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Arbeitssysteme als Karrierekontexte

Erfahrungen von Biologinnen

Einleitung

Im Unterschied zum 19. Jahrhundert, als Frauen formal aus der Wissenschaft ausgeschlos-
sen wurden, sind sie in der zweiten Hilfte des 20. Jahrhunderts als Gleiche in die Wissen-
schaft einbezogen. Die Situation von Wissenschaftlerinnen wird gleichwohl als ,,Ungleich
unter Gleichen*!, , faktische Marginalitit“?, ,Fremdheit*, ,outer circle oder ,,permanent
unfaculty® charakterisiert. Frauen haben Zugang zur Wissenschaftsgemeinschaft, aber
sie sind dort nicht in dem gleichen Mafl vertreten und integriert wie Minner. Die ge-
schlechtsspezifische vertikale Differenzierung hilt sich durch, d. h. je héher der Rang, des-
to geringer der Anteil der Frauen. Der Frauenanteil differiert in den einzelnen Disziplinen
auf einem niedrigen Niveau erheblich.’

Zahlreiche Untersuchungen verweisen darauf, dal das Sozialsystem Wissenschaft
Frauen (und Minderheiten) benachteiligt. Danach finden Frauen schwerer Zugang zu
Ressourcen wie z. B. Stellen, sie werden seltener personlich gefordert und erhalten
schwerer Zutritt zu informellen Netzwerken, und ihre Leistungen werden nicht gleicher-
maflen wie die der Minner anerkannt.® Wie stellen sich diese Formen der Benachtei-
ligung her? Durch welche Mechanismen werden Frauen behindert?

Der weitaus grofite Anteil der Literatur iiber Frauen in der Wissenschaft thematisiert
die Faktoren, die den Zugang der Frauen zur Forschung verhindern oder erschweren.
Hierbei wird zwischen der Schwelle (threshold) und der Glasdecke (glass ceiling) unter-
schieden.” Die Schwelle erschwert den Zugang, aber nachdem sie iiberschritten wurde,
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spielt das Geschlecht keine Rolle mehr. Die Glasdecke behindert das weitere Fortkommen
der Frauen innerhalb der Wissenschaft, die Frauen erreichen bestimmte Positionen
schwerer, spiter oder gar nicht. Beide Dimensionen der Behinderung kénnen sich gegen-
seitig verstirken.®

Eine entscheidende Frage ist, ob es sich bei den Ursachen der Unterreprisentation von
Frauen um wissenschaftsinterne oder -externe Faktoren handelt. Sind die Barrieren inner-
halb der Wissenschaft zu suchen — wenn z. B. bei gleicher Leistung Frauen geringere
Anerkennung erhalten als ihre minnlichen Kollegen —, so bedeutet dies eine Verletzung
der Universalismusnorm der Wissenschaft.” Empirische Untersuchungen zur Produktiv-
itit von Wissenschaftlerinnen haben vor allem in der amerikanischen Diskussion einen
zentralen Stellenwert.!”

Als wissenschaftsexterne Faktoren werden demgegeniiber die geschlechtsspezifische
Sozialisation'! sowie die Doppelbelastung der Frauen aufgrund von Heirat und Mutter-
schaft angesehen. Die empirischen Studien zur Produktivitit von Wissenschaftlerinnen,
die Miitter sind, kamen zu widerspriichlichen Ergebnissen.'?

In den letzten Jahren riickten interne Faktoren, insbesondere institutionelle und or-
ganisatorische, stirker in den Vordergrund.' In der Soziologie sind zwei Forschungsper-
spektiven entwickelt worden, die fiir das Konzept der Wissenschaft als Arbeitssystem
besonders weiterfithrend erscheinen. Zum einen gehen Studien von organisationssoziolo-
gischen Gesichtspunkten aus, nimlich von der Frage, bis zu welchem Grad Frauen in
Wissenschaftsorganisationen integriert sind, d. h., wie sie innerhalb und auflerhalb der
Organisation verankert sind, wie sie diese Verankerungen fiir ihre Kommunikation und
Anerkennung nutzen kénnen.'* Andere Studien gehen von wissenschaftssoziologischen
Fragestellungen aus, d. h,, sie stellen die Spezifik des Teilsystems Wissenschaft und seine
Unterscheidung in Disziplinen in den Mittelpunke. Sie beschiftigen sich daher mit der
Frage, wie die internen Mechanismen der Ungleichheit zwischen den Geschlechtern mit
dem disziplindren Kontext zusammenhingen, d. h. wie die Arbeitsweise, die Methoden,
die Standards und die Paradigmen die Karriere von Wissenschaftlerinnen und ihre beruf-
liche Integration begiinstigen oder erschweren.!”
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Der folgende Beitrag kniipft daran an und beschiftigt sich mit einem spezifischen As-
pekt der Wissenschaft als Arbeitssystem, ndmlich mit der Karriere. Ihre spezifische Form
erhalten Karrieren durch die Organisation der Arbeitssysteme. Diese erzeugen Karriere-
muster, die den Referenzrahmen fiir Karriereereignisse und —faktoren bilden. Arbeits-
systeme stellen demnach den Kontext dar, in dem Geschlecht als karriererelevant
zugerechnet werden kann. Die erhebliche Variation des Frauenanteils in den einzelnen
Disziplinen und Arbeitsgebieten legt die Vermutung nahe, daf sich diese Kontexte abhin-
gig von der Disziplin unterscheiden.

Im Zentrum der Debatte iiber die Untervertretung und die Benachteiligung von Frau-
en in der Wissenschaft steht die sog. Produktivititsliicke, d. h. die geringere Anzahl der
Publikationen von Frauen gegeniiber Miinnern.!® Die Leistung in Form der Publikation
wird durch Fachzeitschriften kommuniziert und von der scientific community anerkannt.
Wissenschaftliche Leistung ist indes nicht unabhingig von ihrem Entstehungskontext,
dem Arbeitsprozef und seiner Organisation.!”

Aufgrund des sozialen Wandels in den letzten 50 Jahren, aufgrund der Integration von
Frauen in das Wissenschafissystem sowie aufgrund der kognitiven und organisatorischen
Verinderungen im Wissenschaftssystem ist zu vermuten, daf} sich die Karrierebedingun-
gen gewandelt haben und daf ihre disziplinspezifischen Unterschiede fiir die Teilnahme
von Frauen sozial relevant sind. In welchem Kontext stellt das Geschlecht heute — etwa im
Unterschied zum Beginn des 20. Jahrhunderts — iiberhaupt einen karriererelevanten Fak-
tor in den Werdegingen von Wissenschaftlerinnen dar? Der Beitrag diskutiert diese Fra-
gen im Rahmen des disziplinspezifischen Arbeitssystems.

Im ersten Schritt wird zunichst die Spezifik von Wissenschaftskarrieren und Wissen-
schaftlerinnenkarrieren skizziert (I.). Vor diesem Hintergrund werden dann im zweiten
Schritt Karriereerfahrungen von Wissenschaftlerinnen verschiedener Fachgebiete in der
Biologie vorgestellt (I1.). Abschliefend sollen die Ergebnisse auf die Frage nach der Bedeu-
tung von disziplinspezifischen Kontexten fiir Wissenschaftlerinnenkarrieren bezogen wer-
den.

I. Karrieren

In modernen ausdifferenzierten Gesellschaften ist die Zugehérigkeit zu bestimmten
Berufsgruppen einerseits eine Folge individueller Entscheidungen, die im zeitlichen Ver-
lauf wiederum zu Bedingungen weiterer Entscheidungen werden. Andererseits miissen
kontinuierlich spezifische Anforderungen erfiillt werden, die iiber Zutritt, Verbleib und
Position in einem Sozialsystem entscheiden. Diese Dimensionen der individuellen Ent-
scheidungen (Selbstselektion) und der Systemanforderungen (Fremdselektion) und ihre

16 Fox, ,Gender, Milieu and Productivity*; dies., , Women and Scientific Careers*; Krais, Wissenschafiskultur,
S.21%

17 Fox, ,Gender, Milieu, Productivity®, S. 188 f.
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Interdependenzen im zeitlichen Verlauf falt Luhmann im Karrierebegriff zusammen:
,Kartiere ist die zeitliche Struktur des Inklusionsprozesses.“!®

Demnach kann durch den Karrierebegriff iiber die Dimension der Selbstselektion die
Méglichkeit der Individualisierung der Frauen im 20. Jahrhundert formuliert werden. Im
Gegensatz zu traditionellen Gesellschaften sind Lebensliufe in modernen Gesellschaften
nicht vorgezeichnet. Die Zugehérigkeit zu sozialen Gruppen wird nicht qua Geburt und
Geschlecht, sondern individuell entschieden. Notwendig hierfiir ist Wahlfreiheit bzw. ein
Maglichkeitsraum, der Chancen erdffnet. Damit wandelt sich in der modernen Gesell-
schaft auch fiir Frauen die Form der sozialen Inklusion, die durch Herkunft bestimmt
war, und wird ersetzt durch die der Karriere.!” Uber die Dimension der Fremdselektion
lassen sich die spezifischen Teilnahmebedingungen und Einbeziehungsméglichkeiten er-
schliefen, die durch die Funktionssysteme konditioniert sind. Wissenschaftskarrieren un-
terscheiden sich z. B. von Religionskarrieren.?

1. 1 Wissenschaftskarrieren

Nach Long und McGinnis kann man sich die wissenschaftliche Karriere als ,series of on-
going processes broken up by significant effects” vorstellen.?! Soweit unterscheidet sie sich
noch nicht von Karrieren in anderen Bereichen. Die Spezifika wissenschaftlicher Kar-
rieren resultieren (1) aus dem institutionellen und organisatorischen Kontext des Wissen-
schaftssystems, das sind in erster Linie Universititen und Forschungsinstitute
(Partizipation und Position), (2) aus dem Charakter wissenschaftlicher Arbeit, der in Bei-
trigen zum wissenschaftlichen Wissen besteht (wissenschaftliche Produktivitit), (3) aus
dem wissenschaftlichen Anerkennungs- und Belohnungssystem (Reputation).
Entsprechend der Hierarchie des Wissenschaftssystems kann man Karrieren als die Ab-
folge verschiedener Qualifikationsstufen darstellen, die mit unterschiedlich bewerteten
Positionen und Ringen verkniipft sind. ,Significant effects” bestehen demnach in den
Transitionsphasen von einer Qualifikationsstufe zur nichsten, von einer Position auf die
nichste.

Die erste entscheidende Phase ist die Promotion. Sie kann im Rahmen einer Position
als wissenschaftliche Mitarbeiterin an der Universitit, einer Doktorandenstelle an einem
auferuniversitiren Forschungsinstitut oder eines Doktorandenstipendiums erfolgen. Es
gibt demnach zahlreiche Variationsméglichkeiten der institutionellen Anbindung. Eine
entscheidende Rolle kommt in dieser ,Integrationsphase der betreuenden Person zu.
~However, the dissertation supervisor is likely to be more than the signer of an official

'8 Luhmann, Soziologische Aufklirung, Bd. 4,S. 189.
9 Ebd.; ders., Gesellschafisstruktur und Semantik, S. 235; Wobbe, ,Neue Grenzen®, S. 183.

20 Theresa Wobbe, Edith Stein (1891-1942). Der Wandel von Geschlechterordnung und Religion im frithen
20. Jahrhundert, Berlin 1999, (Ms.),S. 12 f.

! Long/McGinnis, , The Effects of the Mentor*, S. 259.
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document. She or he is often a teacher, an advisor, a collaborator, a friend and a spon-
sor.“%? Die Zusammenarbeit mit dem Mentor oder der Mentorin ist nur schwach institu-
tionalisiert und diirfte stark variieren, sie hat jedoch entscheidende Wirkung hinsichtlich
des weiteren Karriereverlaufs.?® In der jiingeren Zeit scheint sich zumindest in den Natur-
wissenschaften eine Verschiebung von der Zweierbeziehung hin zu Gruppenzusammen-
hingen abzuzeichnen.

In der Bundesrepublik Deutschland folgt der Dissertations- die Habilitationsphase.
Erst die erfolgreiche Qualifizierung iiber eine Habilitationsschrift erméglicht die Bewer-
bung auf eine Professur. Damit unterscheidet sich das deutsche ,Lehrstuhlsystem® erheb-
lich vom amerikanischen ,Departmentsystem“.?* Sgrensen identifiziert als wichtigstes
Karriereereignis fiir amerikanische Wissenschaftler die ,tenure-decision und fiir deut-
sche die Entscheidung iiber einen Lehrstuhl, zwei Ereignisse, die sich hinsichtlich der
Konkurrenzsituation erheblich voneinander unterscheiden.?” Die Positionen des Profes-
sors sind jeweils mit Bewerbungen verbunden und kénnen durch unterschiedliche Institu-
tionen, dazu gehéren auch aufleruniversitire, fithren. , There is a variety of career paths
that will lead to the chair and there is no route that appears particularly dominant,“%
Demnach ist eine Reihe von Selbst- und Fremdselektionen vorgegeben und das (un-
sichere) Erreichen einer unbefristeten Position im Wissenschaftsbereich, die im Prinzip
iiber den Verbleib im Wissenschaftssystem entscheidet, ist weit nach hinten verschoben.
Ein Problem im Lehrstuhl-Modell ergibt sich aus seiner Wachstums- und Schrumpfung-
sanfilligkeit: Wachstumsperioden folgt in der Regel ein Riickgang von vakanten Positio-
nen mit der entsprechenden Auswirkung auf die Alterszusammensetzung der Fakultiren®’
bzw. auf die Chancen von Wissenschaftlerkohorten.

Wissenschaftskarrieren sind nicht nur durch die geregelte Abfolge von formaler Quali-
fikation und entsprechenden Positionen in bestimmten Organisationen (1) gekennzeich-
net, sondern insbesondere durch die Kumulation wissenschaftlicher Produktion (2). Die
Anerkennung fiir wissenschaftliche Produktivitit, d. h. fiir Leistung, erfolgt in der Wis-
senschaft nicht iiber monetire Entlohnung, sondern iiber wissenschaftliche Anerkennung
und iiber Reputation (3). Die Berufung auf einen Lehrstuhl, Versffentlichungen in
hochrangigen Fachzeitschriften, Preise, Ehrungen etc. sind die Zeichen wissenschaftlicher
Anerkennung. Karriere in der Wissenschaft machen heifft dann, sich einen Namen zu
machen.

Eine Besonderheit des wissenschaftlichen Karrieremodells (wie auch desjenigen in der
Politik) besteht darin, daf Reputation von der scientific community und nicht von der Or-
ganisation zuerkannt wird. Wissenschaftliche Produktivitit heiflt, dafl die Arbeir fiir an-

2Ebd., 8. 256.

B Vgl ebd.

24 Sprensen, ,Comparative Perspectives®; Wobbe, Wahlverwandsschafien.
25 Sorensen, ,Comparative Perspectives®, S. 71 ff.
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Ebd.,S.78.
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dere Forschergruppen von Bedeutung ist, indem sie z. B. zitiert wird.?® Die Bewertung
bzw. die Messung wissenschaftlicher Leistungen stellt einen komplexen sozialen und kul-
turellen, von personlichen und institutionellen Interessen beeinfluften ProzeR dar.? Der
Kreislauf der Akkumulation von Leistung, Anerkennung und Zuwendung von Ressour-
cen, neuen Leistungen (Matthius-Effekt), der sich auf immer héherer Stufenleiter fort-
setzt, zeigt, dafl sich wissenschaftliche Karrieren stetig aus sich selbst heraus generieren
miissen. >

Wenn Positionen im Wissenschaftssystem an die erfolgreiche Losung wissenschaft-
licher Problemstellungen gebunden sind, kénnen sie nicht vom Kontext des wissen-
schaftlichen Arbeitens getrennt werden. Wissenschaftlerkarrieren sind disziplinspezifisch.
Mit der Ausbildung von Disziplinen entwickelten sich als deren Charakreristika ,eine
disziplinenspezifische Karrierestruktur und institutionalisierte Sozialisationsprozesse, die
der Selektion und ‘Indoktrination’ des Nachwuchses dienen*.?!

So erweiterte sich in der Biologie die Abfolge Promotion, Habilitation, Professur in
den beiden letzten Jahrzehnten um eine Anstellung als Postdoktorand, die hiufig mit
einem Auslandsaufenthalt verbunden ist. Diese Phase erscheint als besonders kritisch, da
sich Postdoktoranden einerseits in eine Forschergruppe einfiigen miissen und andererseits
unter dem Druck stehen, individuelle Reputation zu erwerben.’? Im Gegensatz zur
Hochenergiephysik ist der Reputationserwerb in der (Molekular-)Biologie hoch indivi-
dualisiert.”? Ziel der Biologen ist die Leitung einer eigenen Forschergruppe, da nur iiber
diese Konstellation eigene Fragestellungen bearbeitet werden kénnen und damit Reputa-
tion erworben werden kann.

1. 2 Wissenschaftlerinnenkarrieren

In den lerzten Jahren wurden zahlreiche Studien zu Wissenschaftlerinnenkarrieren vorge-
legt, die belegen, daf} askriptive Prozesse die Karrierechancen von Wissenschaftlerinnen
negativ beeinflussen. Erklirungsbediirftig ist das Phinomen, dafl der Anteil der Frauen
mit der Hohe des Ranges und der Position abnimmt. Handelt es sich um Probleme der
Untervertretung oder der Benachteiligung? Auf welche Karrierehemmnisse stoffen Wis-
senschaftlerinnen und ist fiir diese Hemmnisse das Geschlecht relevant? Die Schwer-
punkte der soziologischen Analysen haben sich in den letzten Jahren zunehmend auf
Barrieren und Karrierehindernisse im Wissenschaftssystem selbst verlagert:

28 Lacour, , Portrit®, S. 122 und S. 140; Merton, ,, Martthius-Effekt, S. 160.

¥ King, ,Women’s Career*, S. 121 f£.; Mayer, ,Generationsdynamik”, S. 10.

30 Merton, ,Matthius-Effekt*; Rossiter, , The (Marthew) Matilda Effect®.

3 Stichweh, Wissenschafi, Universitds, Professionen, S.17.

32 Erkowitz, , Individual Investigators®, S. 40; Knorr Cetina, Epistemic Cultures, S. 227 u. 237 £.
33 Knorr Cetina, Epistemic Cultures, S. 234 f.; dies., ,Die Manufaktur der Natur*, S. 105.
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Die Konstellation von Beruf, Ehe und Mutterschaft wird in zweifacher Hinsicht als
Karrierehemmnis identifiziert. Zum einen basiert diesen Studien zufolge die wissen-
schaftliche Arbeitsorganisation auf dem gesamtgesellschaftlichen Modell der geschlechts-
spezifischen Arbeitsteilung und setzt den von allen hiuslichen Pflichten entbundenen
minnlichen Wissenschaftler voraus, der seine gesamte Lebensenergie der Forschung wid-
met. Die entgrenzte wissenschaftliche Arbeit, die kein zeitliches Limit kenne, kollidiere
mit der Rolle als Ehefrau und Mutter, die ebenfalls durch Entgrenzung charakterisierbar
sei. Der relativ hohe Anteil unverheirateter Frauen in der Wissenschaft scheint diese These
zunichst zu bestitigen und resultiert in der Forderung, wissenschaftliche Arbeit derart zu
gestalten, daf familiale oder andere Interessen von beiden Geschlechtern wahrgenommen
werden kénnen. Insbesondere das oben beschriebene System des Qualifikationsprozesses
iiber die Habilitation gilt als schwer vereinbar mit einer Familiengriindung.>4

Zum anderen werden Wissenschaftlerinnen auflerwissenschaftliche familiire Interessen
unterstellt, die in einer geringeren Produktivitit resultieren kénnten oder im Fall der
Schwangerschaft zum Weggang oder zum Anspruch auf Teilzeit fiihren kénnten. Tatsich-
lich sind in empirischen Erhebungen Produktivititsunterschiede zwischen verheirateten
und unverheirateten Frauen, Frauen mit oder ohne Kindern nicht zu belegen.®®

Ein weiteres Forschungsgebiet stellen innerorganisatorische Faktoren dar. Organisa-
tionssoziologische Studien kommen zu dem Ergebnis, dal Wissenschaftlerinnen ihre Po-
sition und ihre Ressourcen weniger kapitalisieren kénnen als ihre minnlichen Kollegen.3¢
Frauen scheinen zudem eine geringere Forderung durch Mentoren zu erhalten und sind
weniger stark in informelle (minnlich dominierte) Netzwerke eingebunden.?”

Allerdings scheint die Rolle des Mentors bei der Vermittlung von ,tacit knowledge*
und der Erschliefung des Zugangs zu Netzwerken an Bedeutung zu verlieren. Dagegen
werden vor allem in den Naturwissenschaften Forschergruppen und institutsinterne
Netzwerke und Informationskanile*® zunehmend wichtiger. Die ErschlieBung dieser Res-
sourcen scheint in jiingerer Zeit auch stirker auf dem Imperativ der Eigeninitiative zu ba-
sieren als auf der Protektion durch wohlwollende Mentoren. Christine Wimbauer spricht
in ihrer Untersuchung von einer Selbstindigkeitsnorm bzw. ~ideologie und stellt fest, daf
Frauen ihre individuellen Freiriume tendenziell weniger nutzen (kénnen), z. B. indem sie
Informationen und Betreuungsleistungen nicht einfordern.?® Da sich die Frauen selbst
dieser4(';5elbstindigkeitsideologic" verpflichtet fiihlen, nehmen sie sich selbst als defizitir
wahr.

3 Mayer, ,Generationsdynamik®, S. 26.

35 Zuckerman/Cole/Bruer, The Outer Circle.

36 Allmendinger/Fuchs/Stebut, ,, Drehtiire oder Paternoster”.
37 Wimbauer, Organisation, Geschlecht, Karriere, S. 137.

3 Ebd.

Ebd.,S. 139 .

O Ebd., S. 141.
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Trotz gleicher Leistung scheinen Frauen nicht in §leichem Maf wie ihre minnlichen
Kollegen Anerkennung und Ressourcen zu erhalten.*! So muften Frauen, die sich fiir
1995 um ein Postdoktoranden-Fellowship beim schwedischen MRC (Medical Research
Council) bewarben, eine zweieinhalbmal hshere Produktivitit nachweisen, um die gleiche
Punktzahl wie ihre minnlichen Kollegen zu erhalten.*? Die Diskriminierungsmoglich-
keiten erhéhen sich mit der Ambiguitit und dem Fehlen eindeutiger Bewertungskriterien
und sinken mit zunehmender Transparenz.** Daher wird angenommen, daR Frauen
bessere Chancen in Disziplinen haben, deren Bewertungsmodi stirker standardisiert
sind. %

In engem Zusammenhang mit dem Problem der Produktivitit steht die These des ,,cu-
mulative disadvantage.“®> Anfinglich kleine Differenzen in der Produktivitit verbreitern
die Produktivititsdifferenz im weiteren Karriereverlauf. ,It is the cumulative effect of
these small differences that produce, analogous to a ‘multiplier effect’, major productivity
differentials between men and women.“% Dabei wird davon ausgegangen, daf Indivi-
duen einer Sequenz von Ereignissen ausgesetzt sind, die eine Reaktion provozieren (kick/
reaction pairs); die Reaktion interagiert entweder sofort oder verzégert mit weiteren Ereig-
nissen und Reaktionen. ,Kicks“ und Reaktionen haben ein ,,Gedéichtnis“.47 Dieses Mo-
dell wurde in quantitativen Analysen getestet. Geht man davon aus, dafl
Wissenschaftskarrieren, wie oben beschrieben, auf sich selbst aufbauen, kann sich z. B. ein
verzbgerter Start aufgrund ciner verlangsamten Integration in Netzwerke® in der Zukunft
als entscheidendes Problem erweisen. Uber das Zustandekommen der Reaktionen scheint
eine qualitative Analyse der ,Reaktionen“ im institutionellen Kontext allerdings auf-
schlufreicher zu sein.

Fiir soziologische Studien iiber Wissenschaftskarrieren sind also die Dimensionen
(1) Partizipation und Position, (2) wissenschaftliche Produktivitit und (3) Reputation
entscheidend. Das wissenschaftliche Karrieremodell wird spezifiziert durch die Zeitdi-
mension und die Disziplinendimension. Studien zu Wissenschaftlerinnen-Karrieren
kniipfen hieran an und beschiftigen sich vor allem mit drei Problemgebieten, (1) mit der
Bedeutung, die Mutterschaft und Familie fiir die Karriere haben; (2) mit innerorganisa-
torischen Faktoren wie Forderung und informellen Netzwerken, (3) mit der Produkti-
vitit. Die Relevanz des disziplinspezifischen Kontextes ist bislang nur ansatzweise
beriicksichtigt worden. Der folgende Teil thematisiert diese Dimension.

41 Long/Fox, ,Scientific Careers®, S. 61.
42 Sachs, ,In Defence; Wenneras/Wold, , Vetternwirtschaft®.
4 Long/Fox, ,Scientific Careers, S. 63 f.

4 Heintz, , Die soziale Welt der Wissenschaft*, S. 62; Bettina Heintz, Geschlecht und Disziplin: Frauen in der
Wissenschaft zwischen Berufung und Beruf, Vortrag auf der Vorkonferenz des Arbeitskreises Frauen in Akademie
und Wissenschaft, BBAW 12./13. Dezember 1998; Long/Fox, , Scientific Careers®, S. 63.

45 Cole/ Singer, , Theory of Limited Differences”.
“Ebd., s.283.
47Ebd., S, 282,
8 Wimbauer, Organisation, Geschlecht, Karriere.
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11. Karriereerfahrungen von Biologinnen

Die Biologie stellt eine Disziplin dar, die sich in den letzten Jahrzehnten in einem hohen
Ausmaf differenzierte, sie bildete vielfiltige Hybriddisziplinen mit anderen Fichern, und
einige ihrer Subdisziplinen wie die Genetik unterlagen einem starken paradigmatischen
Wandel. Neben der Feldforschung, die sowohl die traditionellen Arbeitsgebiete der Biolo-
gie (z. B. Botanik), aber auch vereinzelt neue Subdisziplinen (Okologie) charakterisiert,
entwickelten sich die neuen Arbeitsfelder der Biologie meist als typische Laborwissen-
schaften. In leczteren ist der Anteil der Frauen — auf einem niedrigen Niveau — steigend.*’

In qualitativen Interviews sind Biologinnen aus drei Alterskohorten und vier Subdiszi-
plinen auf ihre Wissenschaftlerinnenkarrieren hin befragt worden.’® Gegenstand der In-
terviews waren der Karriereverlauf und die individuellen Karrierechancen, die
Karrieremuster bzw. —formen des jeweiligen Fachgebietes. Die Auswertung der Interviews
orientiert sich an den Kategorien’! des Arbeitssystems Wissenschaft.’? Dieser Beitrag

49 Den oben bereits erwihnten 7,7% weiblicher Professorinnen in der Biologie stand 1996 ein Frauenanteil von
56% unter den Studierenden gegeniiber (Statistisches Bundesamt, Statistisches Jahrbuch 1998). 1998 betrug der
Anteil der Frauen unter den Studierenden 44,5%, am wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal 24,2%, an
den C3-Professuren 9,5% und an den C4-Professuren 5,9% (Staristisches Bundesamt 2000). Petra Gédecke hatauf
der Grundlage von Kiirschners Gelehrten-Kalender (KGK) eine Auswertung der Entwicklung der Biologie in
Deutschland nach Disziplin, Subdisziplin und Geschlecht vorgelegt. Fiir den Zeitraum 1945-1996 konnten insge-
samt 671 Wissenschaftlerinnen den Subdisziplinen der Biologie zugeordnet werden, vgl. Petra Godecke, Wissen-
schaftlerinnen in biologischen Disziplinen 1945-1996. Bericht an den Arbeitskreis Frauen in Akademie und
Wissenschaft bei der BBAW, Berlin 1998, (Ms.). Zur Entwicklung der Subdisziplinen der Biologie in Deutschland
vgl. die Selbstdarstellung der Verbinde der Union Deutscher Biologischer Gesellschaften in Prive, Jabrhundertwis-
senschaft Biologie. Zur Organisation der Forschung vgl. Hasse, Organisierte Forschung; Rheinberger, ,Changing
Boundaries® und Knorr Cetina, Epistemic Cultures.

30 Beschreibung des Samples: Von den 15 Frauen wurde die jiingste 1966 geboren, die lteste 1924, Alle Frauen
sind promoviert, vier sind habilitiert, sechs habilitierten z.Z. des Interviews. Derzeitige Positionen:

a) Professorinnen: C4: 3; C3: 2; C2: 1; Prof. am Botanischen Museum: 1; davon emeritiert: 2.

b) Drittmittelstellen: 2 (davon eine berentet); leitende Position aufleruniversitir: 1.

¢) Postdoktorandinnen: 1; Assistentin (Universitir): 1; Habilitationsstipendien: 2.

Alle Frauen aus der Genetik/Molekularbiologie leiten mindestens eine Arbeitsgruppe. Eine Molekularbiologin
hat eine Firma gegriindet, sie hilt mehrere Patente, eine Vegerationsbotanikerin hat ein Patent angemelder. Er-
hebungsinstrument st ein offenes, leitfadengestiitztes Interview. Es wurden drei Alterskohorten gebilder: Die Frau-
en der dlteren Kohorte wurden vor 1945 geboren (die ilteste unter ihnen 1924, die jiingste 1942); die Frauen der
mittleren Kohorte wurden nach dem Zweiten Weltkrieg und vor 1960 geboren (die 4lteste unter ihnen 1948, die
jiingste 1959); die Frauen der jiingeren Kohorte wurden zwischen 1960 und 1966 geboren.

3! Eine kategoriale Auswertung ist auch wegen der Gewihrleistung der Anonymitit der Interviewpartnerinnen
geboten. Ich méchte an dieser Stelle den Interviewpartnerinnen danken: fiir die Zeir, die sie mir zur Verfiigung
stellten und fiir die Bereitschaft, iiber ihre wissenschaftliche Laufbahn zu reden.

52 Insgesamtwurden bislang 15 Interviews durchgefiihre. Die Auswahlgrundlage bildet Petra Godecke, Wissen-
schaftlerinnen in biologischen Disziplinen 1945-1996. Berichtan den Arbeitskreis Frauen in Akademie und Wissen-
schaft bei der BBAW, Berlin 1998, (Ms.), der eine quantitative Auswertung des KGK beinhalrer, erginzt durch
Recherchen in Vorlesungsverzeichnissen und im Internet. Die Auswahl erfolgte willkiirlich nach den Subdisziplinen
Botanik/skologie, Genetik/Molekularbiologie, nach der formalen Qualifikation (Promovierte, Habilitierce) bzw.
nach Status, da in den meisten Fillen keine Informationen iiber das Alter vorlagen.
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konzentriert sich auf die Aspekte Publikation, Positionen, Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Die Darstellung orientiert sich an Aussagen der Wissenschaftlerinnen, die als Kom-
munikation iiber Selbstselektion und Karriereméglichkeiten aufgefafit werden.

II. 1 Publikation

Einen zentralen Indikator> fiir Forschungsproduktivitit und Integration in die Wissen-
schaftsgemeinschaft bilden Publikationen. Sie sind der Bezugspunkt fiir die Beurteilung,
die Anerkennung und die Reputation von Wissenschaftlerinnen, sie sind also in hohem
Mafle karriererelevant. Die Interviewpartnerinnen bestitigen demnach auch, daf} die
Literaturliste — z. B. bei Stellenbesetzungen — ein Kriterium sei, das sehr ,unflexibel” ge-
handhabt wird (Frau L). Entscheidend sind Artikel in Fachzeitschriften.

Die Genetikerinnen/Molekularbiologinnen nennen durchweg die gleichen Zeitschrif-
ten ,mit hohem impact factor”, es scheint in der Fachgemeinschaft eine weitgehende
Ubereinkunft iiber die Rangskala zu geben. Fiir die Annahme eines Manuskriptes seien
Neuentdeckungen und das Innovationspotential wesentlich, die Kriterien hierfiir seien
relativ transparent und standardisiert. Der institutionelle Wandel in der Genetik/Moleku-
larbiologie rtangiert auch die Leistungskriterien, Patente gewinnen zunehmend an
Akzepranz.**

Die Botanikerinnen/6kologinnen hingegen betonen die Internationalitit und das Peer
Review-Verfahren der Zeitschriften. Es sei duflerst schwierig, in ihren Arbeitsgebieten Ar-
tikel in Zeitschriften wie ,nature®, ,Science” etc. zu plazieren. Auffallend ist der Unter-
schied zwischen den Aussagen der Wissenschaftlerinnen aus den unterschiedlichen
Fachgebieten. Wihrend die Botanikerinnen die Internationalitit hervorheben und sie als
Problem formulieren, erscheint die Internationalitit der Fachzeitschriften fiir Gene-
tikerinnen/Molekularbiologinnen nicht erwihnenswert und die Rangskala erscheint als
professionelle Selbstverstindlichkeit.”

%% Die Messung der Forschungsprodukivitit iiber Publikationen ist problematisch. Quantitit besage nichts
iiber Qualitit, Qualitit von Leistung ist schwierig zu messen (Sonnert, ,Good Scientist“). Zudem werden iiber Pub-
likationen nur Leistungen in der Forschung und nichtin der Lehre und der Betreuung von Studierenden erfaflt, die
auch zum Leistungsprofil des Wissenschaftlers gehéren (Heintz, ,,Soziale Welt der Wissenschaft®, Fufnote 6, S. 60).
Trotzdem entspricht der Publikationsindikaror relativ gut der gingigen sozialen Praxis im Wissenschaftsfeld (May-
er, ,Generationsdynamik*, S. 10).

54 Frau G zitiert den Direktor ihres Instituts (der iiber eine erhebliche Definitionsmacht im Wissenschaftsbe-
reich verfiigen diirfte): ,und da hat er dann von der Kanzel gepredigt sozusagen, meine Damen und Herren, ein Pa-
tent ist so gut wie ein Fiinf-Punkte-Journal“. Veréffentlichung und Patentanmeldung schliefen sich im Prinzip aus
—eine Neuentdeckung kann entweder als Patent angemeldet oder versffentlicht werden.

5 Da Botanik/Okologic hiufig von Lindern, Kommunen etc. finanziert wird, entstehen zahlreiche Publikatio-

nen, die sich nicht primir an die Wissenschaftlergemeinschaft richten. Daher bliebe, so Frau P, entsprechend we-
niger Zeit fiir wissenschaftliche Versffentlichungen.
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Forschungsergebnisse werden zwar in Arbeitsgruppen produziert, aber Autorschaft in
der Biologie ist hochgradig individualisiert.’® Es ,existiert eine starke Kopplung zwischen
dem Wissenschaftler als Autor, dem Werk, das ihr oder ihm zurechenbar sein muf}, dem
Forschungsprojekt, fiir das einzelne Verantwortung tragen, der Karriere, der Biographie
und der Person selbst“.%” Alleinige Autorschaft wird hoch und Leitungsfunktionen wer-
den héher als ausfithrende Titigkeiten bewertet.’® Der Laborleiter bzw. der Direktor des
Labors steht in der Regel immer an der letzten Stelle in der Liste der Autoren, obwohl er
unter Umstdnden nicht beteiligt war oder den Inhalt nicht kennt.

Die Interviewpartnerinnen, die Labore leiten, beraten und unterstiitzen ihre Mitar-
beiter bei der Veroffentlichung. Frau M erhilt von ihrem Chef Unterstiitzung bei der Pla-
zierung ihrer Artikel. Es geht darum, hinsichtlich der Qualitit des Beitrags auch die
Zeitschrift mit dem héchstméglichen impact factor zu bekommen. Die Beitrige von
Frau N, die wie iiblich auch den Laborchef als Koautor auswiesen, wurden im gescheiter-
ten Habilitationsverfahren ihm und nicht ihr als Leistung zugerechnet. Entscheidend ist
der Rang, der in der Reihenfolge der Koautoren eingenommen wird.>®> Wer in die Liste
der Verfasser aufgenommen wird, mufl gegebenenfalls ausgehandelt werden, wenn zum
Beispiel die Unterscheidung von Zuarbeit und Mitarbeit nicht eindeutig ist oder iiber
Hierarchie reguliert wird. In diesen Prozessen der Aushandlung kann auch das Geschlecht
zu einem Faktor werden. So gelang es zum Beispiel Frau L (6kologie, mittlere Kohorte)
nicht, fiir thre Mit- bzw. Zuarbeit in die Autorenliste aufgenommen zu werden. Frau L
hatte eine Stelle akzeptiert, deren Funktionsdefinition, nimlich Aufbau einer EDV-Tech-
nik und Modellierung, nicht klar zwischen Dienstleistung und Forschung abgegrenzt war.
Thre Arbeit war die Voraussetzung fiir die Forschung und entsprechende Publikation der
Forschungsergebnisse ihrer Kollegen. Sie selbst war aufgrund der Zeitknappheit nicht
dazu in der Lage, eigene Publikationen vorzubereiten, allerdings gelang es ihr auch niche,
die Anerkennung ihres Anteils an den anderen Aufsitzen auszuhandeln:

,Und der Streit ging dann eben drum, wo ich die ganzen Vorarbeiten gemacht
habe, waren die dann schneller damit, die ersten Paper zu schreiben, und dann
wollte ich, dafl ich da mit drauf bin, weil von mir ja zwei/drei Jahre Arbeit drin-
steckten, das akzeptierten die niche [...]“ (Frau L).

Keine der Interviewpartnerinnen hat die Erfahrung gemacht, daf Manuskripte von
Herausgebern aufgrund des Geschlechtes abgelehnt wurden. Fiir die Chance auf eine
Veréffentlichung sind den Genetikerinnen/Molekularbiologinnen zufolge Faktoren wie
die Repuration des Labors, des Laborchefs, des Autors und personliche Beziehungen wich-
tiger als das Geschlecht.

56 Dies gilt nicht nur fiir die Molekularbiologie (Knorr Cetina, ,Manufakeur der Natur®, S. 105), sondern auch
fiir die Biologie insgesamt. Veroffentlichungen als Einzelautor werden auflerordentlich hoch bewertet, siesind 'the
icing of the cake’ (Sonnert, ,, Good Scientist®).

57 Knorr Cetina, ,Manufaktur der Natur®, . 105.
58 Sonnert, ,Good Scientist®, S. 45.

39 Zu den vielfachen Problemen der multiplen Autorschaft und der in Arbeitsteilung entstandenen Beitrige vgl.
Biagioli, ,Apriorias of Scientific Authorship®.
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Veroffentlichen Frauen weniger als Minner? Tatsichlich problematisieren einige der
jingeren Frauen ihre geringe Output-Orientierung (Frau K), ihre fehlende Effizienz (Frau
L) oder ihre Neigung zu allzu umfassender Vollstindigkeit (Frau M).

»[...] mir fillt es auch schwer, Sachen zu schreiben, von denen ich erstens nicht hun-
dertprozentig iiberzeugt bin, weil vielleicht noch irgendwelche Experimente fehlen,
die man noch machen miiffte, wo andere sich aber dann da keine Gedanken
machen und sagen, na gut, dann mache ich eben ohne, und mir fillt es eben noch
schwer, iiber irgendetwas zu sprechen, wo, oder zu schreiben, was eben nicht ganz
rund ist* (Frau M).

Frau M (jiingere Kohorte, Molekularbiologie) problematisiert die eigenen Standards
als perfektionistisch und stellt ihre Defizite in eine zeitliche Dimension, d. h. ein anderes
Publikationsverhalten kann “noch” erlernt werden.

Frau L (mittere Kohorte, Okologie) thematisiert die Fihigkeit, iiber Publikationen
Ressourcen zu kapitalisieren. Sie diskutiert ihre Defizite als Karrierehemmnisse und miflt
sie an auslindischen Kollegen:

»Also, ich glaube auch bei uns hingt sehr viel dran, wie man die Sachen vermarkret,
darstellt, und da bin ich also unterdurchschnittlich gut, es ist langsam trainiert
worden, aber nach wie vor mache ich aus gewissem Datenmaterial, errechnet oder
neu gemessen, weniger als viele andere Kollegen, gerade Israelis, Amerikaner oder
auch Englinder, die sind da einfach so viel besser (Frau L).

Das unterschiedliche Publikationsverhalten wird nach den Aussagen der Wissenschaft-
lerinnen von einer Vielzahl von Fakroren und nicht ausschlieflich vom Geschlecht be-
stimmt, es gebe auch Minner, die nicht effizient publizieren.

»L...] und dann eben auch, denke ich, ist das ein bifichen Mentalititssache, und im
Durchschnitt denke ich aber auch, daf die Minner da besser wegkommen®
(Frau L).

A.L.: ,Und sie meinen, das sei, das sei frauenspezifisch?“

,Denke ich, ja, obwohl ich auch Minner kenne, die so sind, also [...] Ich denke
schon, daf} Frauen eher so sind“ (Frau L).

Die jiingeren Frauen nehmen das eigene Publikationsverhalten selbstkritisch wahr. Sie
sehen ein Defizit der beruflichen Sozialisation und ein pragmatisches Problem.

»Man kann sich dadurch auch verzetteln. Man muf irgendwann auch mal einen
Abschluf finden. Man kann nicht alles, man kann ja auch nicht alles verstehen, bis
in das kleinste Detail. Es bleiben immer offene Fragen, da kann man immer noch
sagen, naja, da miissen wir noch das Experiment machen und dann wird das da und
dann macht man das [...]“ (Frau M).

Die ilteren Wissenschaftlerinnen richten die Kritik nicht gegen sich, sondern gegen die
gingige Praxis des ,Paper-Zihlens* (Frau A, Frau H, Frau N).

»Nur ich werfe dann nicht alle drei Monate ein Paper auf die Strafle, [...] d. h. mir
ist lieber, wenn jemand nicht so viel verdffentlicht, und auch das Paperzihlen, auch
das wird irgendwann sich noch wieder indern® (Frau N).

Sie ,beharren® auf Soliditit und auf der Offenlegung ungeklirter Fragen. Thr Ziel ist
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nicht die karriererelavante Besetzung von Themen, nicht die Positionierung in einem Dis-

kursfeld, sondern ein substantieller und solider Beitrag zum wissenschaftlichen Wissen.

Diese Selbstverortung entspricht den Ergebnissen einer Studie von Gerhard Sonnert.®!

Frauen vertreten danach — zumindest in der statistischen Tendenz — eine andere Auffas-
sung von ,guter Wissenschaft“ als Minner, letztere heben die Kreativitit hervor, Frauen
dagegen den umfassenden Charakter. In einem Wissenschaftssystem, das Neuentdeckun-
gen und lange Verdffentlichungslisten honoriert, kann ein derartiger Arbeitsstil tatsichlich
zu einem Karrierehemmnis werden. Es liegt daher nahe, in der geschlechtsspezifisch diver-

gierenden Auffassung von ,guter Wissenschaft“ eine Erklirung fiir den Produktivitits-

unterschied zu vermuten.?

Schreiben Frauen weniger, weil sie die ,besseren” Beitrige verfassen? Frau N sieht
keine geschlechtsspezifischen Differenzen in der Qualitit von Manuskripten, aber sie
selbst schreibe langsam. Frau H verweist auf die Problemarik der Leistungsbewertung von
Wissenschaftlern. In der Kohorte der ilteren Wissenschaftlerinnen ist nur fiir Frau O of-
fensichtlich, daf Wissenschaftlerinnen anders arbeiten.

»Nein, das ist so, wir arbeiten auch ganz anders, wir arbeiten viel sauberer als die
Minner arbeiten, also die lassen ruhig mal irgendwo eine Frage offen stehen, ohne
das abzukliren, ich meine, manchmal geht es nicht, dann muf man es aber benen-
nen. Nee, da kennen die nichts. [...] das sehen die Minner aber auch so, daf§ Frauen
anders arbeiten, das sehen die Manner auch® (Frau O).

Die Kontextualisierung des Publikationsverhaltens resultiert aus den Erfahrungen des
Karriereprozesses, sie unterscheidet sich nach der sozialen Position, den Forschungsbedin-
gungen und der Anerkennung durch die Wissenschaftsgemeinschaft. Frau O (iltere Ko-
horte, Okologie), die Wissenschaftlerinnen eine solidere Arbeitsweise unterstellt, hat
aufgrund ihrer C2-Position mit einer immensen Lehrbelastung wenig Zeit und Ressour-
cen fiir Forschung und Versffentlichungen. In ihrer unmittelbaren Arbeitsumgebung er-
hilt sie keine Anerkcnnung.63 Sie ist als Frau nicht gleich, ,man ist immer die Frau, und
ich weif es nicht, es ist so wie die Hackordnung im Hiihnerhof".

»Also auf einem Kongref, als ich das vorgefiihrt habe, da standen wir draufien im
Gelidnde, da sagt einer lauthals ‘das konnte ja nur einer Frau einfallen’ [...] ja, weil es
so primitiv ist, die Methode. Ich habe eigentlich nur nachgemacht, was die Natur
von sich aus macht“ (Frau O).

60 Das krasse Gegenteil dazu wiire das Verhalten des von Latour, im , Portrit” geschilderten Biologen als,, wilder
Kapitalist“.

61 Sonnert, , Women in Science and Engineering®, S. 46,

62 Holton, , Different Perceptions®, S. 80; Sonnert, , Women in Science and Engineering".

63 Frau O hat ein Patent angemeldet, auch das ist eine Form der Anerkennung, Im Ausland erhalte sie sehr wohl
Anerkennung, Ahnlich duferte sich auch Frau K, eine der jiingeren Botanikcrinncn/Okologinncn. Es kann in
diesem Rahmen nichr geklirt werden, ob die Botanik/6kologie cinen geringeren Grad an Internationalisierung als
die Genetik/Molekularbiologie aufweist, Konkurrenz um Ressourcen also auf den narionalen Rahmen beschrinke
ist. Etliche Interviewpassagen enthalten Hinweise in dieser Richtung. Hinweise finden sich aber auch auf einen be-
ginnenden Prozef der Internationalisierung, so z. B. auf die Publikationsstile der Amerikaner, Englinder etc.
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Ihre Arbeit wurde von den minnlichen Kollegen mit dem Etikett ,weiblich® versehen
und damit abgewertet, denn ,weiblich® bedeutet hier ,primitiv®, also unterkomplex und
wird mit ,Natur® metaphorisiert. Somit wird die wissenschaftliche Leistung entwertet
und nicht anerkannt. Frau O ist die einzige der Interviewpartnerinnen, die von einem der-
artigen Fall offener Diskriminierung berichtet. Sie selbst idealisiert wissenschaftliche
Standards und reagiert mit einer Gegenstigmatisierung®, nach der wissenschaftliches Ar-
beiten von Frauen ,sauberer” ist. Es ist zu vermuten, dafl die Wissenschaftskarriere von
Frau O von Beginn an durch geschlechtliche Stigmatisierung bestimmt war:

»Wenn eine Frau in die Wissenschaft geht, dann sollte sie sich erstmal dariiber im
klaren sein, daf sie erstens gut sein mufl. Das hatte man mir friihzeitig gesagt*
(Frau O).

Selbstdarstellung ist ein weiterer Faktor, der von den Wissenschaftlerinnen in Zusam-
menhang mit Publikation, Ressourcenkumulation etc. als karriererelevant angesprochen
wird. Danach unterschitzen Frauen die Bedeutung der Selbstprisentation als Karrierefak-
tor, sie scheinen ein grofles Vertrauen in die quasi automatische Gewihrleistung der Aner-
kennung von Leistung durch die Institutionen des Wissenschaftssystems zu haben: ,Ich
habe nicht fiir mich geworben, sondern ich dachte, ich lege meine Arbeit vor* (Frau N).
»Ich habe mich, ohne es zu merken, ins zweite Glied gestellt“ und ,Ich dachte, die merken
das“ (Frau C). Diese Auferungen bezichen sich in beiden Fillen auf einen Lernprozefi,
der prospektiv oder retrospektiv formuliert wird. Frau C sagt heute, sie konne es nicht er-
tragen, sm zweiten Glied zu stehen, d. h., nicht mehr in den hochrangigen Zeitschriften zu
verdffentlichen. Frau C stellt hier keinen Bezug zum Geschlecht her.

Demgegeniiber nimmt Frau L (mittlere Kohorte, Okologie/Botanik) explizit ge-
schlechtsspezifische Zuschreibungen vor:

»Wie unterschiedlich sich da Minner und Frauen verhielten, wieviel anspruchs-
voller die Frauen waren, an ihre Daten, wieviel unsicherer sie tolle Datensitze
darstellten und wie viel mehr sie dann auch von dem Vortrag und dem Publikum,
was ja im Durchschnitt ilter war als sie, (an] Anregungen erhofften, und sich die
Miinner ungeniert mit auch sehr popeligen Daten da vorne hinstellten, im Durch-
schnitt und, mh, erst eine grofle Show abzogen, und gar nicht so offen waren fiir
Anregungen, also da waren, da brauchte man nur 20 zu haben und das war also
schon deutlich, die Unterschiede® (Frau L).

Das Publikationsverhalten wurde indes nicht von allen Interviewpartnerinnen prob-
lematisiert. Zusammenhinge mit dem Fachgebiet, der Kohortenzugehorigkeit und der

4 Das Phinomen der Stigmatisierung und Gegenstigmatisierung istauch im Verhiltnis von West- und Ostwis-
senschaftlern zu beobachten. Auf die Abwertung reagieren die Ostwissenschaftler mit einer Aufwertung des Eige-
nen, d. h. der wissenschaftlichen Sozialisation und Vorgehensweise in der DDR (Stenger/Liichauer, ,Verweigerte
Gleichwertigkeit*, S. 511). So beschreibt Jens Reich den Arbeitsstil des DDR-Wissenschaftlers als geduldig, beharr-
lich und ausdauernd: ,SchlieBlich haben Wissenschaftler, die in der DDR sozialisiert wurden, eins eingeiibt:
geduldig am Thema zu arbeiten, langfristig dranzubleiben, auch wenn es nicht sofort zu brillanten Erfolgen fiihrr,
und auch der traditionell langsamere, weniger hekrische Zeitgang.“ (Jens Reich, ,Die Krise auf luxurierendem
Niveau®, in: ,Der Tagesspiegel”, 23. Mirz 1997, S. W3).
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Position sind nicht festzustellen. Entscheidend ist, welcher Stil vom Wissenschaftssystemn
honoriert wird. Einen wesentlichen Faktor stellt dabei die Moglichkeit zur wissenschaft-
lichen Produktion, d. h. der Zugang zu Positionen und Ressourcen dar.

II. 2 Zugang zu Positionen

Wissenschaftliche Arbeit erfordert zuallererst den Zugang zu Ressourcen, der wiederum
an eine Position im Wissenschaftsbetrieb gekniipft ist. Eine Stelle ist eine notwendige
Voraussetzung fiir die Entfaltung des Leistungspotentials und stellt zugleich eine Aner-
kennung fiir vorausgegangene oder einen Kredit fiir zu erbringende Leistungen dar. Aner-
kennung und Leistung bedingen sich wechselseitig.

Als ein Faktor des Zugangs kristallisierte sich in den Berufsverliufen der Interviewpart-
nerinnen die Konjunktur von Forschungsthemen und —methoden heraus. Frau L profi-
tierte vom zunehmenden Stellenwert der EDV, Statistik und Modellbildung in der
Okologie. In den 1980er Jahren boomte die Waldskologie, und den Frauen wurde der
Zugang erdffnet. Frau N konnte nach der gescheiterten Habilitation ihre wissenschaft-
liche Arbeit als Arbeitsgruppenleiterin fortsetzen. Frau I und Frau K aus der jiingeren Ko-
horte konnten sich in der Okologie qualifizieren. Der Expansion folgte die Kontraktion,
und nun, so die Sicht der beiden jiingeren Wissenschaftlerinnen, besetzen Minner die
knappen Stellen.

»Ich denke, dafl so meine Generation, daf mein Abschluf, das war wirklich so, dafl
diese Waldékosystemforschung so geférdert wurde, daff also viel Geld reingepumpt
wurde und wenn viele Stellen da sind, dann kriegen auch Frauen eine Stelle, aber
wenn die Stellen knapp sind, dann braucht man umso mehr Frauenférderpro-
gramme, weil die knappen Stellen, die kriegen merkwiirdigerweise dann doch eher
die Minner. Das ist mein Empfinden, das kann ich nicht statistisch belegen oder
sonstwie, aber ich denke, daff, wenn Stellen knapp sind, dann sind es eher die Min-
ner” (Frau K).

Offene Diskriminierung bei Stellenbesetzungen erfuhr nur eine der Interviewpart-
nerinnen. Als Frau O in den 1970er Jahren bei einer Stellenbesetzung iibergangen wurde,
meinte der verantwortliche Lehrstuhlinhaber, der angemessene Ort fiir Frauen sei Haus-
halt und Familie, nicht die Wissenschaft.

»Als ich da Assistentin war, war ja abzusehen, dafl meine Zeit ablief, nicht, und
dann kam eine neue Stelle, eine akademische Ratsstelle, und die hitte ich an und
fiir sich gerne gehabt, denn dann wire ich endlich aus dem Schneider gewesen, und
dann kriegte das aber ein junger Kollege, der noch kein Vierteljahr lang da war, und
dann habe ich ihn [den Lehrstuhlinhaber] gefragt, aufgrund welcher Meriten, dieser
junge Mann die Stelle kriegte, und da hat er mir gesagt, die Frau gehért an den
Kochtopf* (Frau O).

Im Unterschied zu dieser expliziten Diskriminierung aufgrund der Geschlechtszuge-
hérigkeit und entsprechender Geschlechtszuweisung bleibt in anderen Fillen nach Berich-
ten der Biologinnen unklar, ob die Geschlechtszugehérigkeit relevant gewesen ist. Im
Habilitationsverfahren, der entscheidenden Schwelle auf dem Weg zur Professur, fiithrten
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in zwei Fillen negative Gutachten zu unterschiedlichen Ergebnissen. Es kann nicht nach-
gewiesen werden, ob das Geschlecht in diesen Fillen relevant gewesen ist.

Frau N (mittlere Kohorte, Okologie/Botanik) erhielt in den siebziger Jahren ein nega-
tives Gutachten des Lehrstuhlinhabers, auch ein extern eingefordertes Gurachten fiel ne-
gativ aus. Unter anderem wurde ihr mangelnde wissenschafiliche Selbstindigkeit
unterstellt. Allerdings wurde das Habilitationsverfahren annulliert, da sich der gegen Frau
N gerichtete Vorwurf, sie habe ein Experiment des Betreuers plagiiert, als unhaltbar er-
wies. Sie selbst sieht sich als Opfer des Konkurrenzkampfes zwischen zwei Wissen-
schaftlern. Auf den Gedanken, dafl das Scheitern ihres Habilitationsprojektes im
Zusammenhang mit ihrem Geschlecht stehen kidnnte, kam sie durch einen Kollegen.

Eine andere Interviewpartnerin erhielt ebenfalls unerwartet von ihrem Betreuer ein
negatives Gurachten. Hier urteilten zwei weitere Gutachter positiv, ein daraufhin einge-
fordertes externes Gutachten ebenfalls, der Betreuer korrigierte daraufhin seine
Beurteilung. Die betroffene Wissenschaftlerin hile es fiir moglich, dafl die plétzliche
Ablehnung aufgrund ihres Geschlechtes erfolgte (,.kdnnte sein“), aber ebenso wie im Fall
von Frau N gibt es dafiir keine Anhaltspunkte oder gar Belege.%

Gerade die Nachwuchswissenschaftlerinnen nehmen die Professur als schwer zu stiir-
mende Minnerbastion wahr. Diese Einschitzung nihrt sich aus Beobachtungen in der
unmittelbaren Umgebung: Zu Anhérungen werden ausschlieflich Minner eingeladen,
selbst die eigenen Mentoren beharren nicht offensiv auf der Einladung von Frauen. Min-
ner besetzen die Machtpositionen, Minner kennen Minner, arbeiten mit Minnern und
setzen sich fiir Manner ein.% Die jiingeren Biologinnen, die sich derzeit auf Mittelbau-
positionen befinden, schitzen unabhingig von ihrem Arbeitsgebiet die Chancen, eine
Professur zu erhalten, wegen der derzeitigen Stellenknappheit bzw. —kiirzung als gering
ein.

»Und da ist es auch oft so, dafl es so viel Arbeit macht, eine Stelle durchzuboxen,
vor den Kollegen, was man dann auch nur tut fiir eine Person, die man vorher
schon kennt, und dann ist [es] auch so, daf natiirlich viele Minner diese Entschei-
dungsmacht dort haben, Stellen durchboxen kénnen und natiirlich auch wieder
viele Minner kennen® (Frau [).

»Wir sind ja jetzt Frauen hier, also [Name einer Kollegin] und ich, und er unter-
stiitzt uns schon und alles und die Promotion, aber bei den Berufungsverhand-
lungen jetzt hier zur C4-Professur haben die auch keine Frau eingeladen, obwohl da
welche drunter waren, die wirklich gut waren, die hitte man doch einladen kénnen,

%5 Sie méchee deshalb auf keinen Fall, da ein Bezug zu ihrer Karriere hergestellt wird.

% In einer neueren Studie hat Karin Zimmermann am Konzept der PaBfihigkeit die Persistenz homosozial-
ménnlicher Rekrutierungsmuster gezeige. Wihrend Berufungskriterien und —entscheidungen als objektiv begriin-
der erscheinen, sind die ,den selbstdefinierten Regeln unterliegenden Qualititskriterien keine geschlechtsneutralen
Berufungskriterien. Vielmehr sind die Kriterien der Qualitit gleichzeitig Kriterien der geschlechtsspezifischen Se-
lektion in homosozial-minnlich vergeschlechtlichten universitiren Interaktionsrdumen, in denen die (Nicht-)
Pafifihigkeic ausgehandelt wird“ Zimmermann, Spiele mit der Machs, S.201.
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auch wenn sie jetzt nicht die Professur gekriegt haben, er hitte die auf jeden Fall
einladen kénnen, und das waren eben alles Minner* (Frau M).

Angesichts der schlechten beruflichen Aussichten erhsht sich die Wachsamkeit und
Sensibilitit gegeniiber der Rolle des Geschlechts in Karriereprozessen. Die Wahrnehmung
geschlechtsspezifischer Benachteiligung wird zu einem Karrierefaktor und beunruhigt und
demotiviert hinsichtlich der Sinnhaftigkeit des eigenen Habilitationsvorhabens. Und die
Habilitation entscheidet wesentlich iiber Karriereoptionen und -wege®’, wenn nicht gar
tiber den Verbleib in der Wissenschaft. Mittelbaupositionen sind zeitlich befristet, daher
ist wichtig, ob Frauen ,den Sprung schaffen” (Frau B).

Aufleruniversitire Institutionen bieten keine Alternativen. Das Stellenangebot und die
Aufstiegschancen sind relativ begrenzt und Frauen droht die ,,Glasdecke".

»386 Frauen und 366 Minner gibt es im Institut, aber wir haben nicht eine Frau in
der Fiihrungsriege. Ich meine, die Arbeitsgruppenleiter stehen ja sozusagen, also wir
haben ja keinen, der unmittelbare Vorgesetzte ist der administrative Vorstand, also
ich hab keinen Vorgesetzten in dem Sinne, aber trotz alledem, wenn ich jetzt sagen
wiirde, ich will in die nichste Fiihrungsebene, da wiirden die mich angucken,
wiirden sagen, Schuff oder was“ (Frau G).

Die Benachteiligung von Frauen bei Stellenbesetzungen ist von den Biologinnen hiu-
fig thematisiert worden, auch wenn sie zugeben, daf sie die Aussagen nicht mit Zahlen
belegen kénnen. Statistische Diskrimination gilt als ein Operationsmodus, d. h. daff Frau-
en nicht nach ihren individuellen Leistungen beurteilt werden, sondern aufgrund von un-
terstellten  Gruppenmerkmalen®®, Frau P (mitdere Kohorte, Botanik/Okologie)
veranschaulicht diesen informalen Mechanismus an der von ihr selbst verursachten
»Benachteiligung" von Minnern und schlie8t daraus, dafl er auch umgekehrt wirksam ist.
Sie geht davon aus, daf Frauen oder Minner die Zusammenarbeit mit Angehérigen des
eigenen Geschlechts als unproblematisch einschitzen, gleichgeschlechtliche Arbeitsgrup-
pen seien daher kein Zufall.

,Wie kommen die weiblichen Arbeitsgruppen®® zustande, aus Prinzip, oder?

A.L.: ,Ich denke zufillig, ich glaube nicht, daf die [Institution Y] sagt, wir griinden
jetzt rein weibliche Arbeitsgruppen.”

»Ich habe bis vor kurzem auch gedacht, bei mir ist es Zufall, bis ich dann bei Bewer-

67 Niicht zuletzt nahmen zwei »gestandene Wissenschaftlerinnen, Frau G und Frau P, die Habilitation in An-
griff, wobei dieser spite Zeitpunkt bei Frau P durch familiire Griinde —also den Geschlechrterkontext—und bei Frau
G durch den Systemwechsel bedingt ist. Frau P méchte sich die Option einer Universititskarriere offenhalten, daein
Personalwechsel auf der Ebene ihrer Vorgesetzten ihre derzeit guten Arbeitsbedingungen wesentlich beeinflussen
kénnte. Esliegtkeine Literatur zur Bedeutung der Habilitation in aufSeruniversitiren Forschungseinrichtungen vor.
Allerdings schitzten die Interviewpartner deren Bedeutungals relevant ein.

%8 Heintz/Nadai/Fischer/Ummel, Ungleich unter Gleichen, S. 50; Heintz, ,Soziale Welt der Wissenschaft®,
S.62.

69 Im Zusammenhang mit der Unterreprisentation von Frauen in der Wisssenschaft hatte ich eine andere Incer-
viewpartnerin zitiert, die ihre Wahrnehmung der , Selbstverstindlichkeit von Wissenschaftlerinnen mit der Exi-
stenz weiblicher Arbeitsgruppen an ihrer Institution erklirte,
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bungsgesprichen gemerkt habe, dafl es auch ein biichen einen Widerstand bei mir
gibt Midnnern gegeniiber [...]“ (Frau P).

Frau P hat sich nach ,objektiven” Kriterien zwangsliufig fiir die besseren Bewerber — in

diesem Ausnahmefall Frauen — entschieden.

»[...) ich hatte bisher fast nur Frauen in meiner Gruppe, nicht ganz bewufit ges-
teuert, aber das ist so [passiert] [...], und dann habe ich einiges an Projekten einge-
worben, und aus verschiedensten Griinden waren bei den Bewerbungsgesprichen
die Frauen die besseren, lacht, vielleicht auch so ein bifichen, habe ich spiter ge-
merkt, dafl ich mich auch lieber fiir Frauen auch entscheide, weil ich mir die
Fiithrungsaufgabe dabei erst mal leichter vorstelle, unbewuft, das ist mir erst spiter
klar geworden. [...] Und ich denke ich habe viele Kollegen, die es anders auch nicht
so recht begreifen, weil das einfach auch unbewuflt ablduft, diese Denke im
Vertrauten, wie es mir ja dann auch ging mit den Minnern, die sich beworben
haben, wo ich mich mit den Frauen vertrauter und bequemer, irgendwo wobhler,
sicherer fiihle, das ist mit Minnern sicher in so einem Minnerkliingeln sicher auch,
da kdnnen sie besser einschitzen, Frauen sind ein biffichen anders® (Frau P).

II. 3 Férderung und Einbezichung in Netzwerke

In der Qualifikationsphase ist die Férderung durch Mentoren ein entscheidender Fakror.
,Ein wesentlicher Selektionsmechanismus ist die personliche Férderung durch den Hoch-
schullehrer.“”® Dies gilt auch fiir Postdoktoranden. Aus dem Tenor des Interviews mit
Frau D wird z. B. deutlich, daf8 ihr Vorgesetzter erhebliche Uberzeugungsarbeit leistete,
um sie zu einer Habilitation zu ermuntern und sie damit letztendlich fiir eine wissen-
schaftliche Laufbahn zu gewinnen.

Fiir Frau A, die ilteste der interviewten Frauen, hatte die positive Einstellung des Dok-
torvaters zu wissenschaftlich arbeitenden Frauen — eigentlich eine Selbstverstindlichkeit —
eine entscheidende Bedeutung. Keine der Interviewpartnerinnen fiihlte sich von ihrem
Doktorvater’! aufgrund des Geschlechtes bevorzugt oder benachteiligt. Es handelt sich
hier um die von Etzkowitz und seinen Mitarbeitern geschilderte Situation: Der Doktor-
vater geht von der Gleichheit der Geschlechter aus und macht daher keine Unterschiede,
erwartet werden jedoch minnlich konnotierte Verhaltensweisen wie Selbstindigkeit,
Selbstvertrauen.”?

Es sind genau die Personlichkeitsmerkmale, die Christine Wimbauer unter dem Begriff
der ,latent minnlichen Selbstindigkeitsnorm® zusammenfaft.”? Die Nachwuchswissen-

70 Koch, Doktorandinnen, S.276.

71 Alle Wissenschaftlerinnen hatten Doktorviiter, keine einzige promovierte bei einer Frau.
72 Ezkowitz/ Kemelgor/Neuschatz/Uzzi, ,Athena Unbound*, S. 163.

73 Wimbauer, Organisation, Geschlecht, Karriere,S.113 ff.
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schaftlerinnen in ihrer Untersuchung thematisierten die Erfiillung dieser Anforderung als
schwierig.”* Dagegen schreiben sich meine Interviewpartnerinnen genau diese Profile
selbst zu. Allein eine der jiingeren Genetikerinnen/Molekularbiologinnen meinte, ihr
Doktorvater hitte ihr mit Nachdruck einen Auslandsaufenthalt nahelegen sollen. Die
Promotionsbedingungen unterscheiden sich wesentlich, Eigenstindigkeit und die damit
verbundene Freiheit reklamieren nahezu alle fiir sich. Wihrend die Wissenschaftlerinnen
in Wimbauers Untersuchung die negativen Aspekte der Selbstindigkeit hervorheben, ge-
wichten die interviewten Biologinnen die positiven Aspekte wie Gestaltungsspielriume
hoch.
»[...] das war aktiver als das Wort Férderung von meiner Seite aus, als das Wort
Forderung, was im Prinzip impliziert, daf der Mentor férdert und der Geférderte
wird gefordert, so war es nicht, es war mehr [...] dafi, [...] Sachen, die von mir aus-
gingen, sofort aufgegriffen wurden, gesagt wurde, prima mach, sobald du selb-
stindig bist, mach alleine weiter, [...]. Das ist natiirlich auch klar, daf} es da Leute
gibt, die ganz anders reagieren, es ist, glaub ich, die Interaktion von diesen beiden
Seiten® (Frau F).

Falls es allerdings zu gravierenden Problemen kam, wurden — und das wiederum
entspricht dem Ergebnis von Christine Wimbauer — Betreuungsleistungen nicht einge-
fordert. Gerade die beiden jiingeren Okologinnen/Botanikerinnen waren im Gegensatz zu
den Genetikerinnen/Molekularbiologinnen ihrer Alterskohorte mit einer unzulinglichen
Betreuungssituation konfrontiert.

»[-..] dann [...] ist mein Doktorvater gestorben, dann hat ein anderer Professor das
so nebenbei iibernommen, der hatte natiirlich fachlich nichts auf dem Gebiert
gemacht und dann kam ein neuer Professor in das Institut, der hat erst mal, ja, der
war ein bifichen eigenartig, [...] der hat einfach die Leute, die vorher schon da
waren, sich als Feinde auserkoren, bekimpft, obwohl es da eigentlich gar nicht
feindlich war. Also ich bin Doktorandin, kann also einem Professor nichts anhaben,
aber jedenfalls hat der dann, ja, wo er konnte, einfach, also mir das Leben schwer zu
machen.“

A.L.: ,Kann man da nicht eher von Behinderung reden?*

»Naja, man mufl noch froh sein, wenn einem jemand die Méglichkeit gibt, iiber-
haupt an der Institution, Universitit, das ist ja das wichtigste, daff man sozusagen
an eine Institution angebunden ist“ (Frau I, jiingere Kohorte, Botanik/Okologie).

Eine nachhaltige positive Wirkung auf den Karriereverlauf hatte die Promotionsphase,
wenn eine gegliickte Konstellation Promovendin-Doktorvater’”, die wechselseitige Erfiil-
lung der Erwartungen, gegeben war.”® Ein relevanter Faktor ist weiterhin die friihe, aber
selten gegebene Einbeziehung in wissenschaftliche Kommunikationsformen und die Ver-
mittlung und Einiibung von Netzwerkstrategien.

74Ebd.,S. 139 .
73 Keine der interviewten Wissenschaftlerinnen promovierte bei einer Professorin.
76 Koch, Doktorandinnen.
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II. 4 Arbeitsteilung und Qualifikation, Konkurrenz und Kooperation

Im Arbeitssystem der Wissenschaft spielen Kooperation und Wettbewerb eine grofle
Rolle, im Hinblick auf wissenschaftliche Produktivitit und individuelle Reputation sind
sie konstitutiv. Die in den Interviews geschilderten Kooperations- und Integrations-
leistungen sind stark arbeitsgebietsspezifisch. Karin Knorr Cetina konstatierte fiir die
Molekularbiologie einen Gegensatz zwischen dem individuellen Erwerb von Reputation
und der Entstehung von Forschungsleistungen in Arbeitsgruppen.”” Diese Konstella-
tionen — Konkurrenz und Kooperation, Arbeitsteilung und individuelle Reputation —
deuten bereits auf Konfliketrichtigkeit. Eine besondere Problematik resultiert aus der
dualen Struktur von Qualifikation und Projektarbeit. Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
eines Labors unterliegen den Projektzielen, miissen sich jedoch gleichzeitig qualifizieren.”®

Christine Wimbauer hat gezeigt, dafl in der Fraunhofer-Gesellschaft der Gegensatz
zwischen der prioritir gesetzten Projektarbeit und der Qualifikation Frauen strukrturell
benachteiligt bzw. ,ausbeutet.”” Wider Erwarten berichtete keine von den Molekular-
biologinnen/Genetikerinnen iiber einen derartigen Interessenskonflikt wihrend der Pro-
motion, sie bearbeiteten groBtenteils ihr eigenes Qualifikationsprojekt.®

Dagegen ergab sich fiir eine Interviewpartnerin eine duflerst kritische Situation in der
Postdoktorandenzeit. Die Postdoktorandenphase wird in Studien als prekir geschildert.!
Ziel ist daher ihre méglichst schnelle Uberwindung. ,’Owning one’s own lab’ is what re-
searchers who wish to remain in academic settings desire. Only the laboratory, it seems,
completes the scientific person.“8? Die Postdoktoranden unterliegen den vom Labor ge-
setzten Zielen und miissen sich andererseits ein eigenes Profil erarbeiten, ihren Namen
mit einem Forschungsprogramm verbinden.

In dieser Hinsicht waren die ,ilteren” Molekularbiologinnen/Genetikerinnen der mit-
tleren Kohorte (vor 1950 geboren) erfolgreich. Wichtig war der Aufenthalt als Postdok-
torandin in den USA (Frau B, Frau C). Sie profitierten vom Innovationsvorsprung der
USA und hatten Zugang zu hochkaritigen informellen Netzwerken.®® Es herrschte eine
Atmosphire des Aufbruchs, der Entdeckerfreude und der Begeisterung, Frau C und Frau

77 Knorr Cetina, Epistemic Cultures.

78 Ebd.; Wimbauer, Organisation, Geschlecht, Karriere; Etzkowitz/Kemelgor/Neuschatz/Uzzi, ,,Athena Un-
bound*,

79 Wimbauer, Organisation, Geschlechs, Karriere, S. 105 f.

8 Nichralle Molekularbiologinnen/Genetikerinnen promovierten in ihrem spiteren Fachgebiet. Die Arbeiten
wurden in Institutionen bzw. Laborartorien geschrieben, die Grundlagenforschung betreiben. Damit unterscheiden
sie sich institutionell und organisatorisch stark vom Fraunhofer-Institut, Fiir dieses hat Christine Wimbauer eine
wstrukeurell begriindete Ausbeurung von Doktorandinnen® festgestellt (Wimbauer, Organisation, Geschlecht, Kar-
riere, S. 106).

81 Knorr Cetina, Epistemic Cultures; Eczkowitz, ,Individual Investigators®.

82 Knorr Cetina, Epistemic Culsures, S. 221; vgl. Etzkowitz, ,Individual Investigators,

83 Als wichtigstes Karriereereignis nennt Frau C ein Gesprich mit einer spareren Nobelpreistrigerin, in der das
Stichwort fiir ihre weitere, sehr erfolgreiche wissenschaftliche Arbeit gefallen ist. Das Geschlecht der Gesprichspart-
nerin habe in diesem Zusammenhang keine Rolle gespielt.
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B waren mittendrin, ,die Deutschen kamen einmal im Jahr“. Das sollte nicht iiber die
Problematik dieser transitorischen, mit einer enormen Unsicherheit belasteten Kar-
rierephase hinwegtiuschen.

Das ldft sich gerade am Beispiel des sehr erfolgreichen Berufsverlaufs von Frau C ver-
deutlichen. Sie arbeitete zunichst mit einem Freund zusammen und konnte sich nicht
vorstellen, dafi sich das jemals dndern wiirde. Als die Zusammenarbeit wider Erwarten ein
Ende fand, wuflte sie zunichst nicht, wie es weitergehen sollte. Als sie — so ihre eigene Ein-
schitzung — in Deutschland eine grofle Chance erhielt, mufite sie ihre eigenen Projekte,
Fragestellungen und Vorgehensweisen immer wieder — mithsam — durchsetzen. Frau Cs
wissenschaftliche Arbeit wurde anldflich einer Preisverleihung als ,innovativ und risiko-
freudig” charakrerisiert, sie selbst stellt ihren Werdegang als eine Sequenz von erfiillten Er-
wartungen und ,Irrtiimern® dar,3* sie kann ihn nicht von den Inhalten ihrer Projekte
trennen. Projekte miissen Ergebnisse zeitigen, andererseits gilt: je riskanter die Vorhaben,
desto hoher die Anerkennung im Falle des Erfolges.

Die Nachwuchswissenschaftlerinnen in der Molekularbiologie/Genetik sehen sich auf-
grund der Sparmafinahmen und des institutionellen Wandels mit unsicheren Zukunfis-
aussichten konfrontiert, allgemein haben sich die Karrierechancen verschlechtert.®% Frau
D wurde — nach dem Interview — in ein Nachwuchsférderungsprogramm aufgenommen,
das friihzeitig unabhingige und eigenverantwortliche Forschungsprojekte erméglichen
soll, sie hat im Vergleich relativ gute Forschungsbedingungen.

Wider Erwarten hat keine der Molekularbiologinnen/Genetikerinnen selbst Be-
hinderung, Ausbeutung oder Ausnutzung in Arbeitsgruppen erlebt.®® Es wurde jedoch
immer wieder erwihnt, daff Ausbeutung prinzipiell méglich sei, aber auch, dafl Frauen
auflerordentlich viel Energie in ihre Arbeit investieren und dariiber einer Ausbeutung
Vorschub leisten.

»[...] die Frauen sind ja dann meistens solche, die sich dann hinsetzen, die arbeiten
wie die Kiimmeltiirken, weil die das solide auf die Fiifle stellen, also, wenn ein
Mann geschickt ist, kann der sich zuriicklehnen, die Fiife auf den Tisch und kann
die Frauen arbeiten lassen. Das haben die doch frither auch ganz gut verstanden®
(Frau G, mittlere Kohorte, Molekularbiologie/Genetik).

»Ich habe das Gliick gehabt, nie in einem solchen Labor gewesen zu sein. Ich habe
gehort, daf es das gebe, aber ich hab’ es selber nie erlebt und bei mir im Labor ist es

84 Frau C kridsierte dementsprechend, wie auch Frau B, die EU-Férderungspolitik, die eine starke
Anwendungsorientierung vorschreibe. Die risikoreichen Strategien in der Molekularbiologie (und deren Produkei-
vitit) beschreiben Rheinberger, ,Changing Boundaries“ und Knorr-Cetina, Epistemic Cultures.

8 Bochow!/Joas, Wissenschaft und Karrierewiesen auf die sich verschlechternden Einstiegs- und Karrierebedin-
gungen der Nachwuchswissenschaftler hin. Fiir die USA wurde in einer kiirzlich erschienenen Studie eine drama-
tische Verschlechterung der Karrierechancen von Nachwuchswissenschaftlern aufgezeigt.

86 Wimbauer, Organisation, Geschlecht, Karriere, S.106 stellte hinsichtlich der von ihr untersuchten Fraunhofer-
Institute eine in ,mehrfacher Hinsiche strukeurell begriindete ‘Ausbeutung™ fest, die sich aus der spezifischen Kon-
struktion der Dualitit von Promotion und Projekrarbeit ergibt. Es kann durchaus sein, dafl v.a. die jiingeren, diesich
in einer derartigen Situarion befanden, ein Interview ablehnten.
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sicher nicht so, ich mein, also es ist, die Méglichkeit, dafl ein Chef natiirlich ent-
scheidet, wenn eine interessante Entwicklung eintritt, wem geb’ ich das jetzt, wem
erzihl ich davon. Da gibt es natiirlich sehr grofle Méglichkeiten, eine Frau an den
Rand zu bringen und eben die interessanten oder méglicherweise lukrativen — im
wissenschaftlichen Sinne — Méglichkeiten eben immer nur an Manner zu bringen,
und das kann gut sein, aber ich hab nur, ich hab’s selber nie kennengelernt, also die
Chefs, ich hab zwar, bevor ich selbstindig war, immer nur fiir minnliche Chefs
gearbeitet, aber die haben das nie so gemacht* (Frau F, mittlere Kohorte, Moleku-
larbiologie/Genetik).

Die Laborleiterinnen verweisen allesamt darauf, dafl sie ihren Mitarbeitern gegeniiber
fair seien. Ausnurzen und Ausbeuten sei kontraproduktiv, es sei die Aufgabe der Laborlei-
terin, solche Entwicklungen zu unterbinden. Christine Wimbauer stellte dagegen fest, dafl
eine Vernachlissigung der eigenen Qualifizierungs- und Forschungsarbeiten in den
Fraunhofer-Instituten in den Verantwortungsbereich der Betroffenen fille.5”

Probleme des ,Ausnutzens® wurden von den skologinnen/Botanikerinnen themati-
siert. Gerade die Arbeitsteilung zwischen ,Empirikern®, Statistikern und Theoretikern
scheint ein Konflikt- und ,Ausbeutungs“- Potential zu beinhalten.

Fiir Frau L (mittlere Kohorte, Botanik/skologie) spitzte sich die Situation im Ge-
schlechterkontext enorm zu. Ihr wurde aufgrund ihrer Qualifikation, die in der Organisa-
tion eine knappe Ressource darstellte (Aufbaustudium in Biomathematik und
weitreichende EDV-Kenntnisse), eine Stelle angeboten. Ihre neue Position sollte sowohl
ihrer Qualifizierung (Modellierung) als auch dem Aufbau der EDV-gestiitzten Pflege und
Auswertung der Daten ihrer relativ groflen Arbeitsgruppe dienen, eine Stellen- und Auf-
gabenbeschreibung, die bereits den Konflikt zwischen Zuarbeit und eigener Forschungs-
uitigkeit in sich barg.

»[...] und die haben mich nach Strich und Faden ausgenutzt, als intelligente EDV-
Sklavin und meine Rolle war auch erst nicht so ganz genau definiert, [...], die hatten
eigentlich zwei Stellen beantragt, eine fiir die damals noch sehr aufwendige EDV-
Technik, [...] einrichten, und wegen der Kenntnisse haben sie mich auch engagiert,
und der andere war der wissenschaftliche Teil, nimlich wenn die Daten zusam-
mengestellt sind, dafl sie mit diesen entsprechenden Modellen auswerten, und das
war dann nie mehr sauber definiert worden, was man auf dieser Stelle eigentich tun
sollte, in den miindlichen Gesprichen haben die mir gesagt, ich soll allenfalls da
sechs Monate Rechner aufbauen, und dann die Modellierung machen, aber das um-
zusetzen, dafl es dazu kam, das hat Jahre gedauert, und da habe ich, das war da eben
auch da in der Zeit, daf} ich dann gehen wollte, die Schnauze voll hatte, und mich
insbesondere gegen einen, nicht so gegen alle, aber insbesondere einen, zwei nicht
durchsetzen konnte“ (Frau L).

Die gesamte Konstellation — ein diffus definiertes Aufgabengebiet, teilweise als Dienst-
leistung konzipiert, das konkurrenzhafte Verhalten einiger Kollegen, ein Forschungsleiter,

8 Wimbauer, Organisation, Geschlecht, Karriere, S.140.
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der nicht fiir einen Ausgleich sorgen konnte — fiihrte dazu, dafl der Anschluf, die Cl1-
Stelle, gefihrdet war. Der Aufbau der EDV und die Statistikkenntnisse wurden, da sie
zum damaligen Zeitpunkt keineswegs den Leistungskriterien entsprachen, von den
Fachkollegen nicht anerkannt. Frau L hatte keine Zeit fiir Publikationen, die Mitarbeiter
waren nicht bereit, ihren Anteil auszuweisen. Sie konnte ihre besonderen Ressourcen
nicht kapiralisieren, und sie konnte iiber Aushandlungsprozesse ihre Leistungen, die in die
Publikationen der anderen eingingen, nicht in Anerkennung umsetzen.
»[...] aber das ganze Aufbauen und Schulen und doch eben Selbermachen eben
praktisch die Zeit aufgefressen hat in den zwei Jahren, das wurde eben nicht honor-
iert und das wurde dann auch von den anderen Fachprofessoren, aufler eben von
dem Institutsleiter nicht honoriert, hitte mich also fast diese C1-Stelle gekoster,
[...], nach fiinf Jahren hatte ich noch fast keine Publikationen vorzuweisen, und
daraufhin hief es, ne, die habilitiert sich doch nie“ (Frau L).

Die Situierung des Konfliktes in einem geschlechtsspezifischen Kontext ermaglichte
Frau L letztendlich dessen Uberwindung.

»[...] war dann so ein Schliisselerlebnis, dafl mir aufging, es gibt Unterschiede
zwischen Minnern und Frauen, das habe ich davor fiir den letzten Quatsch ge-
halten, [...], und erst als es da zu erheblichen Spannungen kam, naja, [...], [...] kam
er [ihr Freund] mich abholen, und merkte, daff da gerade wieder diese Diskussion
drum ging mit den zwei Hauptkontrahenten, und sagte einfach das, was ich gesagt
hatte, nochmal, gut, er hat das in der Lautstirke gemacht, die er von seiner Firma
mitbrachte, aber eigentlich das gleiche, er wufte ja auch nicht mehr, dann meinte
der iltere, eigentlich ein biffichen weichere, ach ja, wenn das so ist, na dann hast du
recht, und der andere Mann fing an, sich noch mit meinem Freund die nichsten
Monate auf die diimmste Art zu beharken, [...], und da ging mir das auf, aha, da
gibt es anscheinend Unterschiede, dann fing ich an, mich dafiir zu interessieren,
und zu sehen, warum meine Art nicht ankommt, und da hatte ich so wenig, also in
einer Naivitdt nicht dariiber reflektiert, die bei den meisten Frauen heute nicht
mehr ist. Ich hatte z. B. noch die Strategie drauf, wenn ich jetzt nett zu denen bin,
sind die nett zu mir, muflte aber merken, daf das Spiel eigentlich so lief, solange die
so dumm ist, das zu tun, ist ja schén dumm, dann halten wir auch nichts von ihr.
Und erst als ich dann kategorisch nein sagte, ich baue euch den nichsten Computer
nicht mehr auf, und nein, ich helfe euch dabei nicht, dann kriegte ich mein eigenes
Zimmer fiir meine Habilitation usw., also das Umdenken da auf die anderen Um-
gangsformen, das hat mich dann da Jahre gekostet™ (Frau L).

Frau L setzt in einer Situation, in der die Durchsetzung eigener Interessen und Ziele
erwartet wird,®® auf Kooperation, ihre Strategie schligt in das Gegenteil um. Heute hat
Frau L einen Lehrstuhl inne. Entscheidend fiir ihre weitere Wissenschaftskarriere wurde
das Wissen um diese Differenz, Frau L hat gelernt, mit minnlich konnotierten Verhal-
tensweisen umzugehen.

88 Ebd.,S.140u.S. 99 ff.
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I1. 5 Familie und Wissenschaft

In der mittleren und der jiingeren Kohorte haben fiinf Frauen Kinder, von den Wissen-
schaftlerinnen aus der ilteren Kohorte hat keine ein eigenes Kind.*’ Fiir Frauen wird die
Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft sowohl iiber strukturelle Mechanismen als
auch iiber symbolische Markierungen erschwert. Der ,Mythos von der Unvereinbarkeit*
trifft auch kinderlose Frauen als potentielle Miitter. Aus der Perspektive eines Beruf-
sethos’, das eine bedingungslose Hingabe verlangt, erscheinen auflerhalb liegende Inter-
essen und Verpflichtungen als verdichtig.”
»Aufler mein Doktorvater, der war enttiuscht, der war enttiuschr, jetzt fingt sie an,
Kinder zu kriegen, naja, jetzt wird es nichts mit der Wissenschaft, vorher grofle
Hoffnungen, er hat nichts gesagt, aber ich habe das deutlich in Erinnerung, weil alle
anderen sich freuten, [...] und er war ganz reserviert, also er hitte mich gerne in der
Wissenschaft gesehen® (Frau P, mittlere Kohorte, Botanik/Okologie).

Diesen Mythos, so der Tenor der Interviews, wollen die jiingeren Frauen, Frau D, Frau
M und Frau F, nicht mehr hinnehmen.

Strukturell erlaubt das Karriereschema in allen Subdisziplinen weder Teilzeitarbeit
noch Unterbrechungen. Alle interviewten Miitter setzten ihre Berufstitigkeit fort. Frau P
hat aus familiren Griinden auf eine Assistentenstelle und damir auf eine klassische Uni-
versititskarriere verzichtet, ihre Mobilitit war aufgrund der Ortsgebundenheir des Ehe-
mannes eingeschrinkt. Nach der Promotion folgte eine Phase der ,Projektstellen,
Lehrauftrige, soft-money-jobs” (Frau L). Ihr Karriereverlauf bestitigt die These Barbara
Reskins, Postdoktorandenstellen seien fiir Frauen keine Qualifizierung, sondern die best-
moglichen Positionen, die sie unter den gegebenen Bedingungen der Benachteiligung, in
erster Linie familidren Verpflichtungen, auf dem Arbeitsmarkt erhalten kénnten.”’

Alle anderen Wissenschaftlerinnen ,verzichteten® nicht auf angebotene Chancen in der
Form von Qualifikationsstellen. Allerdings bemerkte Frau M, sie hitte vor der Mutter-
schaft fiir lingere Zeit ins Ausland gehen sollen, das sei jetzt nicht mehr méglich. In der
Regel miissen auch ohne Unterbrechung berufliche Einschrinkungen hingenommen wer-
den. So kénnen sich z. B. Qualifikationsarbeiten verzégern:

,[...] habe ich damals mich fiir diese Sechs-Monats-Variante entschieden und hab
dann doch relativ lange zur Promotion noch gebrauch, es ist auch der Tatsache ge-
schuldet, daf} mein Kind nicht unbedingt gut krippenfihig war, und es eben dann
doch, ich oft zu Hause war, und eben, man doch das Problem hatte, wie bringt man
Kind, Beruf und Familie dann unter einen Hut, also, zugunsten des Kindes
bestimmte Dinge auch nach hinten verschoben hat, die Karriereplanung [...] ein
biflchen, wie soll ich sagen, langsamer voranging” (Frau G, mittlere Kohorte, Mole-
kularbiologie/Generik).

89 Eine der Wissenschaftlerinnen aus der lteren Kohorte hat ein Kind adoptiert.
% Nowotny, ,Schwierigkeiten®, S. 22.
91 Reskin, ,Sex Differences*, S. 609.
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Oder es fehlt die Zeit fiir Tagungen und die Pflege von Netzwerken:

»l-..] mit der Betreuungssituation hatte ich jetzt natiirlich auch so und soviel Mi-
nuten Arbeitszeit oder Stunden Arbeitszeit [...] ja diese Netze, also ich denke,
warum ich nicht gut drin war, war eben nach der Geburt meiner Tochter, einfach
ein Zeitproblem, ein Problem auf Tagungen zu fahren® (Frau L, mittlere Kohorte,
Botanik/Okologie).

Den Wissenschaftlerinnen ist es gelungen, die Viter im erheblichen Umfang in die
Haus- und Betreuungsarbeit einzubinden. Dies diirfte, trotz des Schlagwortes vom
,emanzipierten Paar“, eine Ausnahme darstellen.”? Teilzeitarbeit ist in den meisten
Berufen weder fiir Minner’? noch fiir Frauen karrierefordernd:

»l...] das war natiirlich nicht karriereférdernd, dafl er aus der einen oder anderen
Sitzung raus ist, ich mufl jetzt meine Tochter abholen, er ist eigentlich kein Re-
voluzzer, aber das hat er dann doch konsequent gemacht, und er hitte sich auch
ohne das Kind sicher nicht so timy, trendy, so auf einen aalglatten Manager
gemacht, so eine Auflenreprisentation ist nicht sein Ding, also, das ist sicherlich
nicht nur das Kind gewesen, aber natiirlich mit dazu® (Frau L).

Das Modell der gegenseitigen Unterstiitzung kommt hiufig aufgrund der Mobilitits-
anforderung an seine Grenzen, von mindestens einer Seite wird Mobilitit verlangt. Im
Fall von Frau L sind aufgrund des Umzuges méglicherweise Karriereeinbuflen seitens des
Ehemannes zu erwarten:

»Nein, er hat auch karrieremifig davon nicht profitiert, von dem Kind. Ob es ihm
direkt geschadet hat, ist die Frage, er hat jetzt ja auch seine alte Firma kiindigen
miissen, damit wir zusammenbleiben kénnen“ (Frau L).

Frau F léste das Mobilititsproblem durch die Inanspruchnahme eines ,Joint Faculty

Programs® in den USA, sie ging ins Ausland.
»[.-.] jetzt bei unserer Uni war es halt so, die haben ein Programm fiir dieses joint
faculty recruitment; das eine Institut wollte mich haben und die haben dann ver-
sucht, was fiir meinen Mann zu finden an der Uni jetzt, damit das jetzt nicht falsch
aufgefallt wird, an einer anderen genau gleichwertigen Uni ist es genau umgekehrt
gelaufen, die wollten ihn und haben dann versucht, fiir mich was zu machen [...]
diese Art von Flexibilitit gibt es in Deutschland nicht, in Deutschland wurde uns
ganz klar gesagt, als wir uns beworben haben auf Gruppenleiterstellen, daff man
dann zwei Wochen Zeit hat, sich zu entscheiden, ob man die Stelle annimmt oder
nicht, das ist nicht mal genug Zeit, damit der Ehepartner gucken kann, also wir

92 Cornelia Koppetsch und Giinter Burkart stellten fiir das individualistische Milieu (, Die Paarbeziehungist auf
einer gleichberechtigten Beziehung zweier Individuen und nichtauf Geschlechtsrollen gegriindet.” S. 312) fest, dafl
analog zum professionellen Bereich auch im hiuslichen Bereich die Ungleichheit der Geschlechter durch symbol-
ische Grenzziehungen wiederhergestellt wird. ,In individualisierten Paarbeziehungen kommt dem Kampf um die
Hausarbeit die Funktion zu, die Ungleichheit zwischen den Geschlechtern, die durch Individualisierung von Paar-
bezichungen partiell ausgehebelt wurde, auf einer symbolischen Ebene wiederherzustellen (Koppetsch/Burkar,
Hllusion der Emanzipation, S. 313).

93 Der Ehemann von Frau L arbeitete Teilzeit, in der Firmawurde diese Arbeit offiziell als Kurzarbeit bezeichnet.
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haben acht Monate lang zwischen drei verschiedenen Stellen hin und her iiberlegt
und um eben auf dieses, daf der eine ne Stelle finden mufite und der andere hatte
schon ein Angebot, um das hinzukriegen, aber diese acht Monate haben diese drei
Unis gewartet” (Frau F, mittlere Kohorte, Molekularbiologie/Genetik).

Seitens der Organisationen im Wissenschaftsbetrieb wird entsprechend des ,Mythos’
von der Unvereinbarkeit“ weniger Unterstiitzung geleistet, als organisatorisch, technisch
und symbolisch méglich wire. Frau F hat an einem renommierten aufleruniversitiren
deutschen Forschungsinstitut fiir ihr sabbatical durchgesetzt, daff sie zu Hause am
Computer arbeiten kann. Hier stellt sich die Frage, ob diese riumliche Form der Arbeits-
teilung hierarchisch organisiert wird. Frau M (jiingere Kohorte, Genetik/Molekularbio-
logie) berichtet iiber eine Arbeitsgruppe, die sie hiufiger besucht:

»Da ist das eben, und wenn ich immer da hinkomme, die haben alle Kinder, die
Frauen da, mindestens eins, zwei, drei [Tonhohe steigt mit Ordnungsnummer], das
geht mit der Organisation, das geht véllig, da ist das bei ihnen so organisiert, [...],
die Minner machen die Experimente in der Arbeitsgruppe und die Frauen sitzen zu
Hause und machen die Computerarbeit, das ist volle Arbeitsteilung und das funk-
tioniert, das gibt es aber nur im Osten, finde ich® (Frau M).

Die Akzeptanz der Mutterschaft, ihre Selbstverstindlichkeit, in der unmittelbaren Ar-
beitsumgebung ist eine entscheidende Erleichterung fiir Miitter. Dies gilt ebenso fiir das
gesellschaftliche Umfeld, das in den neuen Bundeslindern offensichtlich eine wesentliche
Unterstiitzung darstellt.

»[...] in [altes Bundesland] sind ja berufstitige Frauen total unerwiinscht, bis heute
erklirte Landespolitik, dementsprechend gibt es ja keine Kinderbetreuung [...] und
daraufhin war natiirlich das Kind auch Auflenseiterin, das kriegte das mit. Ich war
die einzige in dem Vorort, die berufstitig war, [...], da war ich die einzig richtig
berufscitige Mutter, und damit war das Kind natiirlich auch auffillig, Mama holt
das ja nicht ab vom Kindergarten. Das hat also auch bei ihr gedauert, bis die das so
richtig bejaht hat [...] Ja, ja, und vor allem, wenn wir das jetzt hier sehen, dagegen
ist das hier ja nun wirklich Zuckerlecken, einerseits die Selbstverstindlichkeit, mit
der akzeptiert wird, daff Frauen mit kleinen Kindern arbeiten, und andererseits
diese phantastischen &ffentlichen Einrichtungen (Frau L).

Wenn die Infrastruktur verbessert wird, die Akzeptanz berufstitiger Miitter bzw. Wis-
senschaftlerinnen steigt, Eheminner und Viter reale Unterstiitzung leisten, bleibt ein wei-
teres strukrurelles Problem erhalten, dafl wissenschafiliche Arbeit nimlich ebenso wie
Hausarbeit und Kinderbetreuung entgrenzte Arbeit ist. Karrieren wie im Fall von Frau F
miissen unter Ausnutzung aller Moglichkeiten geplant werden, denn Kinder beans-
pruchen Zeit, die kostbarste Ressource in der Wissenschaftlerkarriere.
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Schluflbetrachtung

Die Interviewpartnerinnen hatten Zugang zur Wissenschaftsgemeinschaft, ihnen stand
eine wissenschaftliche Karriere offen. Entscheidend ist, welche Forderungen und Be-
hinderungen sie erfahren haben und ob diese dem Geschlecht zuzurechnen sind. Frau A
(dltere Kohorte, Botanik/6kologie, Professorin) wurde nach dem Zweiten Weltkrieg mit
der Ablehnung und der harten Konkurrenz der aus dem Krieg heimkehrenden Minner
konfrontiert, wurde indes von ihrem Doktorvater geférdert und hat eine liickenlose Karri-
ere gemacht, allerdings nicht primir in der Forschung. Frau O (dltere Kohorte, Botanik/
Okologie) wurde nicht geférdert und erlebte offen Diskriminierung, sie hat ihre Laufbahn
im Wissenschaftssystem fortgesetzt, ist freilich auf der C2-Position verblieben. Frau N (il-
tere Kohorte, Botanik/Okologie) scheiterte mit ihrem Habilitationsvorhaben, wofiir sie
u.a. auch geschlechtsspezifische Faktoren verantwortlich macht; doch sie hat die wissen-
schaftliche Forschung auferuniversitir als Arbeitsgruppenleiterin fortgesetzt. Frau P
(mittlere Kohorte, Botanik/Okologie, untere Fiihrungsebene, aufleruniversitir) entschied
sich aufgrund ihrer familiren Verpflichtungen zunichst gegen eine universitire, aber
nicht gegen eine wissenschaftliche Laufbahn.

Als entscheidender und eindeutiger Faktor fiir die Karriere wird von den Wissenschaft-
lerinnen die Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Karriere angesehen. Die
Gleichzeitigkeit und Langwierigkeit von Qualifikation und Berufsausiibung bis zur Pro-
fessur, die Mobilititsanforderung und das Erfordernis der Anpassung an die sogenannte
minnliche Normalbiographie belasten Frauen bzw. Miitter mehr als Viter.

Die Wissenschaftlerinnen aus der jiingeren und mittleren Kohorte reagieren darauf
nicht mit dem Verzicht auf Kinder, sondern erheben den Anspruch auf Vereinbarkeit.
Faktisch wird das Problem individuell gehandhabt. M.a.W. nicht das institutionelle An-
gebot dndert sich in Form von Dienstleistungen im Erziehungs- und Wissenschaftssystem,
sondern die Wissenschaftlerinnen und ihre Partner sind bereit, individuell in die Verein-
barkeit zu investieren. Die damit entstehenden Probleme werden in der Partnerschaft
gelost, indem die Viiter in die Familienarbeit einbezogen und Ortswechsel zwischen den
Eheleuten ausgehandelt werden. Die Unterstiitzung durch 6ffentliche Institutionen ist re-
gional sehr unterschiedlich und fehlt seitens der Institutionen des Wissenschaftssystems
vollig.

Die Selbstverstindlichkeit der Auslandsaufenthalte in der Biologie tangiert diese indiv-
iduelle Handhabung der Vereinbarkeit auf zweifache Weise. Zum einen erfordert die in-
ternational ausgerichtete Arbeitsweise, daf8 iiber die Mobilitit in einem Mafl entschieden
werden mufi, das beispielsweise nicht durch lokale Familien- oder Verwandtschaftsnetze
kompensiert werden kann. Méglicherweise impliziert damit die Berufsentscheidung fiir
die Biologie bereits andere Karrieremuster und einen anderen Grad der Bereitschaft, hier-
in zu investieren, als die Entscheidung fiir die Literaturwissenschaft, die Ingenieurwissen-
schaft oder die Pidagogik. Zum anderen bieten Arbeitsaufenthalte z. B. in den USA
allerdings auch die Gelegenheit, andere Erfahrungen mit institutionellen Dienstleistungen
seitens der Forschungseinrichtungen zu machen und auf ein anderes kulturelles Verstind-
nis von Wissenschaft und Kinderversorgung zu treffen.

Das Arbeitssystem Wissenschaft scheint ein Kontinuum an Arbeitsstilen zuzulassen;
das Problem besteht darin, daf nichr alle gleichermaflen honoriert werden, d. h. die Karri-
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ere voranbringen. Der in der sozialwissenschaftlichen Literatur oftmals als weiblich defini-
erte Arbeitsstil, so ein wichtiges Ergebnis der Gespriche, verweist weniger auf Defizite in
den weiblichen Charaktereigenschaften als auf Defizite in der beruflichen Sozialisation,
viele Wissenschaftlerinnen muflten durch Erfahrung lernen. Nicht weibliches Verhalten,
sondern fehlendes implizites und explizites Karrierewissen fiihrte zu krisenhaften Situatio-
nen und negativen Karriereereignissen. Ob Minner aufgrund der geschlechtsspezifischen
Sozialisation ein implizites Karrierewissen mitbringen, das sie erfolgreich kapitalisieren
konnen, diese Frage miifite in vergleichenden Untersuchungen empirisch gepriift werden.

Von entscheidender Relevanz fiir eine wissenschaftliche Karriere, da sind sich alle Wis-
senschaftlerinnen einig, sind Publikationen. Keine der Wissenschaftlerinnen erhielt auf-
grund ihres Geschlechts eine Ablehnung eines ihrer Manuskripte. Der professionelle
Konsens iiber die Kriterien und Standards der Publikationen sowie den Grad der Erreich-
barkeit der ranghdchsten Publikationsorgane scheint zwischen Molekularbiologinnen/
Genetikerinnen und Botanikerinnen/skologinnen, so zeigten die Gespriche, unterschied-
lich zu sein.

In der Molekularbiologie/Genetik sind auflerdem die Reputation des Institutsdirek-
tors, des Labors und die Integration des Verfassers in Netzwerke von entscheidender Be-
deutung. Publikationen hingen damit wesentlich vom Zugang zu Netzwerken und
Positionen in renommierten Institutionen mit guten Forschungsbedingungen ab. Hier
stellt sich die Frage, bis zu welchem Grad die kollektive Arbeitsweise der Molekularbio-
logie/Genetik Effekte auf Publikationsmuster hat, die sich z. B. von der Botanik/Okologie
unterscheiden, aber auch von der Literaturwissenschaft, Mathematik oder Pidagogik.
Welche diszipliniren Kontexte wiirden unter diesem Gesichtspunkt ein héheres oder
geringeres Maf an professioneller und sozialer Integration fiir erfolgreiche Publikationen
voraussetzen?

Dies betrifft Disziplinen, deren Forschungsergebnisse zwar in arbeitsteiligen Prozessen
hervorgebracht werden, in denen Anerkennung und Reputation indes individuell er-
worben werden miissen. Der Erwerb der Anerkennung kann Resultat eines Aushandlung-
sprozesses sein, in dem auch Geschlecht eine soziale Relevanz erlangen kann.
Dienstleistungen bzw. Zuarbeit fiir andere Wissenschaftler bleiben unsichtbar, die feh-
lende Zeit fiir die eigenen Forschungsvorhaben wirkt sich — wie bei Frau L — auf die Pub-
likationstitigkeit und damit auf die Karrierechancen aus. Als ,aktive Einbeziehung”
bezeichnete Frau G nicht nur die Vermittlung von Karrierewissen und die Integration in
Forschungszusammenhinge, sondern auch eine ,Lancierung®, z. B. wenn Nachwuchswis-
senschaftlerinnen fiir Gremien, Férderprogramme oder Auszeichnungen vorgeschlagen
wurden.

Die mit Arbeitsteilung in hierarchisch strukturierten Prozessen verbundene Problema-
tik stellt sich oftmals am gravierendsten fiir Postdoktorandinnen und Habilitandinnen
dar: Diese Problematik resultiert aus der Dualitit von Qualifikation und Berufsausiibung.
Die Wissenschaftlerinnen miissen sich einerseits ein eigenstindiges Profil erarbeiten, d. h.
ihr individuelles, eigenstindiges und innovatives Forschungspotential in Verdffentlichun-
gen kommunizieren. Andererseits unterliegen sie den Projektzielen des Labors und der Ar-
beitsgruppe.

Sie sind ebenso wie Doktorandinnen abhiingig von der Férderung und vom Wohlwol-
len ihrer Betreuer und Vorgesetzten, sie profitieren ebenso wie Doktorandinnen von der
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Reputation des Betreuers und der Institution. Im Gegensatz zu den Doktorandinnen er-
fahren sie einen grofleren Publikationsdruck. Denn in dieser Phase haben sie sich von
ihren Mentoren zu ,emanzipieren“ und ihr eigenes zukunftstrichtiges Forschungspro-
gramm zu konzipieren und in der Wissenschaftsgemeinschaft plausibel zu machen. Es ers-
taunt daher nicht, dafl schwierige Situationen in den individuellen Karriereverliufen am
weitaus hiufigsten bei den Postdoktorandinnen und Habilitandinnen auftraten bzw. —
treten (Frau A, Frau C, Frau I, Frau K, Frau L, Frau N, Frau O). Grundsirzlich sind diese
Sequenzen des Ubergangs freilich keine geschlechterspezifischen Problemkonstellationen,
sondern stehen im Rahmen von Wissenschaftskarrieren und im Kontext der Disziplin.
Weiterfithrend wiren auch hier vergleichende Untersuchungen, die diese Transition-
sphasen in unterschiedlichen Disziplinen fiir Frauen und Manner untersuchen.

Wie auch bei dem Faktor Publikation stellt sich hier die Frage, wie relevant das diszip-
linspezifische Arbeitssystem als Entstehungskontext von Leistung ist. Diese Fragestellung
konnte und sollte im Rahmen des Beitrags nicht beantwortet werden. Freilich war es das
Ziel, die Bedeutung des disziplinspezifischen Arbeitssystems als Referenzrahmen fiir Wis-
senschaftlerinnenkarrieren auf einer empirischen Grundlage zu formulieren. Denn die
allgemeine Frage, ob Frauen Anerkennung fiir ihre Leistungen erhalten, erweitert sich —
entscheidend ist, ob disziplinspezifische Formen der Arbeitsweise eher Chancen fiir Frau-
en erdffnen oder als Hindernisse wirken kénnen. Konjunkturen von Forschungsthemen
und —methoden haben ebenso wie wissenschafts- und gesellschaftspolitische Entscheidun-
gen einen wesentlichen Einfluff auf Karrieren. Auf der Ebene der Publikation zeigten sich
Differenzen zwischen Wissenschaftlerinnen aus verschiedenen Arbeitsgebieten und aus
verschiedenen Kohorten.

Die Zeit nach der Promotion, ein biographisch relativ spiter Zeitpunkt, kristallisierte
sich als die entscheidende kritische Phase heraus. In diesem Karriereabschnitt kénnen die
latenten Faktoren manifest werden: die Dualitit von Qualifikation und Berufsausiibung,
die Gleichzeitigkeit von Kooperation und Konkurrenz, der Nachweis von Eigenstindig-
keit bei bestehender Abhingigkeit von Mentoren und Vorgesetzten. In diese Phase mit
ihren erhohten Anforderungen an berufliches Engagement und Mobilitir fillt auch die
Familiengriindung.

Eine wesentliche Dimension familidrer Arbeit, die bislang in Untersuchungen kaum
beriicksichtigt wurde, ist die Betreuung pflegebediirftiger Eltern. Die Interviews be-
stitigten, daf} diese familiire Pflegearbeit vorwiegend in den Aufgabenbereich von Frauen
fillt. Die Wohnortnihe zu ihrer Mutter beeinflufite die Entscheidung von Frau N, den
Betreuer fiir ihre Habilitation zu wihlen, an dem sie spiter scheiterte. Auch Frau A pflegte
ihre Mutter in der fiir Wissenschaftlerkarrieren typischen Qualifikationsphase nach der
Promotion, Frau H pflegt ihre Mutter nach der Emeritierung, auf Frau O kommt die
Pflege der Mutter in der nichsten Zeit zu. Pflegeleistungen werden von den Téchtern und
Schwiegertdchtern erwartet, nicht von den Séhnen. Pflege von Angehérigen ist ein pri-
vates Problem, eine private Entscheidung, und fillt in die persénliche Verantwortung.
Frau N muf sich von mir mehr oder weniger direkt fragen lassen, warum sie Karriereent-
scheidungen zugunsten familidrer Verpflichtungen zuriickstellt und so ihre Benachteili-
gung selbst verschuldet.
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