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keit, stagnierendes Wachstum sowie Sparzwinge gekennzeichnet ist, befinden
sich Forderungen nach der unmittelbaren Verwertbarkeit von (Aus-) Bildung am
Arbeitsmarkt im Aufwind. Es liegt auf der Hand, dass gerade Bereiche wie die
Frauen- und Geschlechterforschung dadurch unter erhéhten Rechtfertigungs-
druck geraten werden und — sollte es zu weiteren Einsparungen und Streichun-
gen kommen — hiervon betroffen sein diirften. Wenn aber die Bereitschaft
und/oder die Mdglichkeiten von Fakultiten bzw. Fachbereichen und Instituten
entsprechende Lehrveranstaliungen anzubieten sinken, so kénnte die Bedeutung
von Sonderbudgets bald wieder steigen. AuBerdem bleibt aber auch abzuwarten,
wie viele Studierende sich fiir Lehrveranstaltungen aus Franen- und Geschlech-
terforschung entscheiden werden, in einem Umfeld in welchem mehr und mehr
semployability skills* zu Lasten von Bildung gefragt sind, wo der Zeitgeist ge-
gen Gerechtigkeitsfragen ist. Neoliberale Reformen sind nun nicht nur Ausdruck
dieses Zeitgeistes, vielmehr verstirken sie auch die Ausrichtung an der Un-
gleichheit des Markies.

,_Gender Mainstreaming® an den Universititen — Fortschritt,
-Riickschritt oder Stillstand?

". Die Universitatsreform war in Osterreich das erste grofie rechtspolitische Pro-
. Jekt, das ausdricklich unter dem Anspruch stand, die Vorgaben des Gender
- 'Mainstreamings zu inkorporieren. Der vorliegende Beitrag' zeigt, welche ein-
" schlagigen Schritte gesetzt wurden, und analysiert, inwieweir damit der , Geist"
des Gender Mainsireamings erfasst wurde. Er befasst sich mit zentralen Fragen
.der dsterreichischen Universitétsorganisation anhand der institutionellen und
inhaltlichen Wahrnehmung der Gendergleichheit.

Dﬁs De/Regulierungs-Dilemma

Gleichstellung der Geschlechter, Frauenforderung, Geschlechterdemokratie: Das
ind'alles Projekte, die der Verrechtlichung bediirfen. Rechtsformliche Verfah-
en, Strukturen und Eingriffsméglichkeiten in einem relativ hohen Grad an De-
__ailrliér'theit sind unabdingbar. Die Erfahrung mit mehr ais 10 Jahren universiti-
,éf.'GleichbehandIungl lehrt, dass groBziigige, wenig detaillierte Vorgaben von
erién Organen, die sie umsetzen sollen, des Ofteren ignoriert oder mit groBem
-1@fﬁll'sreichtum umgangen werden.?

Deiﬁgegeniiber ist die Universititsreform erkldrtermalBen ein Projekt der Dere-
tt_fiémng. Das Ziel besteht darin, wie Wissenschaftsministerin Gehrer bei einer
par érhentarischen Enquéte zur Universititsreform erklérte, den Umfahg des U-
versititsrechts von ca. 300 auf ca. 150 Paragraphen zu reduzieren. Auch von
Ideologie her handelt es sich um einen dezidierten Paradigmenwechsel mit
fen strukturellen Konsequenzen. Im Personalbereich etwa wird das Prinzip
T Pfivatautonomie in den Vordergrund geritcke. Im Zuge der Reformdebatten
: _én' es oft so, als ginge es darum, dass ein Monokrat méglichst freihiindig @-
r Personal verfligen kann. Ex/sie sollte jedenfalls, so wollte es irritierten Be-

‘]fl)ero_cxt ist eine Gberarbeitete und aktualisierte Fassung des Kapitels ,Gender Main-
fféaming™ in meinem Buch Holzleithner 2002, 85-101.

“Meine eigene Erfahrung umfasst acht Jahre Gleichbehandlung, darunter sieben Jahre als
rsitzende des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen der Universitit Wien.

iche dazu an einigen Beispielen aus der Umsetzung und Entwicklung des Frauenforde-
ungsplans fiir das Wissenschaftsressort: Holzleithner/Roth 2001; vgl. auch Ulrich 2003.
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obachterinnen scheinen, in seiner/ihrer Macht nicht durch ,listige” Regeln und
Mitspracherechte irritiert und beschriinkt werden.

Deregulierung, das grundlegende Anliegen der Reform, steht derart in einem of-
fenkundigen Spannungsverhiltnis zur Geschlechtergleichstellung, Denn nament-
lich Antidiskriminierung bedeutet, handelnden Organen rechtliche Fesseln anzu-
legen. Das ist die spannungsreiche Vorgabe. Um dennoch fiir eine Erhaltung des
hohen Standards an Gleichstellungsnormen an den Universititen zu sorgen,
wurde die Universititsreform als Gender Mainstreaming-Pilotprojekt (Knoll-
mayer 2001, 22-23) ausgerufen. Was bedeutet das?

Gender Mainstreaming als Zielvorgabe

Gender Mainstreaming ist die neue Methode der Genderpolitik, die vor allem im
Rahmen der Europiischen Union ein hohes AusmaB an Prominenz, rechtlicher
Verankerung (Art, 2 und 3 EG-V) und rhetorischer Wirkungsmichtigkeit erlangt
hat.* Gender Mainstreaming bedeutet, dass die Genderfrage auf jeder Ebene von
allen politischen Akteurinnen und Akteuren zu beriicksichtigen ist. Sie darf
nicht in den Sektor einer spezifischen Frauenpolitik abgeschoben werden. Re-
gierungen und andere (staatliche) Entscheidungstragende sind angehalten, ,ge-
schlechterspezifische Belange in die Konzeption aller Politiken und Programme
einzubeziehen, so dass vor dem Fillen von Entscheidungen die Folgen flir Min-
ner und Frauen analysiert werden.” (Kommission, Leitfaden, 2)

Dieses Konzept soll auf der Ebene der Rechispolitik zum Tragen kommen — die
Gender Perspektive soll in den politischen Mainstream aufgenommen werden
(vgl. Baer 2002). Die Frage ist nur, wie Mainstream?olitikerinnen und Politiker
dazu motiviert werden kdnnen, das Geschlechterverhlinis als wesentliche Ka-
tegorie ins Blickfeld zu nehmen. Damit wiire gleichzeitig Witz wie Schwierig-
keit von Gender Mainstreaming benannt, Im Konzept des Gender Mainstrea-
mings ist man daher um ein konsensuales Vorgehen bemiht, nicht zuletzt, um
potenzielle Verblindete nicht abzuschrecken. Zur Sensibilisierung werden -- hiu-
fig auch an Universititen — Gendertrainings angeboten (Blickhiuser/Bargen
2003; Burbach/Schiottau 2001). Diese sollten von Entscheidungstriigerinnen be-
sucht werden; erfahrungsgemif senden sie oft ihre (weiblichen) Mitarbeiterin-
nen, weil sie selbat | keine Zeit haben®,

* Siehe zur Konzepten, Argumenten und Praxisbeispieien im EU-Kontext Stiegler 2002.
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jender Mainstreaming sol! dazu filhren, dass bei jeder Problematik die Katego-
e:Geschlecht mit gedacht wird, und zwar gerade dann, wenn es vordergrindig
ht'so aussieht, als hiitte eine Problematik mit dem Geschlechterveriltnis et-
as zu tun. Es kinnte nun so scheinen, als wilrde die Geschlechterperspektive
um Jeweiligen politischen Problem einfach addiert werden. Allerdings veriin-
ert sich in jenem Moment, in dem das Geschlecht integriert wird, auch das
inomen oder die Problematik als solche/s. Denn jene Sicht der Dinge, die als
noﬂhal‘f erscheint, ist oftmals geschlechtsspezifisch. Werden Probleme, die
ndenziell eher Frauen haben, die Minner demnach nicht sehen, hinzugeftigt,
-verdndert sich das Problem, es wird komplexer. Es geht einerseits darum, Ge-
chl"cchterblindheit zu bekdmpfen und genderspezifische Analysen und Prob-
emldsungen zu erreichen. Andererseits ist zu zeigen, dass das, was oft als
Frauensache® auf die Seite geschoben wird, eine Seite eines allgemeinen Prob-
ems ist, das sich ohne den Bezug auf die Geschlechterdimension nicht als ali-
emein formulieren und definieren lisst. Die genderspeziﬁsche Perspektive
u$s also gleichzeitig integriert und transzendiert werden.

ltn- stellt sich die Frage, wie Menschen dazu gebracht werden kénnen, die
i‘pbleme, die ihnen schon schwierig genug erscheinen, noch zu verkomplizie-
en {dazu generell: Bothfeld/Gronbach 2002). Das funktioniert nach Ansicht von
jender Mainstreaming-ProtagonistInnen am besten, indem eine Erweiterung um
die Problemkomponente und mégliche Lisungen als niitzlich propagiert werden,
So weist der sLeitfaden Gender Mainstreaming® (Frauenbiiro der Stadt Wien
000) darauf hin, es gelte ,,den Nutzen herauszuarbeiten, den Chancengleichheit
'ét,‘ und GM als eine Strategie zu beschreiben, die auf die Verwirklichung dieser
*hancengleichheit hinwirkt. [...] Die EntscheidungstrigerInnen miissen dafiir
ewonnen werden, die Implementierung von GM als eine Gestaltungschance
wahrzunehmen, von der sie profitieren.” (9) Es gilt, die ,,Humanressource® Frau
'_Zu niitzen: ,,Das neue Bild, das die Gleichstellung von Frauen nicht als untragba-
ten Kostenfaktor und biirokratisches Hindernis, sondern vielmehr als Erfolgs-
faktor [...] betrachtet, als gegenwirtiges und zukiinftiges Humanpotential, gilt es
Zu transportieren.” (bm:bwk 2001b, 8)

Das korrespondiert mit dem neuen Bild des Rechts, das vorwiegend einen mag-
lichst schlanken Rahmen fiir effizientes Skonomisches Handeln abgeben soll.
Okonomische Rationalitit erwartet von Menschen, dass sie ohne Umstinde
funktionieren. Dafiir sollte nicht das Konzept des Gender Mainstreaming ver-
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antwortlich gemacht werden, aber es fiigt sich allzu anschmiegsam in dieses Pa-
radigma, das New Public Management vor politischen Gestaltungswillen stellt
und im Rahmen dessen Gerechtigkeit und Solidaritit immer mehr in den Be-
reich des Privaten abgeschoben werden.

Jene Politik, welche die Gleichstellung der Geschlechter verfolgt und eine
Struktur der Diskriminierung aufbrechen soll, erfordert aller Erfahrung nach
mehr als das. Sie geht davon aus, dass 6ffentliche und private Sphire in enger
Wechselwirkung stehen und dass die Bindigung der dkonomischen Rationalitiit
zu den &ffentlichen Aufgaben gehort. Gender Mainstreaming kann und muss
auch dafiir stehen. Dabel ist von zentraler Bedeutung, dass Gender Mainstrea-
ming nicht isoliert umzusetzen ist. Alle offiziellen Bekenntnisse sehen die Stra-
tegie wirksam nur im Konzert mit Mafnahmen zur Gleichbehandlung und Frau-
enforderung, die auch die angesprochenen Wechselwirkungen zwischen , &ffent-
lichem® und ,,privatem* Leben ernst nehmen.’

Methoden des Gender Mainstreaming

Immer wenn eine neue Politik, deren Grundziige feststehen, implementiert wer-
den soll, ist Gender Mainstreaming durchzufithren. Eine gebriuchliche Methode
ist das so genannte Gender Impact Assessment (GIA). Nach dem GIA ist zu-
nichst eine Poliiikbereichsanalyse vorzunehmen. Daraus soll sich ergeben, ob
das Einbringen der Kategorie Gender eine neue Perspektive erdflnet. Die Frage
wird sich dann stellen, wenn deren Relevanz vordergriindig nicht sichtbar ist.
Um dies auszumachen, ist das Erheben von Daten mit statistischen Methoden er-
forderlich. Fragen, die in diesem Zusammenhang zu stellen wiren, sind etwa
folgende: , Betriftt der Vorschlag eine oder mehrere Zielgruppen? Hat er Ein-
fluss auf das tigliche Leben eines Teils/von Teilen der Bevélkerung? Gibt es in
diesem Bereich Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen (im Hinblick auf
Rechte, Ressourcen, Beteiligung, Werte und Normen)? (Kommission,
Leitfaden, 4) Wenn die Geschlechterdimension bereits beriicksichtigt worden
ist, sind die vorhandenen politischen und rechtlichen MaBnahmen zu erheben
und zu analysieren — auf ihren Umfang und ihre Effizienz hin.

* Diese werden in Hinkunft stéirker im Zusammenspiel mit Maflnahmen zur Bekdimpfung von
Diskriminierungen aus anderen Griinden wie ethnische Herkunft, sexuelie Orientierung,
Weltanschauung oder Alter zu sehen und durchzufithren sein. Entsprechende neue Richtlinien
der EU befinden sich zur Zeit in der Phase ihrer Umsetzung.

.» Gender Mainstreaming" 31

Nach der Auslotung des Politikfeldes ist die in Grundziigen feststehende neue

olitik- daraufhin zu iiberpriifen, ob sie genderspezifische Auswirkungen haben
bnnte, ,,Bewertung der geschlechterspezifischen Auswirkungen heilt, die aktu-

‘elle Situation und die derzeitigen Tendenzen anhand geschlechterspezifischer
Kriterien mit der zu erwartenden Entwicklung, die sich aus der Einfithrung der
-vorgeschlagenen Politik ergibt, zu vergleichen und zu beurteilen.” (ebd.) Solite
-die geplante Politik auf Grund einer solchen Analyse fiir ein Geschlecht illegifi-
‘me negative Auswirkungen erwarten lassen, so wire sie ,anzupassen®. In die-
.sem Zusammenhang ist zu betonen: Verbesserungen fiir Frauen in einer Situati-
-on strukturellen Diskriminierung stellen keine illegitimen negativen Auswirkun-
‘gen fir Ménner dar,

Besonderes Augenmerk ist sowohl bei der Bestandsaufnahme als auch bei allen

‘Planungen, Ergebnisanalysen und Evaluationen auf die geschlechtsspezifische
Verteilung der ,,4R" zu richten (ebd., 5): R1 steht fiir ,Repriisentation” und fragt
-danach; wer sich wo befindet, wer wo handelt und wie viel Macht hat. R2, ,,Res-
iso_urcen“, fragt nach der Verteilung zentraler Ressourcen wie Geld, Zeit, Bil-
‘dung, Zugang zu Netzwerken, physischem Raum etc.; R3, , Realitdten”, steht filr

: im Politikbereich vorherrschenden (auBerrechtlichen) Normen und Werte;

R4, »Rechte”, macht eine Bestandsautnahme der rechtlichen Regelungen erfor-
derlich. Abzukliren ist, ob es fiir Ménner und Frauen unterschiedliche Regelun-

gen gibt bzw. ob sich rechtliche Vorgaben unterschiedlich auswirken — ob es
etwa zu ,mitielbarer Diskriminierung® kommt, indem nach aufllen ,neutrale®

Normen eine Gruppe aufgrund ihrer sozialen Positionierung tendenziell be-

nachteiligen. Sollte es bereits Normen geben, die der Gendergleichstellung die-

nen, so sind sie zu evaluieren.® Seltbstverstindlich sind die 4R miteinander ver-
_Ewoben und bilden ein komplexes System wechselseitiger Beeinflussung. Dieses
- yaufzudrdseln™ und darin an den richtigen Stellen Gender Mainstreaming in Er-
‘ginzung zu bzw. in einer sinnvollen Wechselwirkung mit ,konventionellen®

gleichstellungspolitischen MaBnahmen zu implementieren, wiire die Kunst, auf
die es ankommt,

® Teresa Rees (1998, 193) macht darauf aufmerksam, dass viele im Namen der Gendergleich-

heit implementierte MaBnahmen vor allem “well qualified, middle-class women with uninter-

- rupted careers” geniitzt haben, wohingegen die groRe Mehrheit der Frauen davon unberiihrt
‘geblieben ist,
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Zu beachten ist, dass Gender Mainstreaming die herkémmliche Gleichstellungs-
politik — Antidiskriminierung und Frauenfbrderung — nicht ersetzen, sondern er-
gdnzen soll. Das heiflt, der gegebene Standard ist zu erhalten, wenn nicht zu
verbessern. Gender Mainstreaming kann nicht bedeuten, dass Standards der
Gleichstellung abgebaut und durch politische Absichtserkldrungen ersetzt wer-
den. Es wiirde demnach auch nicht reichen, Geschlechtergleichstellung als Prin-
zip und Aufgabe der Universitit zu proklamieren. Deren ausdriickliche Festle-
gung als Aufgabe der Universitit ist woh! eine wesentliche Voraussetzung da-
fiir, dass die Realisierung der Geschlechtergleichheit als Indikator in den kiinfti-
gen Leistungsvertrigen zwischen Universitat und Wissenschaftsministerium ei-
ne Rolle spielen kann. Das ist als neues Gestaltungsinstrument unabdingbar,
Solche auf héchster Ebene verankerten Elemente tendieren freilich dazu, zu
schénen Worten in Sonntagsreden zu verkommen, wenn sie nicht auf die unte-
ren Ebenen hinunter gebrochen werden und wenn sie nicht mit einem System
und Organen der Rechtsdurchsetzung verbunden sind.

Gender Mainstreaming Universities?

Wie aber sollen nun in den neuen Strukturen die Kompetenzen der Gleichbe-
handlung erhalten bzw. — dem Geist des Gender Mainstreaming entsprechend —
ausgebaut werden? Kann Gleichbehandlung in einer dercgulierten Institution re-
alisiert werden, und wenn ja, wie soll das vor sich gehen? Zur Anndherung an
diese Fragen ist zunéchst die Rechtslage nach UOG 1993 zu skizzieren. Daran
schlieft eine kurze Betrachtung der verschiedenen Phasen der Reform bis zu ih-
rem Beschluss im Juli 2002 an. Die einschlagigen Dokumente, die hier bespro-
chen werden, sind der im August 2001 publizierte ministerielle »Jestaltungsvor-
schlag  Vollrechtsfihigkeit®, der Bericht der Arbeitsgruppe  Gender
Mainstreaming-Volirechtsfihigkeit des bm:bwk (September 2002) sowie das
Universititsgesetz 2002, das am 11.07.2002 im Parlament beschlossen wurde
und am 01.10.2002 in Kraft getreten ist (BGBL. [ Nr. 120/2002).

Die Ausgangssituation: 4R im UOG 93

Ich werde im Folgenden nach der 4R-Methode vorgehen und jeweils die Frage
danach stellen, welche Daten erhoben wurden und ob sie in irgendeiner Weise

7 Grundlage dafiir waren der am 08,03.2002 prisentierte Entwurf zu einem neven Universi-
tatsgesetz sowie die am 21,05, 2002 verstfentlichte Regierungsvorlage. Siehe auch die kom-
plexen Ubergangs- und Vollziehungsbestimmungen der §§ 142-144 UG 2002.
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Niederschlag in den einzelnen Schriftstiicken gefunden haben. Dafiir stiitze ich
:ibh vorwiegend auf den Bericht der Arbeitsgruppe Gender Mainstreaming-
Vollrechtsfshigkeit des bm:bwk vom September 2002. Der Bericht sollte die
Gh@ndlage dafiir bilden, dass die Universititsreform den Prinzipien des Gender
Méinstreaming nachkommt. Er sollie ,jene sensiblen Bereiche bestehender
Sténdards zur Gleichstellung der Geschlechter im Wissenschaftsbetrieb [identi-

zieren], deren Weiterfiihrung und Ausbau auch vollrechtsfihige Universitiiten
g_e%yiihrleisten sollten.” (bm:bwk 2001b, 5) Der Bericht monierte, dass Frauen-

rderung an den Universititen noch immer ein marginaler Stellenwert zu-
kdhlmt (ebd., 7) - trotz aller rechtlichen und institutionellen Malfinahmen, die
se;t Anfang der neunziger Jahre von verschiedenen Seiten gesetzt wurden.

Frauen® — erniichternd. Ich mochte bei meiner Bestandsaufnahme mit der in
ender Mainstreaming Universities* (bm:bwk 2001b) zitierten Statistik fiir das
Jahr 1999 beginnen. Damit liegen Daten fiir die Zeit vor den diversen Dienst-
techtsreformen vor. Diese erscheinen mir als relevanie Vergleichsbasis, um in
Hinkunft die Auswirkungen der auf verschiedenen Ebenen ansetzenden Univer-
sitdtsreformen einschiitzen zu kénnen.

Withrend Frauen im Jahr 1999 in der ,,untersten® akademischen Kategorie — je-

ner der vielfach teilzeitbeschiftigten Vertragsassistentinnen — bereits {iber 40 %
3 ausmachten, waren die Quoten in den anderen, besser dotierten und aussichtsrei-
i cheren Kategorien nach wie vor relativ niedrig, wenngleich mit steigender Ten-
denz: Nur 23 % der Universititsassistentlnnen waren Frauen. Damit ergab sich
unter den ,Assistentlnnen” (inklusive »Dozentlnnen®) eine Gesamtfrauenquote
- von 26,2 %. Niederschmetternd waren die Zahlen bei den Professuren: AuBeror-
. dentliche Professuren bzw. kleine ProfessorInnenplanstelien hatten 6,6 % Frau-
en inne; unter den ordentlichen Professorinnen bzw. solchen auf groflen Plan-
~ stellen gab es 5,3 % Frauen (bm:bwk 2001b, 22}, Der an den Universititen an-

¥Im Studienjahr 1998/99 waren knapp 50 % der Studierenden und der Erstabschliisse Frauen,
bei Zweitabschitissen hielten Frauen bei 34,7 % (bnubwk (5/2001). Im Studienjahr 2001/02
.-waren bereits 52,2 % der Erstabschliisse und 37,6 % der Zweitabschliisse solche von Frauen

= (brr:bwk 2004). Ich danke dem Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Kultur

. sehr herzlich fiir die Zurverfiigungstellung der neuesten Daten. Filr Recherche bin ich dartiber
hinaus Hermann Schneeweiss zu Dank verpflichtet.
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wendbare Frauenfdrderungsplan fiir das Wissenschafisressort (FFPWiss) hatte
nicht zu entscheidenden Steigerungen filhren kénnen, und die ,,Sollquoten® des
FFPWiss wurden regelmiBig unterschritten.

In den letzten Jahren wurden die Kategorien in den Statistiken zusammenge-
fithrt: Entsprechend der Intention, eine einheitliche Professorlnnenkategorie zu
schaffen, wird in der Statistik nun nicht mehr zwischen groBen oder kieinen
Planstellen oder zwischen Professuren, die nach Beamtendienstrecht und jenen,
die nach den neuen Bestimmungen privatrechtlich abgeschlossen worden sind,
unterschieden. Desgleichen wird in der Statistik nur noch eine einzige Kategorie
wAsststent/in® gefithrt, was keine Rilckschliisse mehr darauf zulisst, welche Po-
sition ein Assistent oder eine Assistentin hat: ob sie definitiv gestellte Universi-
tétsassistentin ist oder ob er Assistent ist nach Angestelltengesetz. Damit kann
man auch leicht aus dem Auge verlieren, dass nach wie vor Frauen tendenziell
auf den schlechter bezahlten und weniger gesicherten Positionen sind.

Dies scheint mir wichtig als Vorbemerkung flir die folgende Skizze der Ent-
wicklungen.” Bei den Professuren ist eine konstante Steigerung der Frauenquote
festzustellen — von 7,8 % (01.07.1999) ber 19,5 % (01.07.2001) auf 11,6 %
(01.01.2003). Die absoluten Zahlen steigen bis 2001; mit 2003 sinkt die Anzahl
der Professuren insgesamt (von 2.133 im Jahr 2001 auf 2.072,7 Anfang 2003),
wihrend jene der Professorinnen ansteigt (von 223 auf 241,4). Bei den Assisten-
tlnnen (einschlieBlich der DozentInnen) ist der Verlauf etwas anders. Die Quote
entwickelt sich von 26,2 % (01.07.1999} dber 28,4 % (01.07.2001) auf 26,9 %
(01.01.2003). Dem liegt eine reale Dezimierung der Frauenzahlen in dieser Ka-
tegorte zugrunde (von 2.080 im Jahr 2001 auf 2.036 Anfang 2003). Demgegen-
iiber steigt die Anzahl der Ménner auf Assistentenstellen von 5.255 {(2001) auf
5.529,7 (Anfang 2003). Ob das ein anhaltender Trend oder ein ,,Ausreifier
wird sich in den kommenden Jahren zeigen.

Ein weiterer Bereich der Repriisentation, der ein gravierendes Machtungleich-
gewicht zwischen den Geschlechtern aufweist, ist jener der akademischen Funk-
tionen. Unter dem Regime von UOG 1993 und KUOG waren die héchsten aka-
demischen Amter fest in mannlicher Hand: keine einzige Frau fand sich unter
den 17 Rektoren an Osterreichs 12 Universititen und 5 Universititen der Kiins-

° Fiir die neuesten Daten: Bundssministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Kultur (2003).
Tabelie Personal (Professor/inn/en und Assistent/inn/en in Vollzeitiquivalenten), Stand
01.01.2003.
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te. Unter 51 Vizerektorlnnen waren 11 Frauen (21,6 %) und 39 Dekane standen
ner Dekanin gegentiber (2,6 %). Ein letzter Wert: Von 17 Vorsitzenden des
Senats (Universitiien) oder Universitatskollegiums (Universititen der Kiinste)
war gerade eine Kollegiumsvorsitzende weiblich. Solche Zahlen konnten, wie
man illusionslos sagen muss, kaum unterschritten werden. Die aktuellen Zahfen
filr das UG 2002 werde ich dann im Rahmen einer ersten Einschiitzung_ von des-
sen Implementierung présentieren,

Ressourcen (R2)

U_ntersuchungen iiber die Ressourcen von Frauen in den verschiedenen Positio-
nen im Vergleich zu jenen von Mannern gibt es nicht. Es wird allerdings immer .
wieder die Notwendigheit einer hinreichenden Ausstattung der einzelnen Ein-
rlchtungen zur Gleichstellung und Frauven{orderung betont: ,Frauenforderung
Kostet Zeit, Geld und braucht, um sich erfolgreich zu verankem, entsprechende
personelle und raumliche Ressourcen,”" {(bm:bwk 2001b, 27)

Solche Ressourcen sind auch notwendig, um Frauen- und Geschlechterfor-
schung zu betreiben und im Weiteren zu institutionalisieren. Dazu dienten etwa
_die ‘interuniversitiren Koordinationssteflen fiir Frauenforschung und Frauenstu-
dien, die Anfang/Mitte der neunziger Jahre in Wien, Graz und Innsbruck einge-
richtet wurden (Saurer 2003). Forschung und Lehre in diesen Bereichen zu un-
: -terstutzen kann zwar nicht umstandslos als wrravenforderung® bezeichnet wer-
“den. Allerdings diirfte eine solche jedenfalls mittelbar vorliegen, als vorwiegend
“Frauen derartige Themen bearbeiten.' Dariiber hinaus mag solche Forschung
_‘aber auch zum Infragestellen und Aufbrechen von Genderstereotypen beitragen.
. Das ist heutzutage kein iiberspanntes Ziel viel gescholtener und missverstande-
. ner Feministinnen mehr, sondern es wird etwa von der Kommission der Europé-
- ischen Gemeinschaften (2000, 15- -16) als wichtiger Beitrag zu einer gewiinsch-
: ten Verdnderung des Geschiechterverhiltnisses angesehen.

¥ Generell ist die Frage nach den (finanziellen) Ressourcen eine der Kernfragen des Gender
.- Mainstreaming. Daran entscheidet sich letztlich, wie ernst eine Institution die Geschlechtei-
“ frage nimmt. Siehe dazu Klatzer 2003; Scluatzenstalier 2002, Zu Beispielen fiir Fravenfor-
- dernde Maflnahmen siche bm:bwk 2001b, 17-21.

"' Siche jetzt aber das zunehmende Interesse an »Minnerforschung®; als Uberblickstext siehe
Walter 2000 sowie Gardiner 2002.
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Realitéiten (R3)

Beim Indikator ,,Realitiiten®, der die handlungéleitenden Normen und Werte in-
nerhalb eines Feldes bezeichnet, kann zwischen den Haltungen zut. Universitit
als Arbeitsplatz und den Berufsbildern, die dort vorherrschen einerseits und den
Haltungen zum Thema Frauenforderung an den Universitiiten anderersetts unter-
schieden werden. Allgemein wird davon ausgegangen, dass die Universitit ein
~miannlicher Arbeitsort™ ist, was ,,nur eine aktive frauenfordernde Universitits-
politik dndern® (bm:bwk 2001b, 8) kann. Die Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben wird von Wissenschaflerinnen und Wissenschaftern typischer Weise
als tiberaus séhwierig beschrieben (vgl. Buchinger et al. in diesem Band sowie
Buchinger et al. 2002, 171-204). Fiir gewohnlich beschriinken sich Versuche ei-
ner Verbesserung der ,,Vereinbarkeit” auf die Forderung nach oder Einrichtung
von Kinderbetreuungsplitzen (bm:bwk 2001b, 19-20; Czernohorszky 2003).
Am Bild des Wissenschafters als Person, die sich Wissenschaft, Forschung und

Lehre mit Leib und Leben auch in der Freizeit verschrieben hat, wird dagegen
kaum geriittelt.

Universitdre MonokratInnenen (Rektorlnnen und Dekanlnnen) betonen heutzu-
tage durchwegs (Ausnahmen bestiitigen die Regel), Gleichbehandlung und
Frauenférderung seien legitime, wichtige Vorgaben, die es durchzusetzen gilte
(Buchinger et al. 2002, 237-257, insb. 240). Frommen Worten folgen nicht im-
mer ebensolche Taten. Dennoch handelt es sich um cinen Fortschritt gegeniiber
der anfangs auf vielen Seiten nachgerade feindseligen Haltung nicht nur dem
Anliegen der Gleichbehandlung, sondern auch jenen Protagonistinnen gegen-
iiber, die dieses Anliegen vertreten,

Rechte (R4)

Das Netz von Normen, welche Gleichbehandlung und Frauven{trderung im 6s-
terreichischen universitéren Feld institutionalisieren, war (und ist) iiberaus dicht.
Gemil UOG 1993 und KUQOG war an jeder Universitdt ein Arbeitskreis fiir
Gleichbehandlungsfragen einzurichten. Dessen Mitglieder bezogen ihre Kompe-
tenzen aus dem UOG 1993, dem Bundes-Gleichbehandlungsgesetz sowie dem
jeweils aktuellen Frauenfdrderungsplan fiir das Wissenschafisressort (zuletzt
BGBL II Nr. 94/2001). Zentrale Vorgabe ist zunichst das Verbot der Diskrimi-
nierung auf Grund des Geschlechts, worunter jede ,,benachteiligende Differen-
zierung ohne sachliche Rechtfertigung® (§ 2 Abs. 6 B-GBG) verstanden wird.
Der FFP statuierte die Umsetzung der Malinahmen zur Frauenforderung als
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ienstpflicht der nach den jeweiligen Organisationsvorschriften zustindigen
'Organe (§§ 35-37 FFP). Verletzungen des Diskriminierungsverbots soliten dem-

ufolge als Dienstpflichtverletzungen geahndet werden (§ 8 B-GBG). (Praktisch
ar diese Regel bedeutungslos.)

arliber hinaus hatte sich jede einzelne Universitidt nach § 7 Abs. 2 Z. 7 UOG

993 in der Satzung Richtlinien fir Frauenforderpléne zu geben.” Auf Basis
dieser Richtlinien waren spezifizierte Frauenforderpline zu entwickeln, die auf
ig-spezielle Situation an der einzelnen Universitit abstellen sollten (§§ 39 Abs.
51 Abs. 1 Z 14 UOG 1993). Zu erarbeiten waren sie durch den Arbeitskreis
“fiir Gleichbehandlungsfragen; die Beschlusskompetenz hatte der Senat der Uni-
ersitit (das hochste Kollegialorgan). Richtlinien fiir FFP hatten, weil anders ih-
’;fe Satzungen von der Aufsichtsbehdrde nicht genehmigt worden wiiren, alle U-

‘niversitiiten. Anders war die Lage bei den FFP selbst. So manche Universitit
igab sich erst sehr spiit einen FFP oder gar keinen.

'i_e Handlungsmacht der Arbeitskreise fiir Gleichbehandlungsfragen reichte in
lle Bereiche universitdrer Entscheidungsfindung, die mit Personalfragen zu tun
atten.™ Mittels der Rechtsbehelfe von Einspruch (§ 40 Abs. 3-4 UOG 1993}

12 _Das U0G 1993 hatte das aus 1975 stammende UOG abgelost An der Universitit Wien ist
s mit 01.01.2000 in Krafi getreten.

" Mitteilungsblatt der Universitit, Stiick XTV, Nummer 233, am 18.11.1999.

1* Die dafiir notwendigen Rechte waren in § 40 Abs. 1 und 1= vorgeschen; die Detailliertheit
_der Bestimmungen, die seit der letzten Novelle in dieser Form vorlagen, war ein Zeichen da-
fiir, mit welcher Art von Schwierigkeiten die Arbeitskreise bei der Durchfithrung ihrer Agen-
‘den konfrontiert wurden;, der Gesetzgeber hat darauf unmittelbar reagiert. § 40 (1) Die Mit-
glieder des Arbeitskreises filr Gleichbehandlungsfragen haben das Recht, in samtlichen Per-
sonalangelegenheiten, die in thren Wirkungsbereich fallen, Einsicht in die entsprechenden
-Geschafisstiicke, Unterlagen und in die automationsuntersttizt aufgezeichneten Diensinch-
merdaten zu nehmen, deren Kenntnis zur Erfliflung ibrer Aufgaben erforderkich ist. Auf Ver-
1angen ist die Herstellung von Kopien dieser Unterlagen zu gestatten. Die Einsichtnahme in
- ¢inen Personalakt und in automationsunterstiitzt aufgezeichnete Dienstnehmerdaten, die tber
die im Personalverzeichnis enthaltenen Daten hinausgehen, ist nur mit Zustimmung, der oder
des betroffenen Bediensteten zuléissig. Von der Akteneinsicht sind Aktenbestandteile ausge-
nominien, soweit deren Einsichtnahme durch die Mitglieder des Arbeitskreises berechtigte In-
teressen einer oder cines Bediensteten oder dritter Personen schidigen oder eine Gefihrdung
‘der Aufgaben der Dienstbehérde oder der Universitit herbeifithren oder den Zweck des Ver-
fahrens beelntrachtlgen wiirde. (1a) Werden vom Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen
zur Vorbereitung seiner Beschliisse Gutachten und Stellungnahmen facheinschlagiger Exper-
. tinnen oder Experten sowic Auskiinfte eingeholt, dififen diesen Expertinnen oder Experten die
. dafiir erforderlichen Unterlagen zur Verfiigung gestellt werden. Diese Expertinnen oder Ex-

- perten sind zur Verschwiegenheit verpflichtet,
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und Aufsichisbeschwerde (§ 40 Abs. 5 UOG 1993) konnte der Arbeitskreis mit
aufschiebender Wirkung unmittelbar in den Ablauf eines Verfalirens zur Einstel-
lung von Universititspersonal eingreifen, wenn er der Meinung war, dass ein
Beschluss eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechts darstellte.

Das Verfahren war zweistufig: Die bei der Beschlussfassung anwesenden (ma-
ximal zwei) Mitglieder des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen konnten
zundchst einen Linspruch gegen einen Beschluss anmelden, Das hatte zur Folge,
dass der Beschluss nicht vollzogen werden durfte. Binnen eirner Frist von drei
Wachen war der Einspruch schriftlich auszufithren. Dafiir bedurfte es eines er-
méchtigenden Beschlusses durch den Arbeitskreis als Kollegialorgan. Auf Basis
des schriftlichen Einspruchs war sodann eine weitere Beratung innerhalb der
Kommission (oder mit dem die Entscheidung treffenden Monokraten; dem Rek-
tor/der Rektorin zumeist) durchzufiihren. Das sollte die Maglichkeit erdffnen,
sich innerhalb der Universitit zu einigen, etwa indem der Arbeitskreis das ent-
scheidende Organ davon Uberzeugen konnte, den urspriinglichen Beschluss zu
revidieren oder indem das entscheidende Organ den Arbeitskreis davon {iber-
zeugen konnte, dass der urspriingliche Beschluss nicht diskriminierend war,
Beides kam vor. In einigen Fillen erschien es allerdings erforderlich, von einer
weiteren rechtlichen Option Gebrauch zu machen: dem Anmelden und Ausfith-
ren einer Aufsichtsbeschwerde an den Wissenschaftsminister bzw. die Wisser-
schaftsministerin,

Die Aufsichtsbeschwerde hatte aufschiebende Wirkung und hemmte den Fristen-
lauf bis zur Entscheidung des Ministers oder der Ministerin. Wenn kommuni-
ziert wurde, dass der Beschluss nicht ais diskriminierend anzusehen war, konnte
er voilzogen werden. Wenn der Minister oder die Ministerin allerdings den Ar-
gumenten des Arbeitskreises beitrat und den Beschluss als diskriminierend und
damit gesetzwidrig aufhob, war das Verfahren an der Stelle weiter zu fiihren, wo
es unterbrochen worden war, also etwa — im Rahmen eines Berufungsverfahrens
— bei der Erstellung des “Dreiervorschlags”.

Dieses Rechtsinstrumentarium wurde durch Beharrlichkeit und legistische Krea-
tivitdt errungen (Blimlinger 2003) und war in Europa einzigartig (bm:bwk
2002¢, 20). Die Arbeitskreise brachten es als ,ultima ratio” (bm:bwk 2002¢, 22)
immer wieder zum Einsatz. Im Berichtszeitraum fiir den Hochschulbericht 2002
(01.01.1999 bis 01.07.2001) wurden insgesamt neun Aufsichtsbeschwerden ein-
gebracht; fitnf davon fiihrten zu einer bescheidmaBigen Aufhebung des zugrun-
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e liegenden, vom Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen als diskriminierend
ionierten Beschiusses. Damit war die Anzahl der Aufsichtsbeschwerden im
rgleich zum davor liegenden Berichtszeitraum von 14 auf 9 abgesunken. Die-
¢ V_éi"ri_ngerung kann unterschiedlich gedeutet werden. Da sich das Standing der
theitskreise mit den Jahren zunehmend verbesserte, war man bemiiht, Erfolg
uf dem Verhandlungsweg zu erringen; das erschien zunehmend aussichtsrei-
T als ein rechtlich ausgetragener Konflikt."*

in weiterer Grund mag freilich auch in einer gewissen Desillusionierung mit
em Instrumentarium liegen. Ein Aufsichtsverfahren konnte duBerst langwierig
e_:_ih - vom Einbringen der Beschwerde bis zur Entscheidung der Ministerin ver-
ingen Jje nach Lage des Falls zwischen vier Monaten und (in Extremfillen)
vel Jahren, Einigen Aufsichtsbeschwerden blieb aus fiir die einbringenden Ar-
tskrelse nicht ganz einsichtigen Griinden der Erfolg versagt. Dariiber hinaus
edcp_tete eine . gewonnene® Aufsichtsbeschwerde nicht, dass die Frau, zu deren
uristen sie eingebracht worden war, die Stelle auch bekam. Das Verfahren war
1elfnehr an jener Stelle weiterzufithren, an der es unterbrochen worden war ~
Eso meist mit der Abstimmung Giber den Berufungsvorschlag. Auf dem Weg zu
inem neuen, im Einklang mit dem ministeriellen Bescheid stehenden Beru-
" gsvorschlag wurde noch so mancher Trick gebraucht, um zu verhindern, dass
;d'i;e Stelle mit der betroffenen Frau besetzt wurde (vgl. dazu mit Beispielen:
lolzleithner 2003). Eine Modifikation des Verfahrens im Sinne einer Verkiir-
:urig und Effizienzsteigerung erschien somit durchaus wiinschenswert, Die Fra-
¢ ‘war nur, ob und wie das in den geplanten neuen Strukturen zu bewerkstelli-
€n war,

',Gestaftungsvorschlag Vollrechisfihigheit (August 2001)

jach dieser Bestandsaufhahme mdchte ich skizzieren, in welchen Schritten die
niversititsreform sich bewegt hat und welche Rolle die ,Frauenfrage® dabei
‘spielte. Gehen wir daher zuriick in den August 2001, als das ministericlle Re-
“formteam unter Leitung von Stefan Titscher den Gestaltungsvorschlag Voll-
;echtsfdhigkeit zur Diskussion stellte. Einziges weibliches Mitglied der neun- .
kopfigen Kerngruppe war Martha Sebok. Sie stellte gleichzeitig die Verbindung

B Zur durch den Einsatz des Rechts aufbrechenden ,,Paradigmenkolliston™ zwischen der qua-
si-farnilialen ,, Vertrauensordnung™ Universitit und der rechtlichen Misstrauensordnung siche
Holzleithner/Benke 2003, 199-201,
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zur ministeriellen Arbeitsgruppe Gender Mamstreammg Universities dar, die
ven ihr geleitet wurde,

Der Gestaltungsvorschlag Vollrechisfihigheit hatte Gendergleichstellung als
Prinzip verankert und auch die universitiren Arbeitskreise fiir Gleichbehand-
lungsfragen vorgesehen. Schon bei bloR oberflichlicher Betrachtung war aller-
dings deutlich, dass deren Kompetenzen fast vollstindig beseitigt worden wiren,
Der Arbeitskreis war als Institution konzipiert, die im besseren Fall vermitteln,
im schlechteren Fall zur Kenntnis nehmen bzw. dann zu einer inneruniversitiren
Schlichtungsstelle gehen sollte, um sich zu beschweren. Die Schlichtungsstelie
solite keine Gber eine Vermittlungstitigkeit hinausgehenden Kompetenzen ha-
ben. Ich greife nur einzelne Punkte heraus:

An der Stelle von begleitender Kontrolle inklusive Akteneinsicht und der Mog-
lichkeit, Gutachten erstellen zu lassen, waren blofle Informationspflichten des
zur Entscheidung in Personalangelegenheiten zustindigen Universitiitsorgans
vorgesehen. An die Stelle von Einspruch und Aufsichtsbeschwerde (mit auf-
schiebender Wirkung) sollte die Moglichkeit einer Eingabe an eine Schlich-
tungsstelie treten, deren Ziel in der Herstellung von Konsens bestanden hiitte, Im
Fall der Nichteinigung sollte die Schlichtungsstelle eine begriindete Stellung-
nahme abgeben, an die sich das entscheidende Organ nicht hitte halten miissen;
eine diesbeziigliche Mitteilung unter Angabe von Griinden hitte ausgereicht,
Rechtsfolgen waren keine vorgesehen.

Damit war, wie auch Sebok (2003, 255) betont, der bisherige Standard , keines-
wegs gesichert”, Dennoch stand in FuBnote 55 des Gesraltungsvorschiags zu le-

en: ,,Generell wird mit den vorgeschenen Regelungen der derzeitige Standard
in Gleichbehandlungsfragen erhalten.” Jene, die sich auskannten, ritselten, wie
diese Fehlinformation in den Gestaltungsvorschlag wandern konnte. Diente die
Behauptung dazu, weniger kundigen Geistern zu suggerieren, im Bereich von
Gleichbehandlung und Frauenfrderung wiirde sich nichts vertindern? Oder gab
es eine andere, frithere Version, in welcher man den Standard (wenigstens halb-
wegs) erhalten hatte? Letztlich sind die Spekulationen miiig, wurde doch der
Gestaltungsvorschlag so nicht umgesetzt. Das nach hefiigen Debatten im Juli
2002 erlassene Gesetz hat aus dem Bericht der Arbeitsgruppe Gender
Mainstreaming, der im November 2001 prisentiert wurde, wesentliche Impulse
bezogen. Sichtlich war auch der politische Wille vorhanden, diese Impulse um-
zusetzen.,
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Jas UG 2002 — Struktur und Implementierung

ie _Verankerung des Prinzips der Gleichstellung von Frauen und Minnern wird
anz im Sinne des Gender Mainstreamings auf allen Ebenen vorgenommen: bei
en leitenden Grundsiitzen (§ 2 2. 9) wie den Aufgaben (§ 3 Z. 9) der Universi-
t. (Miss-) Erfolge bei der Frauenforderung kénnen gef. auch budgetére Konse-
uenzen haben, dic liber Leistungsveririige zwischen Ministerium und Uni-
e_r_sitéit auszuhandeln sind (Sebok 2002, 40). Gleichbehandiung und Frauenfsr-
erung firmieren in der einschligigen Bestimmung allerdings nicht als eigener
0pos, sondern gehen in den ,.gesellschaftlichen Zielsetzungen® (§ 13 Abs. 2 Z.
lit. d UG 2002) auf. Damit meint das Gesetz jenen Beitrag, den die Universitat
ur Entwicklung der Gesellschaft* formulieren soll. Explizit werden neben An-
:geboten fiir berufstatlge Studierende u. a. ,Mafnahmen zur Erhohung des Frau-
nanteils in leitenden Funktionen der Universitat* genannt.

1e' crste Gelegenheit daflir ergab sich bei der Besetzung der obersten Organe
2y ‘autonomen Universititen — Universititsrat, Rektorat, Rektorin/Rektor und
enat (§ 20 Abs. 1 UG 2002). Thnen kommen jeweils umfangreiche Befugnisse
* _dre hier nicht im Detai] vorgetragen werden kmnen. Wir sind an diesem
Punkt aber bereits wieder bei einem der »AR® angelangt, ndmlich R1, Reprisen-
t10n Ich werde im Folgenden entlang des Gender Impact Assessment untersu-
en_ inwieweit die Reform nun tatsiichlich den Vorgaben des Gender Main-
aming nachkommt. Dabei kann selbstredend keine abschliefende Wiirdigung
rgenommen werden. Die Universitiiten sind erst seit 01.01.2004 autonom und
,der'_Zeltraum der Implementierung war nachgerade atemberaubend kurz (88

] 0-122 UG 2002). Erste Priorititensetzungen und Varentscheidungen kénnen
'llerdmgs bereits ausgemacht werden,

Représentation (R1)

Fi ity diesen Parameter wurde erhoben, wie hoch der Fraucnanteil in den Universi-
titsraten und Rektoraten ist.'® Wenig verwunderlich ist der Befund bei den Rek-
raten, Wiederum gibt es ausschlieBlich minnliche Rektoren. 17 Vizerektorin-
nen stehen 47 Vizerektoren gegeniiber (26,6 %). Damit ist gegeniiber der Situa-
tion unter UOG 1993 und KUOG eine Steigerung um fiinf Prozentpunkte zu
verzeichnen. Das Verhéltnis bei den Universititstiiten ist dhnlich. 98 Minnemn
stehen 41 Frauen gegentiber (29,6 %). Sebdk (2003, 249) kritisiert, dass ledig-

6 Ich danke Hermann Schneeweiss fiir das Erheben der entsprechenden Daten.
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lich an vier Universitdten Frauen zu Universitiitsratsvorsitzenden gewdhlt wur-
den. Sie weist auBerdem darauf hin, dass die Universititen selbst nur wenige
Frauen zu Universitdtsriten bestellten — erst als die Bundesregierung vorrangig
Frauen entsandte,"” wurde die Quote auf etwas iiber ein Viertel gesteigert.

ar ic.'h aif die Einrichtung der Arbeitskreise zu sprechen komme und damit
dagr l.m engeren Sinn rechtliche Umfeld, das durch das“UG 2002 fiir Gleich-
pdlugg und Frauenforderung geboten wird, machte lch — lege artis — noch
_1g:e ‘Worte tiber die ,,Realitdten” des UG 2002 verliereh, aiso dariiber, was an
rmen und Werten gleichsam dahinter steht, Etwas eigenwillig sind je’ne Vor-
Pl}gen, welche der Gesetzgeber von der Funktion der einschligigen Be-
mrl‘ingen und Einrichtungen hat. Die erliuternden Bemerkungen zum UG-
wgr:f (23) tbernehmen zur Begriindung der im Verhltnis zu den anderen Be-
en (?es Entwurfs sehr detailliert ausgefallenen Regelungen cine Passage aus
. ef‘lcht der AG-GM, in der es heil3t: »Angesichts des europaweit riicklgufi-
Inte;resses Jjunger Menschen an einer wissenschaftlichen bzw. kiinstlerischen
erﬁltétslaufbahn werden es sich die vollrechtsfihigen Universititen in Zu-
nft-nicht leisten kdnnen, auf das wissenschafiliche und kiinstlerische Potential
_rgpen .zu verzichten.” Ist also Frauenforderung ein Programm der Liicken-
1ung.; fiir jene Stellen am unteren Ende der Hicrarchiepyramide, die von jun-
Ménnern in Hinkunft nicht mehr angestrebt werden, weil sie nicht hinrei-
d gt_traktiv sind? Es bleibt zu hoffen, dass dies nicht das leitende Selbstver-

.‘}g ist, wenn es darum geht, das Prinzip der Geschlechtergerechtigkeit zu
eren, '

Ressourcen (R2)
Um Gleichbehandlung, Frauenforderung und Gender Studies auf eine brauchba-
re institutionelle Grundlage zu stellen, ordnet § 19 Abs. 2Z 7. UG 2002 die Ein-
richtung einer LOrganisationseinheit zur Koordination der Aufgaben der Gleich
stellung, der Frauenforderung sowie der Genderforschung® an. Das ist gewis
sermalen eine Nachfolgeorganisation der alten universitéiren Koordinationsstel-
len fiir Frauenforschung und Frauenstudien. Nun soll aber jede Universitit eine
eigene Organisationseinheit (OE) einrichten. Eine Erhebung Mitte Juli hat ergs-
ben, dass bislang 11 Universititen die vorgeschenen Aufgaben einer OE zuge-
wiesen haben. Die Art der OE differiert ganz erhebtich. Wihrend die klassi-
schen Universititen (Wien, Graz, Linz, Salzburg, Innsbruck, Klagenfurt) in den
Hauptstidten auf bereits bestehende Einrichtungen zuriickgreifen konnten, hat
etwa die Wirtschaftsuniversitat Wien (nur) die ,Aufgaben der interdisziplindren:
Genderforschung und -lehre® (§ 50 FFP) dem Institut fiir Management Ul’l(_j:
Wirtschaftspadagogik iibertragen. Des Weiteren scheinen einzelne OF zwar
formell eingerichtet aber nicht aktuell besetzt zu sein. An 10 Universitdten fehit
cine solche OE.®® Angesichts der bereits erwihnten &uBerst knapp bemessenen
Implementierungsphase ist dies nicht weiter verwunderlich. Die weitere Ent-
wicklung wird mit Spannung abzuwarten sein, insbesondere auch wie sich die
OE mit den Arbeitskreisen fur Gleichbehandlungsfragen ,vertragen werden,
die ja bislang fiir Gleichbehandlung im Sinne von Antidiskriminierung allein

_.Pr'inzip sollen die Universitéten in ihren FFP ausbuchstabieren (§ 19 Abs
6).;"Der ministerielle Frauenférderungsplan, der bislang den Standard vor:
?ep'hat, ist weggefallen. Fiir die neuen Frauenforderungsplane der Univer-
ten bedeutet dies, dass sie — gleichsam ohne Netz — das Niveau des alten mi-

zustindig warern.

17 Unter httD://www.bmbwk.gv.at/’universitaeten.r‘uw/akadfunkt/Akademische Funktio-
naere4875.xml werden (eider nicht ganz vollstindig und nicht immer auf dem neuesten
Stand) die Akademischen Funktionére gelistet, darunter die Universititsratinnen mit Verweis
darauf, von welcher Institution sie entsendet wurden, :
18 Wwach aktuelier Rechetche handeli es sich hier um die Universitit fiir Bodenkultur Wien,
Veteringrmedizinische Universitit Wien, Universitat filr Angewandte Kunst Wien, Universi-
4t fiir Musik und Darstellende Kunst Wien, Medizinische Universitit Graz, Universitit fiir '
Musik und Darstellende Kunst Graz, Montanuniversitat Leoben, Universitit fiir Musik und
Darstellende Kunst Salzburg.

.c.;ll_ﬁsoi_ist es auch nicht verwunderlich, dass sich noch nicht viele der nach UG
{‘)02_:_-.-aptonomen Universititen einen solchen Frauenférderungsplan gegeben
abgp — trotz Vorliegens von umfangreichen Entwiirfen, welche eigens flir das
_ 2002 erstellt wurden. Freilich miissen solche Entwiirfe an die jeweiligen
lirfnisse und strukturellen Erfordernisse angepasst werden, bevor sie — vom
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Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen, der das Vorschlagsrecht (§ 44 UG

er Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen hat fir die Formulierung
2002) hat — dem Senat zur Beschlussfassung vorgelegt werden kdnnen,'”

begriindeten Vetos nur zwei Wochen Zeit — eine Woche weniger als unter
,_glten rechtlichen Regime. Fiir die Schiedskommission sind vier Wochen
ésehen, um ihre Entscheidung in Form eines Bescheids zu erlassen. Der
ppg:__Fristenlauf ist umso problematischer, als die Schiedskommission ein Or-
st, ,E!_as auch aus Personen zusammengesetzt sein kann, die nicht der Univer-
angehdren. Damit ist die Frage nach ihrer Kompetenz und Verfligbarkeit
:h brisanter, als sie es ohnehin wire. Denn wer hat schon die Zeit, binnen vier
hg:ﬁ__ ab Einlangen eines schrifilichen Einspruchs etwa dariiber zu einer seri-
_:Eﬁtscheidung zu kommen, ob im Verfahren zur Besetzung einer Professur
‘Technischer Physik eine Frau diskriminiert worden ist?

Im Juli 2004 hatten neun Universititen einen FFP erlassen: WU Wien, Akade-
mie der Bildenden Kiinste Wien, Universitit fiir angewandte Kunst Wien (pro-
visorischer FFP), Kunstuniversitit Linz, Universitéit Salzburg, Universitdt fiir
Musik und Darstellende Kunst Salzburg, Universitit Innsbruck, Medizinische
Universitit Innsbruck, Universitidt Klagenfurt. Die Universitdt Linz hat einen
Spezialweg gewihlt und sich Richtlinien fir FrauenfSrderpldne gegeben; der da-
zugehorige FFP ist noch in Ausarbeitung. An vier Universititen existierten
bergangsregelungen, welche die sinngemiifie Anwendung frilherer Frauenftrde
rungsbestimmungen vorsehen: Universitdt fir Bodenkultur Wien, Université
Graz, Medizinische Universitit Graz, Universitit fiir Musik und Darstellend
Kunst Graz. Sechs Universititen hatten (noch} keinen Frauenforderungsplan.

nzipiell als sinnvoll erscheint mir, dass die Schiedskommission zunschst auf
m 'Weg der Mediation auf eine Einigung hinwirken soll. Denn die Feststellung
escheid, dass eine Diskriminierung stattgefunden hat, wie es die Ministerin
uge eines Aufsichtsbeschwerdeverfahrens nach UOG 1993 machen konnte
n.a'ph UG 2002 nun die Schiedskommission, ist die eine Seite. Damit ist aber
crerseits — so wie nach UOG 1993 — nicht gesagt, dass die Bewerberin, deren
iminierung festgestellt wurde, die Stelle auch bekommt. Wie es aber még-
‘ sein soll, binnen vier Wochen auf eine Einigung hinzuwirken, festzustellen,

§ keine Einigung méglich ist und in einem solchen Fall einen Bescheid zu
rmulieren, ist mir schleierhaft.

Kommen wir nun zu den Kompetenzen des Arbeitskreises fiir Gleichbehand
lungsfragen, die zu den umstrittensten Punkten der Reform zihiten. Im Gegen
satz zum minimalistischen Gestaltungsvorschlag Vollrechtsfihigheit sieht da
UG 2002 die Moglichkeit eines Einspruchs des Arbeitskreises fiir Gleichbe
handiungsfragen gegen diskriminierende Entscheidungen in Personalangelegen
heiten vor. Ein solcher Einspruch ist an die paritdtisch (mit-drei Frauen und dre
Minnern) besetzte Schiedskommission (§ 43 UG 2002) zu richten. Dieser
Rechtsbehelf gehdrte zu den am heftigsten umstrittenen Bestimmungen des UG!
2002. Er wurde als an einer autonomen Universitit systemwidriger Fremdkorpe
gesehen. Vielen an der Universitit war das Einspruchs- und Aufsichtsbeschwer-
deverfahren schon unter dem UOG 1993 ldstig. Sie erachteten es als Zumutung:
und Zeitverschwendung, dass eine Institution gleichsam ,,von aullen” in ein Per
sonalaufnahmeverfahren eingreifen und dieses verzogern konnte, nur weil der.
Verdacht einer Diskriminierung im Raum stand. Letztlich hat sich aber der Ge-
setzgeber der Ansicht jener angeschlossen, die ein solches Verfahren als we-
sentlichen und unverzichtbaren Bestandteil einer effizienten Antidiskriminie-
rungspolitik sehen.

nn es einen solchen Bescheid gibt, der eine Diskriminierung auf Grund des
gSéhle’chts festhilt, ist das zur Entscheidung aufgerufene Universitiitsorgan da-
_vi_arp'ﬂichtet, eine Entscheidung unter Beachtung der Rechisauffassung der
edskommission zu treffen (§ 43 Abs. 6). Ein wihrend des Verfahrens vor
érfSchiedskommission oder im Widerspruch zum Bescheid der Schiedskom-
ission abgeschlossener Arbeitsvertrag ist ungiiltig (§ 43 Abs. 8) Ein ordentli-
hes Rechtsmittel gegen den Bescheid der Schiedskommission ist nicht vorge-
chen; das UG 2002 sicht die Maglichkeit einer Beschwerde an den Verwal-
ungsgerichtshof vor, die vom Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen oder
om betroffenen Universititsorgan eingebracht werden kann (§ 43 Abs. 7).

Das grundlegende Unbehagen mit dem Instrumentarium scheint allerdings in
seine Ausgestaltung eingeflossen zu sein. Das zeigt sich mitunter beim Fristen-

* Der Entwurf fiir Universititen und Universitaten der Kiinste stammt von den Leiterinnen
der Biiros der Arbeitskreise fiir Gleichbehandlungsfragen; jenen fiir die Medizinischen Uni-
versititen habe ich seibst — aufbauend auf erstgenanntem Entwurf — erstellt.

s ist kaum mdglich, nach dieser kurzen Phase der Existenz autonomer Univer-
itdten ein sinnvolles Urteil abzugeben. Die Landschaft der Gleichbehandlung
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und Frauvenforderung ist zumal durch den bedauerlichen Wegfall des FFPWiss
noch viel zerkliifteter als vorher. Da das UG 2002 ein Rahmengesetz ist, das den-
Universititen grofle Freiheiten bel der Ausgestaltung ihrer Struktur ldsst, bedirf-;
te es nach einer gewissen Zeit einer Reihe von Einzelanalysen, die hier nur an-
geregt werden kénnen (vgl. Bésch in diesem Band). Ein wichtiger Punkt ist die
Tatsache, dass die universitiiren Satzungen nach UG 2002 nicht mehr genehmi-'
gungspllichtig sind. Das bedeutet, dass eine Universitht lange Zeit ohne FFP o-;
der auch ohne OE leben kann. Sanktionen sind allenfalls {iber die Leistungsver-
triige denkbar. Die Effizienz der neuen Verfahren zur Gleichbehandlung bleibt”
ebenso abzuwarten ebenso wie die Bereitschaft der Universitdten, mit den ihnen:
{ibertragenen Aufgaben hinsichtlich der Geschlechterdemokratie ernst zu ma-:
chen. Letzilich wird es darauf ankommen, wie sehr jede einzelne Universitét zur.
Einsicht kommt, dass Gendergleichstellung tatsichlich keine Last ist sondern ein
Giitesiegel darstellt, der Universitdt, ihrer Effizienz und ihrem Standing als
nicht schadet, sondern niitzt. Das ist die Botschaft des Gender Mainsireaming.
Kime sie an, wire schon viel gewonnen. '

Bifgit'Buchinger, Doris Godl und Ulrike Gschwandner (Solution, Salzburg)

: "Der vorliegende Beitrag beruht im Wesentlichen auf der Studie ., Universitire
“Berufsverlénfe und Karrieremuster in Osterreich aus geschlechtsspezifischer
Perspektive unter Beriicksichtigung der Vereinbarkeitsthematik”, welche im
Zelfraum von 1999 bis 2000 an vier ausgewdhlten osterreichischen Universiiditen
" duirchgefiihrt wurde.! Sie beschdafligt sich mit der Frage, wie Wissenschafterin-
‘nen thre beruflichen Karrierewtinsche mit privaten Interessen vereinbaren kin-
" men. Spezifisches Augenmerk kommt dabei ausgewdhiten Themenbereichen wie
etwa Arbeitsbedingungen, Institutskulturen oder der universitdren Organisati-
onskultur zu, Dieser Aufsatz konzentriert sich nun auf die Thematik der Verein-
barkeit von Beruf und Privatheit, wobei der Sichtbarmachung der Funktion von
Privatheit fiif Berufs- und Karriereverldufe von Mdnnern und Frauen im univer-
sitdren Bereich zentrale Bedeutung zukommt.

: '_.nleitung

Die von den Autorinnen durchgefiihrte Studie ,,Universitire Berufsverldufe und
Karrieremuster in Osterreich aus geschlechtsspezifischer Perspektive unter Be-
'cksichtigung der Vereinbarkeitsthematik™? geht sowohl der Frage nach Bio-
graphie und Geschlecht als auch den ,Konstitutionsregeln der Zweigeschlecht-
héhkeit“ - wie diese von Carol Hagemann-White formuliert wurden - nach. Da-
i wurde die Subjektperspektive ins Zentrum der Unters'uchung gestellt.

ic Studie beruht in erster Linie auf leitfadengestiitzten Interviews mit Wissen-
ﬁaf‘tlerinnen. Dariiber hinaus wurden VertreterInnen der Wissenschafis- und
ﬁiv_ersitétspolitik bzw. -verwaltung nach ihren Sichtweisen auf Verdnderungs-
zesse innerhalb der Universititen bzw. nach ihrer Einschatzung von Férde-
@'gs:'mb'_glichkeiten von Frauen befragt.? Auch in diesen Interviews stellte die

J-f_.’;‘uchinge1'/(3('3'd],r' Gschwandtner (Wien, 2002).

An vier 8sterreichischen Universitisinstituten wuzrden insgesamt 31 leitfadenunterstiitzte In-
fviews mit Frauen und Mannem entlang der Hierarchiestufen (AssistentInnen, Habilitierte
und ProfessorInnen) durchgefiihrt, wobei Themen wie ,Arbeitskriftepotential® (Karrierever-
laufe ete.) und , Arbeitssysteme’ (etwa Arbeitsbedingungen und -belastungen) unter der Per-
spektive der Vereinbarkeit beleuchtet wurden.

? Auf die Implementierung des UG 2002 wird im vorliegenden Aufsatz nicht eingegangen.
tehe Bésch in diesem Band.




Erna M. Appelt

Karrierenschere

Geschlechterverhalinisse
im Osterreichischen Wissenschaftsbetrieb

Gleichstellungspolitik in Europa
Band 1




Inhaltsverzeichnis

Einlefung ..o et re et Rttt n e r et er e b e e e i
Erna Appelt
Frauen- und Geschlechterforschung in der neoliberalen Universitit.................. 9

Jessica Bosch

Gender Mainstreaming an den Universitidten. Fortschritt, Riickschritt oder
SHHSLANAT 1 e s 27

Elisabeth Holzleithner

Karriereverldufe und Vereinbarkeit von Beruf und Privatem beil
WissenschaflerInnen ... 47

Birgit Buchinger, Doris Gédl und Ulrike Gschwandiner (Solution, Salzburg)

Wissenschafiskarrieren an 8sterreichischen Universitten.....ooveeeoecicenincnineann, 71
Lydia Buchholz
Potenziale, Barrieren Und ChamnCenl.....vvivivvericeisrses e iessirnesseressesessenssseseeeaes 93

Bericht {iber ein Projekt zur Férderung der Chancengleichheit an den Grazer
Universitdten

Barbara Hey

Mentoring als politisierte Praxis ... s e 109
Herta Nobauer

Gendernetze im sterreichischen Wissenschaftsbetrieb: Normierungen,
Normalisierung und politische Praxis ... 123

Sabine Kock

Expertise und existenzielle Absicherung statt Aufstieg —
Wissenschafterinnen in der aufleruniversitdren Forschung in Osterreich ....... 143

Ulrike Papouschek

Wissenschaftlerinnen in der auBeruniversitiren Forschung: Deutschland,
Frankreich und Osterreich im Vergleich. ..., 161

Tanja Kreetz




