ruckbesinnung auf feministische Po-
sitionen der so genannten weiten Frausnbewegung, die im Zusammen-
hang mit den sozialen Bewegungen der 1968er lahre entstand.

Zustimmend wird von vielen Autonnnen als der Gegenstand feministischer
Theonen und feministischer Praxen .die Analyse und Krittk der Konstrukti-
onen von Geschlecht und Geschlechterverhaitrissen im Kontext gesell-
schafthicher Macht- und Herrschaftsverhaltnisse® (Bendl, Walenta) be-
nannt.

fFeminismus® ist, wie Comeha Klinger (2005: 26) pointiert, .die theoreti-
sche Analyse und geselischaftiiche Kritik der herrschenden asymmetri-
schen und ungerechten, konkret Frauen diskniminerenden Geschlechter-
ordnung mit dem politischen Ziel threr radikalen Umgestaltung, n deren
Folge Asymmetrie und Ungerechtigkeit zwischen den Geschlechtern und
konkret die Benachteiligung von Frauen abzuschaffen sind™ (Klinger 2005:
26, in Ludke u.a.).

Bei aller Vielstimmigkeit der feministischen Theorien und Praxen seit den
1970er Jahren, einigt sie doch der Anspruch, kritisch zu sen. Knitisch sein
meint hier, wie Regina Becker-Schmidt und Gudrun-Axeli Knapp in threm
Buch .feministische Theorien zur Emfuhrung® hervorheben, .an allen For-
men von Macht und Herrschaft, die Frauven diskriminieren und deklassie-
ren™, Kritik zu Gben.

Einig waren sich Feministinnen, Autorinnen feministischer Theornen und
Geschlechterverhaltnisse in der Bedeutung von politischer Praxis und der
notwendigen Durchdringung von gesellschaftiicher Struktur und Praxis.

22
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Strukturelle soziale Ungleichheit, und das ist entschedend, bedeutet, dass
Frauen nicht allein als Individuen benachteiligt sind. Vielmehr handelt és
sich um ein gesallschaftliches Struktur- und Organisationsprinzip (Patnar-
chat, mannliche Hegemomnie..), das Frauen auch dann benachteiligt und
disknminiert, wenn diese es rucht so smpfinden und wahrmehmen. (Vgl.
Nohr 2001)

Dieses einigende Band, diese Grundeinsicht und der Kernbestand feminis-
tischer Theorie und Praxis, werden in vielen der Versuche heute, Feminis-
mus nau 2u bestimimen, zerschnitten. Welche Rolle dabei Konzepte, Ideen
von Diversity spelen und welcha Chancen und Risiken diese Entwickiun-
gen fur die Gleichstellung beinhalten, dazu spater mehr.

Die seit 2006 wahmehmbare Konjunktur von neuen Feminismen und Fe-
ministinnen lasst sich analytisch in zwei Gruppen” teilen. Die beiden Posi-
tonen, die man als _Neuen Konservatismus®™ und so genannten _Elte-
oder Sparten-Feminmmus™ betiteln kann, haben, wie Elisabeth Klaus
(2008: 180) herausarbeitst, vier gemeainsame Merkmale:

1. die Abgrenzung und Ablehnung des so genannten alten, uberholten
Feminismus,

2. mine elitare, necliberale Onentierung,
3. die Abwesenheit siner kritmchen Gessllschaftsanalyse und schlheilich
4. eine heterosexuelle Onentierung (vgl. Klaus 2008: 180).

Diese populiren und populistischen Postbionen m Kontext der neuen
Feminismusdebatte werden begleitet von massenmedial wirksamen Anti-
Gleichstellungspolitik-Kampagnen (FAZ 2006, Spiegel EM?’} und einer
Viktimisserungsdebatte von Jungen und Mannem.

Wahrend die .neuen Femnistinnen™ sich gegen die ,Opferrolle® wehren,
nahren Antiferministen (Interessenverband MannDat..), den Mythas vom

CE4 maiiewr et deen e BRT e I R Gruppe dee mal den Marren [ o Herrmarn, CReiits hleeey ueed
Chrata huler verbuncen wird Aufgrundg der Basioprtnchen ung n Teden resssichen Poshonen Sohenke ch
ehiiw G b heate B achiung

¥ Ciar Spaage [ | L 06 O7) srfundet, wm Piaggs Fisag (2008 12] recharchiart hat, S Gaichahis ssnel jars-Shii-
chen erfgigresihen banne) der sch morgens puf den Weg Tur Areesd muscht und reer s Frowen 1@ wn Tess,
m Fugreug. s Bundeshsnsierm o der Jeftung ab Poigote, mm Thester, beim Handball_ ja soger Follbell | sts
Sohipdirciiern oie = e Deesbel (o Ser vertwedete Mann de W&ol wrd von Frauen Battmmermt™
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Strukturelle soziale Ungleichheit, und das ist entscheidend, bedeutet, dass
Frauen nicht allein als Individuen benachtedigt sind. Vielmehr handelt es
sich um ein gesellschaftliiches Struktur- und Organisabonsprinzip (Patrar-
chat, mannliche Hegemonie...), das Fraven auch dann banachteiligt und
diskriminiert, wenn diese es nicht so empfinden und wahmehmen. (Vgl.
Nohr 2001)

Dieses einigende Band, diese Grundeinsicht und der Kernbestand feminis-
tischer Theore und Praxis, werden in vielen der Versuche heute, Feminis-
mus neu zu bestimmen, zerschnitten. Welche Rolle dabe Konzepte, Ideen
von Diversity spelen und welche Chancen und Risiken diese Entwicklun-
gen fur die Gleichstellung beinhalten, dazu spater mehr.

Die seit 2006 wahmehmbare Konjunktur von neuen Feminismen und Fe-
ministinnen lasst sich analytisch in 2wei Gruppm"‘ teilen. Die beiden Posi-
tonen, die man als _Neuen Konservatismus®™ und so genannten _Elite-
oder Sparten-Feminismus® betiteln kann, haben, wie Elisabeth Klaus
(2008: 180) herausarbeitet, vier gemeinsame Merkmale:

1. die Abgrenzung und Ablehnung des so genannten alten, Uberholten
FEminismus,

2. sine elitire, nechberale Orientierung,
3. de Abwesenheit siner krtischen Gessllschaftsanalyse und schlieBlich
4. eine heterosexuelle Onentierung (vgl. Klaus 2008: 180).

Diese populiren und populistischen Positionen /m Kontext der neuen
Feminismusdebatte werden begleitet von massenmedial wirksamen Anti-
Gleichstellungspolitik-Kampagnen (FAZ 2006, Spiegel 2007") und einer
Viktimisierungsdebatte von Jungen und Mannarn.

Wahrend die .neuen Feministinnen™ sich gegen die ,Opferrclle™ wehren,
nahren Antifeministen (Interessenverband MannDat...), den Mythos vom
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dismus dehnt das Okonomische auch auf das arbeitende Subjekt, auf sei-
ne Sicht aufl sich selbst aus: Der postfordistische Kapitaismus gredft auf
den .ganzen Menschen”™ zu und verlangt enen neuen Persdnlichkeitstyp:
den marktgangigen .employable man®, das unternehmerische Selbst, das
dem Motto folgt: Jeder ist semnes Glickes Schmied®,

Fraser kommt zu dem Ergebms, dass die Neue rweite Frauenbewegung
unwillentlich, dem Postfordismus ene ganz wesentliche Zutat lieferte™
(Fraser 2009: 52). Die Kritik am Ermahreriohn und die damit verbundene
Kritik an unbezahiter Sorge- und Reproduktionsarbait sind ebenso umge-
deutst und fir die Legiimationsbeddrfnisse des neuen Kapitalismus in-
strumentabsiart worden wie die Ablehnung des fordistisch mannerzentner-
ten Welthiddes und der patnarchalischen Blrokrate. Insbesondere glech-
stellungspohitisch ausgenchtete hberalferministische ldeen, wie rum Bes-
spiel individuumszentrert, leistungsorientert, egalitar, wurden wirt-
schaftspolitisch instrumentahsert (vgl. Winker 2007).

Selbst die voan der zweiten Fravenbewegung erhobens Forderung nach
~Selbstwirksamket™ wird in die Legitimierung allseitiger Vermarktung™
(Haug 2009: 398) umgemunzt nach dem Motto: _Jede st ihres Gluckes
Schmeedin®™ und _Erfolg ist nur eine Einstellungssache™ (vgl. Rademacher
2007: 11111). Diese Botschaften fdgen sich nahtlos in in die Semantik
und Leitbilder des postfordistischen Kapitalismus, der (Harmrschaftsanspri-
che als Selbstverwirklichungsprojekt” (Boltanski, Chiapello 2003: 261)
verschlewert,

Diese Einverleibung und Instrumentalisierung der feministischen Krbtik der
zweiten Frausnbewsegung mundet im Abbau des Famiienlohnmodells, im
Abbau des Wohlifahrtsstaats, siner Reprivatismerung der Sorge- und Repro-
duktionsarbeten und in siner _abgemilderten, madientaughchen Verswon
des Feminismus® (McRlobbwe 2010: §7), den ich hier als .neuen Konserva-
tismus” bzw. Eltenfeminismus™ benannt habe.

<Auf dieser Grundlage kann der Postferninimus®, wie McRobbie (2010: 89)
treffend formuliert, _als eine doppeite Bewegung' beschneben werden:
Das Zuruckweichen (emanzipatonscher) Geschiechterpolitik wird parado-
wearweaise durch die umfassende Verbreitung von Diskursen uber weibliche
Freiheit und durch [...] den ,Anschein der Gleichheit' [...] abgesichert™.
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Was bedeuten diese ernuchternden Einsichten fur den emanzipatorischen
und gesellschaftskntischen Feminismus und die Fravenbewegungen? Sind
jetzt etwa auch noch die Femmistinnen an der Vermarktung aller sonalen
Bersiche und an dem Abbau des Wohlfahrtsstaats schuld, wenn auch un-
willenthch? (Vgl. Fraser 2009: 55) Keineswegs! Ich méchte vieimehr den
Blick auf unserer Reise auf die strukturellen Ambivalenzen und Widerspru-
che, Paradoxien und Gegenlaufigkeiten richten, dwe sich aus der Korres-

pondenz von Frauen- und Gleichstellungspolitik mit der gesamtgesali-
schaftlichen Entwicklung zum neocliberalen Postfordismus ergebaen.

Denn erst auf der Grundlage dweser Analysen lassen sich m.E. die Gewin-
na und Verluste neuer Idean und Konzepte wie Diversitiat und de Risiken
und Chancen fur die Glechstellung ermessen.

Festhalten lasst sich, dass die .neuen Feminismen™, wie der .Neuer Kon-
servatismus™ und der  Eltenfeminismus®, aufgrund der Passfahigkeit mit
der geselischaftichen Struktur eine beachtliche geselischaftliche Akzep-
tanz erlangen.

Diese Zustimmung zu den neuen Vorstellungen gelingt uber die Abwer-
tung geselischaftskritischer Feminismen als _alt™ und _ldberholt®.

Den neuen Feminismus und seine Feministinnen salonfahig zu machen,
dazu leistet aber auch die Diversitatsdebatte einen entscheidenden Bei-
trag. Vor der Kulisse deser gesellschaftlichen Entwicklung méchte ich jetzt
die Reise fortsetren, den Blick dabei auf die Diversity-Debatte richten und
auch hier versuchen, emn paar Schneisen in das Dickicht der Begniffe, Kon-
repte und Positionen von Dhversity zu schlagen.

s Von der Diferenz im Umgang mit Differenzen” Feminismus
und Diversitit - Herausforderungen fur die Gleichstellung

Diversity bedeutet Vielfalt im Sinne sozialer und kultureller Unterschied-
lichkeit von Menschen. In der Regel gehen de Ansitze von sechs Kerndi-
mensionen (Alter, Behinderung, Ethnizitat, Geschlecht, Religion und sexu-
elle Onentierung) aus und weiteren Dimensonen, die je nach Ansatz auch
Personhichkeitsmerkmale, Rollenverstandnisse und Wertvorstellungen um-
fassen. (Vgl. von Braunmdhl 2009: 58f.) Das grofite Anwendungsfeld von
Diversitat bilden gegenwartiy Diversity-Management-Ansatre.
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Mit der Batrachtung und Beachtung menschiicher Vielfalt (Diversity ) und
der Implementierung des neuen betriebswirtschaftlichen Fuhrungsinstru-
ments und Personalentwicklungsansatres .Diversity Management™ gehen
nicht nur die Erwartungen auf mehr Gewinn und Profitmaximierung, son-
dern auch die Hoffnungen auf mehr Toleranz und [Geschlechter-
JGerechtigkeit einher (vgl. Purtschert 2005).

Vielfalt, so exemplarisch fur viele Unternehmen das Motto der Lufthansa,
Vielfalt ermaghcht die Entfaltung von Kreativitit, erhéht de Innovations-
kraft, hilft die Bedurfnisse der glexchfalls vielfaltigen Zielgruppen (Kunden)
besser zu erkennen und tragt damit zum Untemehmenserfolg bei.

Bei der Basetzung von Teams, in der Personalrekrutierung und be: der
Besetrung von (Fuhrungs-)Funktionen sollen nach der Logik von Diversity
Management nicht nur Fraven (im Sinne der Fravenforderung) bzw. Frau-
en und Manner (Gender Mainstreaming ), sondern unterschiedliche Katego-
rien wie ethnische Herkunft, Hautfarbe, sexuelle Onentierung, Religion,
Alter, Beeintrachtigung (disability), Geschliechter... beriucksichtigt werden.

Lost Diversity Management damit die Forderungen des Feminismus ein?
Ist Diversity-Management die lang ersehnte und erkampfte Antwort auf
die Forderungen von feministischen, lesbisch-schwulen und antirassisti-
schen sonalen Bawegungen” Oder st Diversity Management Teidl der neo-
kiberalen Strategwe, sich jeghche Kritik einzuverieiben und marktkonform
zu machen (Vgl. Purtschert 2005)7

Da de Felder der Diversitit, des Diversity Managements und der Glaich-
stellung umkampfte Machtfelder sind, fallen die Antworten auf diese Fra-
gen welfaltig und widerspruchhch aus.

Krtiker* mnen betonean, wie SOnne Andresen und Mechthild Koreuber
(2010: 20) aufzeigen, dass _Managing Diversity als sine unternehmenrische
Strategie, de vorrangig am Zukunftsproblem der Nachfrage nach qualifi-
Dertem Personal im 21. Jahrhundert ansetzt und nicht an dem der Gleich-
heit oder Gerechtigkeit, jedes kritische Potenzial fehle™. Diversitatspolitik
laufe Gefahr, so die Mahnung, das Schwert der Gleichstellung stumpl wer-
den zu lassan.

Im Unterschied zu diesen Positionen sehen Beforworter®innen im Diversity
Management .die umfassendere Strategie in der Auseinandersetzung rmit
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Diskriminierungsmechansmen™ (Andresen, Koreuber 2010: 20). Gerade
durch die Ankopplung an die ckonomische Verwertungslogik im Diversity
Management kime die Glechstellung endlich aus der Schmuddelecks™
und kénne in die Schaltzentralen der Organisationen antahen und von
dort aus, wie ein  trojanisches Pferd™ gleichstellungspolitische Ziele und
Anhegen _esinschlausen™ (vgl. Meuser 2010: 96).

Die Widerspruche und Fallstricke des Diversity Managements werden noch
offenkundiger, wenn wir den Bhck vom Anwendungsfeld der Unternshmen
auf den Non-Profit-Bereich, hier vor allem auf die Hochschulen nchten.

Die kapitaliogisch wie moralisch faszinierende [dee, dass wemiger Diskni-

minierung zu mehr Gewinn und Profitmaximierung fuhrt (vgl. Purtschert

2007). von deser Fasoination werden neben der Privatwirtschaft zuneh-

mend auch Non-Profit-Bereiche wie NGOs und Hochschulen ergriffen. Da-
versitat als Ressource fur Innovationsfreude und Kund®innenorientierung
an Hochschulen?

Einzug genommen hat de Diversity Debatte in die bundes-
republikanischen Hochschulen dber die EU-Antdisknminiernungs Politik und
das daraus resultierende Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) aus
dem Jahr 2006: Jetzt also Diversity als das neue gleichstellungspolitische
Paradigma in der {Hochschul-)Praxis? (Vgl. Femina Politica 1/2007)

Fur das Centrum fur Hochschulentwickiung, CHE Consult st die Frage be-
antwortet: Mit den Pilotprojekten Vielfalt als Chance”, gefordert von der
Bertelsmann Stiftung und ,Ungleich besser”, gefardert durch den Stifter-
verband fur die Deutsche Wissenschaft, wollen sie an Zeichen setzen und
gehen davon aus, dass .[mjodemne, strategiegekoppelite DIM-Ansatze [...)
an Hochschulen auf fruchtbaren Boden [fallen], denn sie entsprechen dem
im Hochschulsystem beobachtbaren Trend zur Starkung strategiegeleiteter
institutioneller Managementstrukturen und sind sowohl mit den politischen
Anforderung[en] einer méglichst weiten Offnung der Hochschulen [ Bil-
dungsgerechtigkeit™) als auch mit ener Exzellenzonentierung kompatibel™
(De Ridder u.a. 2008: 41).
Geselischaftlicher Hintergrund der CHE Thesen zum Diversity Manage-
ment an Hochschulen sind die seit den 1990er Jahren statt findenden Um-
struktunerungen der Hochschulen, Der mit den Schlagworten _New Public
Management™ seitens der Befurworter”innen und _nechiberaler Umbau®

8
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seitens der Kntiker*innen umschnebene Wandel der Hochschulen von ei-
nem Selbstverwaltungs- hin zu einem Managementmodell™ (Binner, Kubi-
cek, Weber 2010: 71), in dem JAullensteuerung durch Zwelversinbarun-
gen, Hochschulautonomie und Konkurrenzdruck um finanzielle Ressour-
cen” ebenso an Bedeutung gewinnen wie  Vermessung wissenschafthcher
Leistung in Form von Evaluationen fur die Ressourcenverteilung™, Stand-
ardisserungsprozesse und die Gleichsetzung von Drittmitteleinwerbung
mit (Exzellenz® (Binner, Kubicek, Weber 2010:71). Diversity Management
st m.E. aufgrund der Passfahigkeit zur gesellschaftlichen Entwicklung ei-
nar Marktkonformitat das gegenwartyg fuhrende Anwendungsfeld von Di-
varsitat an Hochschulen, weil Hochschulen zunehmend wie postfordis-
tische Unternehmen gefihrt werden. Dass Hochschulen zunehmend wie
postfordistische Untermehmen gefuhrt werden, bedeutet fir die gegenwar-
tige Arbeits- und Hochschulwelt eine zunehmende Auflosung der Grenze
zwischen Erwerbs- und Privatsphare.

Gefordert ist jetzt die .ganze Person®, voll und ganz und zu jeder Zest, mit
all ihren Fahigkeiten, das so genannte _unternehmensche Selbst™. Unter
der Mafigabe dieses neusen Menschenbilds, dem so genannten  Arbeits-
kraftunternehmer, der weder Freizeit noch Privatsphare kennen soll, wer-
den Subjektivitat und Differenzen auch nicht mehr ins Private abgescho-
ben, sondern eineém okonomischen Verwertungsdruck unterzogen.

Wie die Untersuchungen von Blattel-Mink, Bnken und Rau unabweisbar
belegen (2010: 20) baut die Ausbildung von unternehmenschen Exzel-
lenzhochschulen  starker als zuvor auf dem Prinzip volliger Entgrenzung”
von Arbeit auf. _Manner haben™ - so die Autonnnen - _im Hinblick auf die-
s¢ institutionelle Erwartung sinen Vorsprung, da ihre tradmtionelle Rolle
praktisch wie ideologisch dieser bereits entspricht und sie foiglich mit den
Lebensentwlurfen vieler Manner kompatibel ist. Frauen wird eine solche
Lebensfuhrung weniger zugetraut™.

Verscharft wird dieser _geschiechterpolitische Subtext™ (Blattel-Mink,
Briken, Rau 2010: 21) durch den Mythos der Geschlechtsneutralitat der
unternehmenschen Exzellenzhochschule und die Ausblendung der immer
noch existenten mannlichen Konnotation von Exzellenz™ und _Elite™. Der
Mannerbonus in der Hochschule®™ ist, wie Metz-Gackel (2009: 27) zu Recht
die Ergebrisse der vorliegenden empirischen Untersuchungen pointiert,

10
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Nach wie vor gigantisch, mcht weil Manner biclogisch Manner sind, son-
dermn weil sie bestimmte Denkschulen und Terminologien besetzt haben™.*

Mit dieser Perspeklivverengung auf ,menschhiches Potential™ im Diversity
Management an Hochschulen gehen zum einen erkenntiistheoretische
und praktische Ruckschritte einher, die wait hinter die Einsichten der
Frauen- und Geschlechterforschung zu Gleichheit, Differenz und De-
konstruktion rurickfallen. (Vgl. Wetterar 2003: 7).

Mit der Kapitalisierung von Vielfalt wird Geschlecht, wie Barbara Stiegler
kritisch pointiert, _als ein individuelles Merkmal gesehen, das als Ressour-
ce eingebracht werden soll und genutzt werden kann™ (Stiegler 2005: 17,
zit. nach Meuser 2010: 98) Denn mit dem Revival von individuellen Merk-
malen erscheinen langst uberwunden geglaubte essentialisierende Fest-
schreibungen und Typisierungen auf der Diversity Management Karte wie
z.8. aine Neuauflage des geschlechtsspezifischen Arbeitsvermaogens.

Zum anderen ist mit der Implemeantierung von Diversity Management der
Rickbezug auf Geschlecht und andere Differenziinien wie Ethnizitat, sexu-
elle Onentierung etc. auch aullerhalb der Unglechheitssemantik maghch
(vgl. Meuser 2010: 97).

Aus feministischer Sicht fuhrt dieser Kurs der Okonomisierung,. der einer
betriebswirtschaftlichen Logik folgt, der zufolge Geschlecht ein Faktor von
Humankapital und Gender Marketing st (vgl. Meuser 2010: 99), deser
Kurs der Okonomisierung fuhrt aber gerade nicht zu der erhofften Ge-
schlechtergerechtigheit und mehr Gleichstellung. Vislmaehr zeigt sich, wie
Blattel-Mink, Briken und Rau bewesisen (2010: 8), .&in systematischer
Prozess der Exkiusion von Frauen an den Spitren der Hochschulan, der
auch als Leaky Ppeine beschneben wird™. (vgl. auch CEWS Statistikportal
2009)* Glechstellungspolitik wird zum stumpfen Schwert!
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In den gegenwartig dominierenden Diversity Management Ansatzen geht
e@s, .nicht um sonale Gerechtigkeit und Umverteilung (redistribution),
sondern vomehmilich um Anerkennung (recognition ) von Unterschiedli-
chem® (Sauer 2010: 40). Nach dem Motto: _All different — all equal™ wird
Geschlecht ebenso wie Ethnuzitit, Hautfarbe, sexuelle Onentierung, Alter
usw. als Humanressource und Humankapital und damit als individuelles
Merkmal gesehen.

Unter dem Siegel von Gleichstellung und Antidssknminierung werden
strukturelle Herrschaftsverhaltnisse verschisiert und soniale Ungleichheit
dethematisiert. Soniale Ungleichheit wird mdividualisiert und vervielfaltigt
und das _Gleichheitsversprechen™, das die feministischen Bewegungen
beim Wort genommen und singeklagt haben, wird .zum Verschwinden®
gebracht (vgl. Sauer 2010: 42).

<Basteht also keine Chance mehr fur sine Ruckgewinnung der frauenbe-
wegten Produktivkraft Differenz und Gleichheit’?™, wie Birgit Sauer (2010:
42) zu Recht fragt.

Ich meine es basteht eine Chance und komme damiit zur letzten Station
aufl unserer Reise:

2. From routes to roots to routes: queer-feministische
Gleichstellungspolitik jenseits von JAlphamadchen™ und _F-
Klasse™

Da sich der Diversitatsgedanke zwe sehr unterschiedlichen Motiven und
Entwicklungslinien verdankt - der Globalisierung der Okonomie auf der
einen und den Civil Rights Movements, der Fraven- und
Schwarzenbawegung der 1960er Jahre auf der anderen Seite -, ist der
Diversitatsgedanke auch anschiussfahig an Konzepte und politsche Strate-
gien, die sich nicht auf Personalressourcen und Profitmaximierung be-
schranken.

Hintergrund dieses Modells von Diversity, der _Radical® oder _Political Di-
versity™ bildet die Einsicht, dass die in Diversitats-konzepten benanntan
Differenzlinien wie Religion, soziale oder ethnische Hintergrinde, Hautfar-
be, disability immer, wie sozialstrukturelle Untersuchungen unabwaisbar

belegen, mit Benachtedligung bzw. Beglunstigungen sinhergehen, die los-
12
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gelost von der individuellen Leistung sind. Damit sind die Differenzlimen
im definitorischen Sinne ungieichheitsrelevant: Das heift, Uber die Selbst-
und Fremdzuschreibungen, die in Gruppenkonstruktionen wie .die Tur-
ken®, .die Schwulen®, .die Fraven®, .die Behinderten®, _die Hartz IV Be-
neher®*nnen™ wirken, wird der Zugang ru sorialen Riumen, Ressourcen,
Chancen und Privilegen geregelt. Menschen werden aufgrund ihres ruge-
schriebenen _Anders seins™ inkludiert oder exkludiert, eingeschlossen oder
ausgeschlossen.

Deshalb darf aus der Sicht der Vertreter® innen dieses Konzepts einer po-
htical diversity™ die Frage nach sonaler Ungleichhest und die Frage nach
struktureller sozialer Gerechtigkeit nicht aus dem Blick geraten. Um sich
aus daor  gefahriiche[n] Lebschaft™ (Fraser 2009: 55) mit den necliberalen
Strategien der Marktkonformitat und der Profitmaximienung zu befreien
und gerade nicht die Legittmationsbedirfnisse dweser neuen Form des Ka-
pitalismus zu bedienen (vgl. Fraser 2009: 541.), liegt in dieser Version von
Diversitat die Betonung auf der Mehrdimensionalitat von Differenz im Kon-
text von Macht- und Herrschaft (vgl. Bendl, Walenta).

Ausgangspunkt der _political diversity™ ist, wie Leah Czollek und Gudrun
Perko (2007: 162) hervorheben [ich zitiere], .ein Gerechtigkeitsmodell
[-.]). in dem es um Umverteilung und Anerkennung geht und das die Teil-
nahme an geselischaftlichen Ressourcen (okonomischen, sozialen, kultu-
reflen und politischen) aller Menschen intendiert™.

Mit dieser Auslegung knupft das politisierte Konzept von Diversity (political
diversity) an ldeen und Traditionslinien von Gleichstellung an, wie sie in
feministischen Forderungen nach einem selbstbestimmten Leben und
gleichbarechtigter Teilhabe an Ressourcen seit den 1960er Jahren formu-
hert wurden.

Wenn die Sensibilitat fur und die Berucksichtigung von Unterschieden und
geselischaftichen Unterschaidungen in Gegenwartsgesellschaften unab-
dingbar ist, wenn Gleichheit chne Differenz nicht (mehr) moglich ist, aller-
dings ohne mit der Diversitatsperspektive wie baim Managing Diversity in
die Falistricke der essentialisierenden Zuschreibung und des gruppenbezo-
genan Schubladendenkens zu tappen (vgl. Leiprecht 2011), dann st das
Konzept von Diversity auf eine selbstkritische Beobachtung und Reflektion
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angeawiesen, de das Konzept m.E. nur durch eine gehaltvolle Theorieain-
bettung errsicht.

Political Diversity kann fur die Praxis (auch an Hochschulen) eine gelunge-
née Ausgangsbasis sein, wenn das Diversitatskonzept im stindigen Dialog
mit queer-femimnstischen Analysen und intersektionalen
Mehrebenenanalysen steht,

Queerfeministische Perspektiven gehen von der Einsicht in de Wand-
lungsprozesse des Postfordismus aus, dass wir die Badingungen des Le-
bens und Arbeitens von Fraven und Mannern nur dann analysieren und
andern konnen, wenn wir mcht nur auf Manner und Frauen schauen. Erst
in der Uberschnesdung (intersection = Schnittpunkt, Schnittmenge) von
uUngleichheits- und Disknmimerungsformen, erst in den Wechselwirkungen
von Klasse, race’ / ethnicity, Geschiechtern und Korpermn lassen sich mul-
tikomplexe Lebens- und Arbsitssituationen von Menschen erfassen.

Geschlecht ist in den Ansatzen von Queerfeminismus und Intersektional-
tit - darin hegt die Parallele zum Diversity - keine Master-Kategorie
mahr. Vielmehr gehen diese Konzepts davon aus, dass Frauen in untar-
scheedlichen Ungleichheitslagen leben,

Welche Konsequanren @rgeben sich aus den neuen Konzeplten von
Quaarfeminismus und Intersektionalitat fur die Glaichstellung ™

Diese Konzepte stellen fir mich @n wichtiges Korrektiv far de Praxis der
Glaichstellung dar: Sie konnen sich wechselsaitig anstoen und vone:-
nander profitieren” (Degele 2005: 93) und sie kénnen dabe: helfen, die
Paradoxen und Dilemmata klarer zu erkennen, in denen sich de Glech-
stellungspolitik bewegt, vor allem in der gegenwirtigen necliberalen Kapi-
tahsmusphase, deren Kennzeichen die instrumentelle Aneignung von fe-
ministischen und kritischen Gedanken und Praxen st

Korrektiv ist aber nicht gleichbedeutend mit einer eins zu eins Umseatzung.

Quearfeministische und intersektionale Forschung beten kein Rereptwis-
sen fur richtige™ Glechstellungspolitik, da bevde Wissensformen auf un-
terschiedlichen analytischen Ebenen liegen. Nina Degele (2005: 81) bringt
diese notwendig unterschiedlichen Ebenen von feministischer Forschung
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und Glexchstellungspolitik aufl die Formel durchblicken™ und _durchset-
en”. Um die Verwobenheit der Kategone Geschlecht mit den anderen Un-
glecchheits- und Disknminerungskategorien von race’, Ethnizitat, Klasse
a@tc. ru durchbhicken®, bedarf es wissenschaftiicher quesr-feministischer
und intersektionaler Forschung. Um Geschlechtergerechtigket (Anerken-
nungs- und Vertaillungsgerechtigkeit) zu institutionalisieren, auch poli-
tisch durchrusetzen, sind spezifische Instrumente und Methoden vonno-
ten™ (Degele 2005: 81, 937).

Zu diesen Instrumentesn zahlen weiterhin auch Fravenforderung und Gen-
der Mainstreaming, da zum  Alltagsgeschaft der Gleichstellungsbeauftrag-
ten”, wie wir ja wissen, nach wie vor die _leidigen und altbekannten For-
man der Diskrniminmerung und Benachteiligung von Frauen®™ (Kreli??) geho-
ran.

Am Ende der Reise ermeichen wir keinen  sicheren Hafen™. In der kon-
struktiven Auseinandersatzung mit neuen feminstischen, intersektionalen
Forschungen kann die Gleichstellungspolitik sich bereichern und damit Lih-
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Gender und Diversitat in den Ingenieurswissenschaften.
Uberschneidungen und Abgrenzungen

Prof. Barbara Schwarze, Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleicheit

2

[
S .

Hochschule Osnabriuck
University of Applied Sciences

Potenzial fur die Hochschulen

Der Wissenschaftsrat stellt das Thema Vielfalt heraus,
begleitet dies aber nicht durch eine durchgangige Gender-

Perspektive.

Wenn in der Betrachtung dieser vielfaltigen Gruppen die
Genderanalyse fehlt, fehlen wichtige Erkenntnisse zur
Optimierung des Hochschulzugangs und der Studien-
angebote fur Frauen und Méanner (und visa versa).

WRAT (2010): Empfehlungen zur Rolle der Fachhochschulen im Hochschulsystem

27.05.2011 © HS Osnabruck
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Hochschule Osnabriick

Potenzial fur MINT LIy of Appies dclenoss

Studien zur technologischen Leistungsfahigkeit zeigen:

« Forschungs- und wissensintensive Prozesse, Produkte und
Dienstleistungen bendtigen vermehrt qualifiziertes Personal.

* Aber: Die zu geringe Ausschépfung der Qualifikations-
potenziale von Schulabsolventinnen hat negative
Auswirkungen auf die deutschen Wetthewerbschancen.

27.05.2011 © HS Osnabrick

.a,

Hochschule Osnabriick

Potenzial fur MINT SNy ¢ Jopies Sciesons

Studienzugang

27.052011 @ HS Osnabruck
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Bildung: Chancen fur Frauen O AN

University of Applied Sciences

,Lasst sie doch denken!*“

Im Jahr 1946 hatte die Jura-Studentin Elisabeth Deventer
dies in einem Gedicht in den Miinsterschen Studenten-
blattern gefordert.

Der Grund: Bestrebungen, das Frauenstudium nach dem
2. Weltkrieg wieder einzuschranken.

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Bildung: Chancen fir Frauen .. AN

University of Applied Sciences

,Lasst sie doch

denken!*
Einhundert Jahre
Frauenstudium in
Minster 2008
. i en
: N ' o e i p
B Il d: 1 920 Sie waren zwar stark in der Minderheit, aber die Stmmung war - hier - gut: Aufnahme von einem

Stiftungsfest einer Damenverbindung im Jahr 1920.

27.052011 @ HS Osnabruck
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Bildung: Unnétige Verluste an Potenzial durch - )
i ; Hochschule Osnabrick
Genderblindheit Uhhvwcly of Agpaes Scheuent

Heute: Von den studienberechtigten jungen Leuten in
Deutschland waren 2009 bereits 53 % Frauen.

= - AR

Aber: s | :
Frauen setzen ihre schulischen Qualifikationen deutlich
weniger in ein weiterfihrendes Studium um als Manner!

Bild: http://www staff uni-marburg de/~heuserh/2008frauenstudium100/100JahreFrauenstudium
27.05.2011 © HS Osnabruck
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Bildung: Unnétige Verluste an Potenzial durch ... J——
Gender- und Diversityblindheit Unvorsty of Appies Sciences

Heute: Frauen haben bei Vorliegen gleicher Merkmale
hinsichtlich ihrer Herkunft, ihrer Abschlussnote und fachlicher
Leistungsstarken eine deutlich geringere Studierwahr-
scheinlichkeit als Ma&nner*

* Enders/Heine/Klés 2009

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Hochschule Osnabriick
University of Applied Sciences

Gender- und Diversityfaktoren beritcksichtigen!

Bildungserfolge sind in Deutschland auch stark von der
sozialen Herkunft abhangig:

Im Jahr 2007 begannen drei Viertel der Kinder, deren Eltern
eine Studienberechtigung erworben hatten, ein Hochschul-
studium®.

Von 100 Kindern, deren Eltern lediglich eine Hauptschule
abgeschlossen hatten, gingen nur 20 an eine Hochschule

* Wissenschaftsrat 2010

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Hochschule Osnabrick
University of Applied Sciences

Gender- und Diversityfaktoren berticksichtigen!

= Studienberechtigte mit Fachhochschulreife nehmen in
weitaus geringerem Umfang ihre Studienchancen wahr als
Studienberechtigte mit dem Abitur*

= Beispiel Studienberechtigten-Jahrgang 2004:
68 (!) Prozent der weiblichen und 43 Prozent der mann-

lichen Studienberechtigten mit Fachhochschulreife |6sten
ihre Studienoption bis heute nicht ein

* Statistisches Bundesamt 2010

27.05.2011 @ HS Osnabrick
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Hochschule Osnabruck
Univarsity of Applied Sciencoes

Gender- und Diversityfaktoren bertcksichtigen!

= bei Studienberechtigten mit Abitur zeigt der Vergleich
zwischen Frauen und Mannern eindeutige, aber weniger
krasse Unterschiede*

» Beispiel Studienberechtigten-Jahrgang 2004:
21 Prozent der weiblichen und 12 (!) Prozent der mann-

lichen Studienberechtigten mit Abitur |6sten ihre Studien-
option bis heute nicht ein.

* Statistisches Bundesamt 2010

27.05.2011 © HS Osnabruck

Stereotype und Vorurteile tiber Studiengdnge und Yo/ i
Berufe fiir Frauen und Manner behindern die FIRCHecHLn ONabrion

Zukunftsfihigkeit Deutschlands

University of Applied Sciences

.10 BE A NURSE

F e e s GRS s s MAMIGERCR (OFIPE . S oo GRS MPPOCTERATY .. .. BErLMSY
- -

- ———

"No, this is not Mel's secretary, This is Mel.”

27.05.2011 © HS Osnabruck
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Wissen aus der Frauen- und DiversityforschungHochschy'e Osnabriicte
umsetzen

Vor/zu Studienbeginn

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Gender- und Diversityfaktoren beriicksichtigen Hochschules Osnsbriok

Technisches Selbstkonzept

Junge Manner entwickeln eher tber technikbezogene
Vorerfahrungen ein Interesse an technischen Studiengéangen.

Junge Frauen kommen eher Gber mathematisch-
naturwissenschaftliche Qualifikationen in das Studium, diese
werden haufig erganzt durch breitere Interessen an
Sprachen, kreativen oder musischen Tatigkeiten.

Wolffram/Winker 2005, Minks/Kerst/Quast 2008

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Gender- und Diversityfaktoren beriicksichtigen Hosiischye Osnabrick

Technisches Selbstkonzept

Der Umfang der Technikerfahrungen vor Studienbeginn hat
Auswirkungen auf die Technikkompetenzeinschatzung der
Erstsemester:

55 Prozent der Studienanfangerinnen, aber 73 Prozent der
Studienanfanger in technikzentrierten Studiengéangen der
TUHH halten sich fur technik- und computerkompetent.

Minks/Kerst/Quast 2008

27.05.2011 © HS Osnabruck
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Gender- und Diversityfaktoren beriicksichtigen "ossehu's, Osnabrack

Parteiliche Empfehlungen

Jungen wird deutlich haufiger zu technischen Berufen geraten
als Madchen, und zwar unabhangig davon, wer die Rat-
schlage gibt.

Minks/Kerst/Quast 2008

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Gender- und Diversityfaktoren beriicksichtigen "oshschy's Osnabruck

Leistungen Schule

Leistungserfahrungen in der Schule stellen einen zentralen
Faktor der Personlichkeitsentwicklung von Madchen und
Jungen dar.

Beide winschten sich gute Noten, Erfolge, positive Riick-
meldungen und Lob flr erbrachte Leistungen.

Fur Madchen gibt es aber einen deutlich engeren Zu-
sammenhang zwischen ihren schulischen Noten und ihrer
Begabungsselbsteinschatzung als flir Jungen (ohne positive
Wirkung auf die Studienwahl in den Technikwissenschaften).

Faulstich-Wieland 2004
27.05.2011 © HS Osnabrick
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Hochschufe‘ Osnabruck

Potenzial fur MINT Sy ¢ Jopies Sciesnns

Studium

27.05.2011 © HS Osnabruck
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Hochschule Osnabrick
University of Applied Sciences

Was wir wissen.....Studium

Studienanfangerinnen setzen vermehrt andere
Studienschwerpunkte in technischen Studiengéngen
als ihre mannlichen Kommilitonen. Sie bevorzugen

« einen sichtbaren Anwendungsbezug

» Nachhaltigkeit, Ressourcenschonung

» Hinweise auf den Nutzen von Technik fur Menschen

» Hinweise auf Kreativitat, kreative Produktentwicklung

27.052011 © HS Osnabrick
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Hochschule Osnabriick
University of Applied Sciences

Was wir wissen: Beispiel Maschinenbau

Im Studienfach Maschinenbau/Verfahrenstechnik ist der Antell
der Studienanfangerinnen von 2006 bis 2009 kontinuierlich
gestiegen.

Der Frauenanteil liegt 2009 bei 18 % (37.600(5‘ | 8.500 9)

ImJahr2006 @)  ©.322 Studienanféngerinnen
Im Jahr 2007 ’ 7.023 Studienanfangerinnen
Im Jahr 2008 Q £.126 Studienanfangerinnen

ImJahr2009 BE) 570 Studienanfangerinnen

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Hochschule Osnabrick
University of Applied Sciencos

Was wir wissen: Frauen —zum Teil andere Schwerpunkte

Studienbereich Maschinenbau 2008:
Anteil Studienanfidngerinnen im 1. FS nach Studienfédchern

16% 0.4% ® Maschinenbau/-wesen

N\ 03%. B ChemieIngenieurwesen/Chermietechnik
2%
0,9%_

a Verfahrenstechmk

@ Umwelttechnik (enschl Recyching)
0 Werkstoffmssenschaften

o Gesundhedstechmk

@ Fertigungs-/Produktionstechmik

® Druck- und Reproduktionstechnik

® Versorgungstechnik

m Physikalische Technik
OEnergietechnik {ohne Elektrotechnik)
@ Femwerktechnik

@ Texti- u. Bekleidungstechnik/-gewerbe
® Kunststoffiechnik

® Holz/Fasertechnik

B Augenoptik

@ Metalitechmk

0 Technische Kybemetik

0 Glastechnik/Keramk

o Transport< Fordertechnik
Frauen gesamt: 8.126 o Abfallwirtschaft

B Kemtechnik/Kemverfahrenstechnik

laf

Hochschule Osnabriick
University of Applied Sciences

Was wir wissen: Manner — zum Teil andere Schwerpunkte

Studienbereich Maschinenbau 2008:
Anteil Studienanfanger im 1. FS nach Studienfachern

[@Maschinenbaw -wesen

0.2% ) oChemie-
" 0,9% Iro':'" Ingenjeurwe sen/Chemietechnik
9% ~00% _-0.3% @\Vérfahrenstechmk
A / . -
&.3%1 | / / —0'2"'..-"' @Umwelttechnik (einschl Recycling)

OWerkstoffwssenschafien
BGesundheitstechmik
®Fertigungs-/Produktionstechnik

@ Druck- und Reproduktionstechnik
®\ersorgungstechmk

®Physikalische Technik
DEnergietechnik (ohne Elektrotechnik)
BF einwerktechnik

@ Texti- u Bekleidungstechnik/-gewerbe
BKunststofftechnik
mHolz/Faserechnik

®Augenoptik

@ Metalltechnik

DOTechnische Kybemetik
oGlastechnik/Keramik

Manner gesamt: 34,995
OTranspornt Fordertechnik

a7
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BuKoF Fachtagung: Gliederung Hochschule Osnabriick

University of Applied Sciences

Einfihrung
Hochschule, Kompetenzzentrum, MINT-Pakt
Hochschulen brauchen Gender- und Diversityblick

Studienzugang

Studium

1

2

3

4. Vor/zu Studienbeginn
5

6. Lehre

7

Forschung

27.05.2011 © HS Osnabrick

NATIONALER PAKT FUR FRAUEN @/
IN MINT-BERUFEN Hochschule Osnabriick

Univarsity of Applied Sciences

Studienanfangerinnen gewinnen und halten

Studienanfangerinnen in MINT*

sind vielfaltig

unterscheiden sich haufig in ihren Technikhaltungen von
mannlichen Studienanfangern

bringen haufig andere Vorerfahrungen und Qualifikationen
mit in das Studium

unterscheiden sich oft in ihren Selbstwirksamkeitserfahrungen und
Kompetenzeinschatzungen von mannlichen Kommilitonen

brechen fruh das Studium ab, wenn eine persodnliche und/oder
inhaltliche Einbindung fehlt

*Abbruchstudien von Winker und Wolffram TUHH und Richter HAW
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NATIONALER PAKT FUR FRAUEN @
IN MINT-BERUFEN Hochschule Osnabrick
University of Applied Sciences

Studieneingangsphase und Praxisangebote verandern

Hochschule:

Die Studieneingangsphase muss die Voraussetzungen und Interessen
vielfaltiger Studienanfangerinnengruppen bericksichtigen und diese in
die Studienangebote und —inhalte einbeziehen. Dies gilt fur Frauen, aber
auch fur Manner. '

Wirtschaft:

Unternehmen mussen sich auf vielféaltigere Nachwuchsgruppen einstellen
— mit breiteren Interessen, anderen Vorerfahrungen und Verhaltens-
weisen.

NATIONALER PAKT FUR FRAUEN @_/
IN MINT-BERUFEN Hochschule Osnabriuck
University of Applied Sciences

Gender und Diversity:
Kompetenzen fiir die Beschaftigungsfahigkeit

MQ' P PS : me:m

Gender und Diversity: Kompetenzen fiir die Vorles‘ung
Beschatftigungsfahigkeit 5 Credits

Gender and Diversity: competencies for employabiinty B&Ch&lOf
e Wahlpflicht
Noduigruppe MB, TI, MI, ET, DVW
Nicht-lechnische Module

—— Vorlesung,
L,m Prasentationen
Bachelor Elekrotechnik, Informatik, DVW, Maschinenbau eigener WOI’klO&d
Mission Statement der Studierenden

Unternehmen und Organisationen stehen vor Herausiorderungen, die auch die Arbet der Fach- und
Fuhrung i fl . Inlematonalsicrung, demografische  Trends,  Anforderungen an

cnheit, Ethik und Nachhaitigkeit efordem brellere berufiche Qualifikationen. Die Kenninis von
endel- uwid LiversilykOnZeplen Uagli caau De,  aese AnDideiungen Zu opefalionansksen ung e

Kompetenzen fir den berufichen zu erweitermn
mmwemommnmaemmmzdgmmmmmanmmmw
bestehen und welchen Verdancerungen der Arbeitsmarit unleriegt Akiuelle rechtiche Vorgaben zur
chheit und Antidisknminierungsrageiungen werden mit ihren Auswirkungen auf den besufichen
Altag diskutert Gender- und Dwerstyansalze werden als Konzepte fir die Optimienng  der

Beschaftgungsfanigked! vorgestedit
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Hochschule Osnabrick
- . University of Applied Sciences
Gender und Diversity:

Kompetenzen fir die Beschiftigungsfahigkeit

Themen:

Gender und Diversity — Begriffe, historische Entwicklung und
die Bedeutung fur die Profession

Strukturwandel in der Wirtschaft und am Arbeitsmarkt (demografische
Entwicklung, Globalisierung, Fachkraftenachwuchs, Arbeitsformen,..)

Historische und gesetzliche Entwicklung der Forderung nach
Chancengleichheit/Antidiskriminierungsregelungen im Beruf

Diversity Management in der Organisationsentwicklung und im
Personalwesen

Gender- und Diversityaspekte in der Entwicklung von Produkten
und Dienstleistungen

2105 20T O NS OSTabIaTk
Hochschule Osnabrick
. . University of Applied Sciences
Gender und Diversity:

Kompetenzen fir die Beschiftigungsfahigkeit

Thema: Demografischer Wandel, dltere Ingenieurinnen

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Hochscht:rle Osnabrick
Gender und Diversity: Ul ¢t Agwies depton

Kompetenzen fiir die Beschiftigungsfihigkeit

Beschiftigungsperspektiven ilterer Ingenieure in deutschen
Industrieunternehmen

Vera Erdmann / Oliver Koppel. Juni 2009

27.05.2011 © HS Osnabriick

Hochscht:rle Osnabruck
- -
Gender und Diversity: UNbracilrof Appied Gchpsond

Perspektiven ilterer Ingenieure — Beispiel Fahrion

KUNDEN e . laml.™ .
ENGINEERING

D T—_, DEMOGRAFISCHER WANDEL
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Hochschule Osnabrick
University of Applied Sciences

Gender und Diversity:
Perspektiven dlterer Ingenieure — Beispiel Fahrion

ATTRAKTIVITAT: ALTERSGEMISCHTE TEAMS ~RHRIOM
ENGINEERING

GENERALISTEN SPEZIALISTEN METHODIKER
PROJEKTLEITER FACHINGENIEURE FEINPLANER
PROJEKTINGENIEURE KOORDINATOREN LAYOUTIERER

50 + 40 + 30+

GLOBALE PRASENZ ANALYTISCH METHODISCH
VERTRAGSSICHER KOMPETENT MEDIAL
UMSETZUNGSSTARK PROJEKTSICHER AKTUELL

DEMOGRAFISCHER WANDEL
27.05.2011 ©HS Osnabriick

Hochschule Osnabriick
University of Applied Sciences

Gender und Diversity:
Perspektiven dlterer Ingenieure — Beispiel Fahrion

PERSONAL - KREISLAUF

27052011 @HS Osnabrick
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Hochschulé Osnabrﬁcio

Gender und Diversity: University of Applied Sciences

Perspektiven dlterer Ingenieure — Prasentation Studierende

Hallen- und Maschinenbau 4, chschule Osnabriick
University of Appked Sciences

Demographischer Wandel

pemepstische Aty | o Unternehmensgrofie: 83 Beschiftigte

Deutschland altert

Folgender Alterung . e .
e » Aktiver Teilnehmer Perspektive so Plus
Betspael |

Bagid 0 * 25% tiber 50 Jahre

'_J_I,Un:unth;naha
* Finmengeschichie
+ Gruadgedarke - . ~as ‘
?::E‘::ms * Grofdes Engagement fur Erfahrungsaustausch
1 Tungen

KL Unterndunen
Aibdn” * Ab 60. Lebensjahr altersgerechtes
———— Arbeitszeitmodell

* Qualifikationsforderung
* Historis

4 ﬁ g2gen Vorurtels
. .‘-!uk;:x!rjc

+ Fazit * Quelle: wwwPerspektivesoplus.de
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Hochschule Osnabrick
University of Applied Sciences

HS Osnabrick | www.hs-osnabrueck.de

Hochschule Osnabrick

« Stiftungshochschule seit dem 01.01.2003

+ 3 Fakultaten, 3 Departments und 1 Institut

+ etwa 9.000 Studierende, 230 Professorlnnen und 520
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

+ 78 Studienprogramme

* Uber 60 Labore sowie 4 Versuchsbetriebe und das
Verbraucherzentrum WABE

! .."\1 \ ‘

27.05.2011 © HS Osnabruck
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Hochschule Osnabrﬁcio
- - University of Applied Sciences
Gender und Diversity:

Kompetenzen fir die Beschaftigungsfahigkeit

Thema: Ingenieurinnen - Ingenieure

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Hochschulé- Osnabrijcio
University of Applied Sciences

Gender und Diversity: Frauen in der Technik (aus der Vorlesung)

Ingenieurinnen - Ingenieure: teilweise unterschiedliche
Berufsschwerpunkte

Hinsichtlich der Berufszugehorigkeit zeigt sich bei weiblichen
Ingenieuren ein anderes Bild als bei ihren mdnnlichen Kollegen. Nur
zwel von funf Ingenieurinnen, aber funf von zehn Ingenieuren gehen einer
klassischen Ingenieurtatigkeit beispielsweise als Maschinenbauingenieurin
oder auch als Beratende Ingenieurin nach.

Die Mehrheit der Ingenieurinnen ist dagegen in anderen Berufen
tatig, zum Beispiel als Unternehmensberaterin, IT-Spezialistin oder
einem Lehrberuf.

Quelle:http://www.vdi.de/fileadmin/vdi_delredakteur_dateien/dps_dateien/SK/Ingenieurmonitor/2010/
Ingenieurmonitor%202010-05a.pdf

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Hochschule Osnabrick
Univarsity of Applied Sciences

Gender und Diversity: Frauen in der Technik (aus der Vorlesung)

Abbildung 1 — Erwerbstétigkeit von Ingenieuren nach Branchen 2007

100% ~
80% A
49.1
680
60%
40% A
- J
mn = T
Frauen Manner
M Produzierendes Gewerbe, Land- und Forstwirtschaft. Fischeres Drenstleistungsbranchen

Quelle: Exgene Berechnung auf Basis von Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes
27.05.2011 © HS Osnabdidier Lander, Mikrozensus 2007

Hochschule Osnabrick
University of Applied Sciences

Gender und Diversity - Prasentation Studierende

Gender und Diversity Sommersemester 2011
Frauen in der Technik von Christian Sprock
- - =
Beispiele:

27.05.2011 @ HS OS5
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Hochschule Osnabrick
University of Applied Sciences

Gender und Diversity — Prasentation Studierende

=

Gender und Diversity Sommersemester 2011
Frauen in der Technik von Christian Sprock
Fazit

Frauen in der Feuerwehr

Mit einer Quote von ca. 7% sind die Frauen bei der Feuerwehr klar in der
Unterzahlund deshalb stark forderbeddirftig, da sie nicht nur das Recht auf
Gleichbehandlunghaben, sondern auch den Nachwuchsmangel
ausgleichen kénnten.

Allerdings ist das gréRte Problem nicht das fehlende Interesse der Frauen,
sondern die Einstellung der Mitglieder in den einzelnen Wehren gegeniiber
Feuerwehrfrauen. Wenn Frauen innerhalb der Feuerwehren von vornherein
abgelehntwerden, wird es trotz spezieller Aktionen der einzelnen Verbande
sehrschwer, die Frauenquote zu steigern.

27.05.2011 © HS Osnabruck
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Hochschule Osnabrick
Univarsity of Applied Sciences

Gender und Diversity:
Kompetenzen fiir die Beschaftigungsfihigkeit

Thema: Work-Life-Balance

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Hochschule Osnabriuck
University of Applied Sciencos

Gender und Diversity: Work-Life-Balance aus der Vorlesung

Abbildung 1: Work-Life-Balance-Konzepte: Vorteile aus Sicht von Unternehmen,

Gesellschaft und Beschaftigten

Gesellschaft
Kalkulierbare t Aktive Teilnahme
Rahmenbedingungen an der Gesellschaft
Unternehmen Mitarbeiterinnen
Hochwertiger Produktionsfaktor
zur Unternehmenszielerreichung
Quelle: Prognos 2005
27.05.2011 © HS Osnabrick
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Hochschule Osnabrick
University of Applied Sciences
Gender und Diversity — Prédsentation Studierende
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Hochschule Osnabrt‘]ck
University of Apphed Scasrcoes

Was ist ,\Work Life Balance"?

B Work-Life-Balance" steht fur ein ausgewogenes

Verhaltnis von Berufs-und Privatleben.

B Ziel ist, private Interessen und Familienleben mit den
Anforderungen der Arbeitswelt in Einklang zu bringen.

® Work Life Balance wird sehr individuell empfunden und
hangt unter anderem vom Geschlecht, Alter, kultureller
Herkunft und Lebenssituation ab.

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Hochschule Osnabruck
University of Applied Sciences

Gender und Diversity — Préasentation Studierende

" A
. &)

e
Angebote der MTU zur Férderung
von Work life Balance

Motto: Mitarbeiter sichern Unternehmenserfolg!

= Familienfreundliche Arbeitsumgebung
(mehr als 7.flexible Arbeitszeitmodelle)

= Familien & Pflegepause (bis zu 7.Jahre)

m Tele-Arbeitsplatze

= Nachwuchs- und Frauenforderung
(Frauennetzwerk ,Progetto Donna®“)

27.052011 © HS Osnabrick

Hochschulg bsnabn‘iclo

Beispiel: Vorlesung Computer, Internet und UNVIIG G Acpits uisaeis

Multimedia - Technikkompetenz fir Alle?

Me . PPS. A

SMedul rograsen Manuegs System Lo o A Do

Computer, Internet und Multimedia - Technikkompetenz fir
Alle?

Computer, internet and multimedia - technological competence for all?

Bereich Ingenicurwissenschaften und informatik
Moduinummer 20063 - Version vom 09.06. 2008

Modulgruppe
Nicht-technisches Modul
Modulkennung

Cim

Studienprogramm

Bachelor Elektrotechnik, Informatik, DVW, Maschinenbau

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Hochschule Osnabriick

Kompetenzzentrum Technik-Diversity- Univorsy of Appled Bclences
Chancengleichheit | www.kompetenzz.de

Das Kompetenzzentrum Technik — Diversity — Chancengleichheit e.V.
fordert als gemeinnutziger Verein die Verwirklichung der Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern.

Wichtiges ideelles Ziel ist die Anerkennung von Diversity (Vielfalt) als
Erfolgsprinzip in Technik und Gesellschaft.

Mit rund 60 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern setzten wir erfolgreich
bundesweite Projekte und Initiativen um.

.kompﬂtnurnrrum

Prof. Dr. Claudia Eckert
Kuratoriumsvorsitzende

Prof. Barbara Schwarze
Vorsitzende

27.05.2011 © HS Osnabrick

Hochschule Osnabriick
= & University of Applied Sciences
Beispiel: Vorlesung Computer, Internet und

Multimedia - Technikkompetenz fiir Alle?

Mission Statement

In welchem Umfang nutzen Altere und Jungere, Frauen und Manner,
Menschen aus anderen Kulturen, behinderte und benachteiligte
Menschen diese Technologien?

Welchen Einfluss haben sie als Nutzerinnen, in die Ideenfindung, in die
Entwicklung von technischen Produkt- oder Dienstleistungskonzepten
einbezogen zu werden?

Diese Fragen werden anhand von Literatur, Unternehmens-,
Organisations- und Produktbeispielen sowie im Rahmen von
Exkursionen beantwortet.

Beispiel: Technik-/IT-Entwicklung in Afrika, Indien
Projekte wie OLPC = One Laptop per Child

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Hochschule Osnabriick
University of Applied Sciencos

Praxiserweiterung Exkursionen

[ Gender und Diversity im Mittelstand ‘
| - Phoenix Contact

Barrierefrel kommunizieren® mehr
| Chancen fur Benachteiligte durch IT |

Eim!

Vorstellungen des Umt

.T-Com-Haus"- iielgruppenge-
rechte Technik der Zukunft?

60

Zielgruppengerechte technische Entwicklung </

Hochschule bsnabrﬁch
Beispiel Vorlesung: Thema Serviceautomaten und éltere Menschen ey’ Nophet Seteees

Die rapide technische Entwicklung der letzten Jahrzehnte hat dazu
gefihrt, dass nicht nur der privaten Bereich, sondern auch der 6ffentliche
Bereich zunehmend von Technik durchdrungen wird.

Elektrische Taren, Rolltreppen, Aufziige, Anzeigentafeln sowie eine
Vielzahl von 6ffentlichen Automaten pragen das Bild moderner Stadte.

Gerade Serviceautomaten, deren Zahl in den letzten Jahren sprunghaft
angestiegen ist, sind aus vielen Bereichen des 6ffentlichen Lebens nicht
mehr wegzudenken.

P

NWJ.D holog U -Di de/ingps | rzeichniss e0-
%20Arb1/Lehrveranst/seminar/psych_technik/alte_am_automaten/ver%C3%Adnderungen.20in%20alter%20sch%C3%B6n.htm

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Zielgruppengerechte technische Entwicklung &%/

Hochschule Osnabrick
University of Applied Sclences

Bestimmte Kundengruppen vermeiden es, Selbstbedienungs-
automaten zu benutzen.

Die grofite dieser Kundengruppen ist die der alteren Menschen, welche
teilweise aufgrund von physischen Einschrankungen, teilweise aber auch
aufgrund von Hemmschwellen und allgemeiner Skepsis gegenuber
technischen Neuerungen nicht bereit und/oder nicht in der Lage sind
Dienstleistungen, die sie friither an Serviceschaltern erhalten haben,
nun an Selbstbedienungsautomaten zu beziehen.

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Zielgruppengerechte technische Entwicklung HOCHEONUS ORREDIGES

University of Applied Sclences

Wie weit die Unternehmen ihre Strategie der Automatisierung von Vertrieb
und Service konsequent weiter betreiben kénnen, hangt entscheidend
davon ab, ob es ihnen gelingt, die Akzeptanz ihrer Serviceautomaten bei
der alteren Generation zu verbessern.

27.05.2011 © HS Osnabrick
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Hochschule Osnabriick

Chancengerechtigkeit in der Technik? {mtamiy € Sptes Siennss

Hoch schule Osnabn‘iclo

Chancengerechtigkeit in der Technik? Universy of Appled Sciences

Schulung am Fahrkartenautomat

Kaum zu glauben aber wahr. Eigentlich sollte man annehmen, dass sich
Fortschritt und Ergonomie die Waage halten — und dass beides zum
Wohle der Menschen eingesetzt wird.

Dass dem nicht so ist, das erleben nicht nur altere Menschen fast
tagtaglich. Eine Veranstaltung der Volkshochschule Wesel zum
Thema Automatisierung macht nachdenklich und besitzt das Potenzial
zum Verzweifeln.

http:/fwvww.senioren-blogger.de/vermischtes/schulung-am-fahrkartenautomat.html
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Ziele der Vermittlung von Gender und Diversity Hochschule Osnabriick

Univarsity of Applied Sciences

* Die Studierenden sollen sich mit den geselischaftlichen Veranderungen
auseinandersetzen, die ihre berufliche Arbeit beeinflussen und
verandern werden

= Sie sollen lernen, in ihren Herangehensweisen an technische Aufgaben
das Aufgabenumfeld zu analysieren und die Aspekte Gender und
Diversity zu bertcksichtigen

= Die Studierenden sollen praxisnah erfahren, dass Technologieent-
entwicklung unter anderen Bedingungen ganz andere Wege gehen
kann als sie dies aus ihrer eigenen Entwicklung her kennen

= Sie sollen erkennen, dass sie selbst divers sind und Diversitat
(wert-)schatzen lernen

Wie kdnnen die Ziele erreicht werden? Hochschule Osnabriick

University of Applied Sciences

= Kontinuierliche Betrachtung der Lehrenden und wiss. Mitarbeiterinnen
unter Gender- und Diversityaspekten — wie divers sind wir selbst?

* |ntegration von Gender und Diversity in die ,normale” Lehre

* Prafen: Finden die Studierenden unter den Lehrenden und wiss. Mit-
arbeiterlnnen in der Lehre Menschen mit gleichem/ahnlichem
Erfahrungshintergrund?

= welche sozialen, beruflichen und welche Bildungs-Hintergriinde bringen
wir selbst als Frauen und Manner in die Lehre ein, wie viele von uns sind
alt/jung, aus zugewanderten Familien oder selbst aus dem Ausland, wie
viele haben Familienverantwortung oder leben mit Behinderungen?

Hochschuldidaktische Weiterbildung: Sich der eigenen Gender- und
Diversitypragungen und —erfahrungen bewusst werden, sie fur Lehre und
Studium verfigbar machen und methodisch nutzen.
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Potenzial fuir MINT

Forschung

27.05.2011 © HS Osnabrick

MINT Pakt | www.komm-mach-mint.de

Ausgewihlte Ziele aus dem Memorandum des Paktes

Besonders die technisch begabten und interessierten
Schiilerinnen (rd 40% der studienberechtigten jungen
Frauen) gezielt anzusprechen und zu fordern

. Den Anteil von Studienanfangerinnen in naturwissen-
schaftiich-technischen Fachem mindestens auf
europdisches Niveau zu steigern; das bedeutet eine
durchschnittliche Steigerung um fanf Prozentpunkte

Knapp 90 Partnerinnen und Partner:
Bundesregierung, Lander, Bundesagentur fur
Arbeit, Unternehmen, Verbande,
Gewerkschaften, Hochschulen, Forschung und
Wissenschaft, Frauen-Technik-Vereine, Medien
und offentliche Einrichtungen

27.05.2011 © HS Osnabriick
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Hochschule Osnabrick
University of Applied Sciences

Hochschule Osnabrick
University of Applied Sciences

www.komm-mach-mint.de

730 Projekte erreichen im
Jahr 2010/11 mehr als
90.000 Madchen und junge
Frauen
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Gender in der Forschung lx{?ﬁ/
Quelle: Seng, A. et al (2009): Frauen in der industriellen Forschung, Entwicklung und Hochschule Osnabrick
Univarsity of Applied Sciences

Innovation in der chemischen Industrie in Nordrhein-Westfalen. Benichte aus der
Forschung der FOM

Aus der industriellen Forschung (Beispiel Chemieindustrie):

+ Unternehmensvertreter neigen dazu, Chancengleichheit als
Realitat zu sehen. Mit zunehmender Betriebszugehdérigkeit
verstarkt sich diese Wahrnehmung

« Studierende sehen eine deutliche Benachteiligung von Frauen
im Hinblick auf die berufliche Tatigkeit — weibliche Studierende
sehen dies noch Kritischer als die mannlichen Kommilitonen.

&)
le“v/
Gender in der Forschung Hocuhschl:(le ?wssr:abrﬁclo
Quelle: Seng, A_ et al (2009): Frauen in der industriellen Forschung, Entwicklung und Apet
Innovation in der chemischen Industne in Nordrhein-Westfalen. Benchte aus der

Forschung der FOM

Aus der industriellen Forschung (Beispiel Chemieindustrie 2):

+ Mannlich gepragte Organisationsstrukturen férdern fur Manner
gunstige formelle und informelle Foérderstrukturen in
Unternehmen

+ Es fehlt fur weibliche Nachwuchskrafte an strategischen Netz-
werken (in Unternehmen und unternehmensubergreifend)

* Netzwerke sollten bereits in der Hochschule aktiv sein, um mehr
an Information und Orientierung zu geben
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Gender in der Forschung Hochschule Osnabriick
Busolt,U. et al (2009): Chancengleichheit im europ&ischen Innovations- Univerilty of Appliad Solanose

geschehen? In: Horizonte 33/Januar 2009

Eine Onlinebefragung von 700 Leitungspersonen in Forschungs- und
Entwicklungsabteilungen in 24 Landern ergab, dass

,, das Geschlecht von Forscher/innen und Flihrungspersonen
einen wesentlichen Einfluss auf das Innovationsklima und damit
auch auf Erfindungsaktivititen hat".

13_’;‘"'.{’::
Gender in der Forschung Hochschule Osnabriick
Busolt,U. et al (2009): Chancengleichheit im européischen Innovations- Uit/ of AppRec Scions

geschehen? In: Horizonte 33/Januar 2009

Ergebnis 1:

Forscherinnen profitieren in geringerem MalRe von den wenig
transparenten (mannlich dominierten) Netzwerken in Wissenschaft
und Forschung.

Forscherinnen profitieren eher von strukturellen und transparen-
ten Férdermdoglichkeiten, wie sie groRe Forschungsverbiinde
und/oder Hochschulen bereit stellen. Dies sind z.B. Workshops oder
Fortbildungen zur Ideengenerierung.

KMUs stellen dies weniger bereit, bieten allerdings mehr an Frei-
raumen und Moglichkeiten zur Kreativitat in der Forschung.
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Gender in der Forschung Hochschule Osnabriick
Busolt,U. et al (2009): Chancengleichheit im europaischen Innovations- Univgeilty of Appled Solerinss

geschehen? In: Horizonte 33/Januar 2009

Ergebnis 2:

Geschlechterstereotype und tradierte Denkweisen und Vorbehalte
fihren zu Vorurteilen iiber die Motivation und das zeitliche
Engagement von Forscherinnen und Forschern.

Mannliche Abteilungsleiter schatzen z.B. den Umfang der Ubernahme
von Uberstunden bei Forscherinnen wesentlich geringer ein, als
weibliche Vorgesetzte.

Gleiches gilt fur die Einschatzung, ob Frauen durch den Einsatz inno-
vationssteigernder MaRnahmen motiviert werden kénnten.

Bei der Beurteilung der mannlichen Forscher gibt es keine
Unterschiede.

Forschung/Innovation braucht Genderblick (Beispiel) lx{:?j//
Beispiel Nahverkehrsforschung/Mobilitat: Hochschule Osnabriick
Breitere Nutzerinnengruppen bericksichtigen

Quelle: Osnabriick — Masterplan Mobilitdt 9. AK | 25.03.09

Gender-spezifische Unterschiede im Verkehr

Verkehrstellnahme von Mannern und Frauen

Ausgangspunkt: Auswirkungen der sozialen Rolle von M&nnern und
Frauen = Typische Mobilitatsmuster mit/iohne Familienarbeit

Typische Mobilitatsmuster mit/ohne Familienarbeit

Grolieltern
besuchen
(o]

Elternabend
Freizeit, Sport

Ehka*‘:,/\’:v::/ ;A“}:‘T%h.“h
VAL

a J mmmm -‘;

@
Acoeit @ Einkauf 2. Kind
Afbeil./ Sport
Cuelle SwetePlanug  Ohne Familienarbeit Mit Familienarbeit
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Gender und Diversity — Lehrgebiete nehmen zu &%/

. . Hochschuie:'Osnabrﬂcbo
Beispiele TU 9 Untvrsey of Appid Sciences

TU Berlin

Seit 2010: Fachbereich ,Gender und Diversity Management
in den Ingenieurwissenschaften” an der Fakultat Elektro-
technik und Informatik am Institut fur Softwaretechnik und
Theoretische Informatik angesiedelt.

Professorin Dr. Carmen Leicht-Scholten

P,
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Hochschuié Osnabrick

Gender und Diversity — Lehrgebiete nehmen zu v of Appied sciences

TU Miinchen

Fachgebiet ,Gender und Diversity in der Ingenieur-
ausbildung®.

In Lehrmodulen wie ,Customer needs meet the technical
market” bearbeiten die Studierenden unter anderem die
Integration der Wiinsche und Interessen vielfaltiger, diverser,
Zielgruppen in die technische Produktentwicklung.

Prof. Dr. Susanne |lhsen
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Hoch schuie‘ Osnabruck

Gender und Diversity — Lehrgebiete nehmen zu ety of aspies sciences

Universitat Stuttgart

Im Jahr 2009: Griindung des Instituts fir Diversity Studies in
den Ingenieurwissenschaften (IDS).

Das Institut ist methodisch interdisziplinar an der Schnittstelle
von Ingenieur-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
angesiedelt.

Professorin Meike Tilebein

e/

och schuie‘ Osnabruck

Gender und Diversity in die Ingenieurausbildung! ey of assies sciences

,Exzellente Wissenschaft braucht Diversitat und
Originalitat. Um langfristig die Auseinandersetzung mit
allen gesellschaftlich relevanten Bereichen zu sichern, ist
es erforderlich, dass die Wissenschaft auch alle diese
Bereiche angemessen reprasentiert.”

Professor Dr.-Ing. Matthias Kleiner, Prasident der Deutschen
Forschungsgemeinschaft
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Teilnehmerinnen der Jahrestagung 2011 der BuKoF- Kommission Gleichstellung in Lehre und
Forschung an Fachhochschulen
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