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Zusammenfassung

In diesem Beitrag werden die vergeschlechtlichten Ungleichheiten und Herausforderun-
gen, denen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an Geographischen Instituten an
asterreichischen Universititen ausgesetzt sind, untersucht. Auf Basis qualitativer Inter-
views mit Postdoktorand/inn/en und Professorinnen wird gezeigt, dass Mafsnahmen zur
Férderung von Geschlechtergleichstellung und -gerechtigkeit implementiert wurden, die-
se jedoch in der Praxis oft hinter den Erwartungen zuriickbleiben. Zentrale Probleme
umfassen die ungleiche Verteilung von Care-Arbeit, intransparente Anstellungsverfahren
und die persistente Prisenz vergeschlechtlichter Mikroaggressionen. Trotz Fortschritten
bei der Anzahl von Frauen in akademischen Positionen bestehen weiterhin strukturelle
Benachteiligungen, insbesondere fiir Frauen mit Kinderbetreuungspflichten. Der Artikel
beleuchtet, wie diese Faktoren die Karrierewege und den Arbeitsalltag von Geographin-
nen und Geographen in Osterreich prigen.

Schlagwdérter: Geschlechtergerechtigkeit, Gleichstellung, dsterreichische Geographie-
Institute, Care-Arbeit, Intransparenz, Mikroaggressionen

Summary

GEOGRAPHY WITH GENDER-GAPS: GENDER INEQUITIES IN EVERYDAY
ACADEMIA IN AUSTRIA

This paper examines the gender inequities and challenges faced by researchers in Ge-
ography Departments at Austrian universities. By way of qualitative interviews with
postdoctoral researchers and female professors, it demonstrates that while measures for
gender equality have been implemented to promote gender equity, they often fall short
of expectations in practice. Key issues include the unequal distribution of care work,
non-transparent hiring processes, and the persistence of gender-based microaggressions.
Despite progress in increasing the number of women holding academic positions, struc-
tural disadvantages remain, particularly for women with childcare responsibilities. The
article highlights how these factors shape the career paths and everyday workplace cul-
ture of geographers in Austria.

Keywords: Gender equity, equality, Austrian geography departments, care work, intrans-
parency, microaggressions

1 Einleitung

., [Ein ehemaliger Kollege] hat einen Preis bekommen und ich bin vor dem
Hérsaal mit ihm gestanden am Institut, an dem ich gearbeitet habe. Und dann
ist jemand von der Vereinigung gekommen, hat dem Preistrdger gratuliert, mich
angeschaut und gesagt: ,Sie miissen die Freundin sein‘, weil klar, wer sonst.
Was macht eine Frau an diesem Institut? Dass eine Frau am Institut

da arbeitet, kommt gar nicht in Frage. " — Postdoktorandin (w)
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., Und es hat mich fast schon traumatisiert, diese lange Zeit, als mein Kind klein
war, mich vom befristeten Vertrag zum befristeten Vertrag durchzuhangeln.
Und diese Vorstellung, ich hatte dann wirklich Angst, ich lande irgendwie

mit meinem Kind unter der Briicke, weil ich keinen Job habe und

weil ich nie Sicherheit hatte. “ — Professorin (w)

Geschlechtergleichstellung wird in Osterreich als ein zentrales gemeinsames Anliegen al-
ler Universititsangehorigen in allen universitdren Angelegenheiten definiert und ist seit
dem Inkrafttreten des Universitétsgesetzes von 2002 als durchgingiges Leitprinzip veran-
kert.” Als Folge dessen weitet sich der so genannte Flaschenhals auf dem Karriereweg nach
,,oben“ und die glaserne Decke auf dem Weg zur Professur wird briichiger (WROBLEWSKI
und STRIEDINGER 2018). Allerdings verdeutlichen die Eingangszitate aus Interviews mit
osterreichischen Hochschulgeographinnen die Unsicherheit, Belastung und Benachteili-
gung, die viele Wissenschaftlerinnen aufgrund ihres Geschlechts und der durch dieses
zugeschriebenen wie gelebten Rollen erfahren. Diese Erfahrungen stellen das Gegenteil
der Bemiihungen vieler Universititen dar, sich als karriere- und familienfreundliche Ein-
richtungen mit geschlechterparitétischen Selbstanspriichen zu préisentieren (BOURABAIN
2024). Auch wenn Universititen den Anspruch verfolgen, Geschlechtergerechtigkeit zu
férdern und familienfreundlich zu sein, bleiben viele der Mallnahmen weit hinter den Ziel-
vorgaben und Erwartungen zuriick. Dadurch entsteht die Illusion eines geldsten Problems,
wihrend die realen Schieflagen und Herausforderungen bestehen bleiben.

Eine dieser Schieflagen in der Wissenschaftslandschaft der 0Osterreichischen
Hochschulgeographie driickt sich in der anhaltenden Unterreprisentanz von Frauen aus
— und zwar vor allem in den hoheren Statusgruppen und im Bereich der entfristeten, so
genannten Dauerstellen, aber auch in der Herausgeberschaft und Beiratsmitgliedschaft
von wissenschaftlichen Zeitschriften.? Diese Feststellung ist nicht neu (siehe z. B. WASTL-
WALTER 1985 fiir Osterreich und BORDLEIN 1994 fiir die gesamte deutschsprachige Geo-
graphie) und die Bearbeitung dieser Schieflagen droht dennoch als ,,Luxusproblem® (zi-
tiert in BAURIEDL 2022, S. 103) abgetan zu werden. Denn obwohl die Anzahl von Frauen in
wissenschaftlichen Positionen in den letzten Jahren infolge gesellschaftlicher und institu-
tioneller Veranderungen zugenommen hat (WROBLEWSKI und STRIEDINGER 2018), zeigen
Untersuchungen an Hochschulen in Westeuropa und Nordamerika, dass vergeschlecht-

U Siehe den in § 2 (9) Universititsgesetz (UG) festgehaltenen leitenden Grundsatz der Gleichstellung der Ge-
schlechter, die in § 3 UG genannte universitire Aufgabe der Gleichstellung der Geschlechter sowie Frauen-
forderung, die in § 20a UG formulierte Pflicht zur ,,geschlechtergerechten Zusammensetzung von Kollegial-
gremien* und die in § 20b UG geregelte Erstellung eines Frauenforderungs- und Gleichstellungsplans zur
Umsetzung des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes.

2 Auch die ,,Mitteilungen der Osterreichischen Geographischen Gesellschaft (MOGG) fallen dabei ins Auge:
24 Ménnern stehen im Wissenschaftlichen Beirat der Zeitschrift lediglich drei Frauen gegeniiber, darunter kei-
ne einzige in Osterreich titige (siehe https://oegg.univie.ac.at/publikationen-der-oegg/mitteilungen-der-oes-
terreichischen-geographischen-gesellschaft/wissenschaftlicher-beirat/, Zugriff: 24.09.2024). Dies spiegelt
auch die Maskulinitit der Osterreichischen Geographischen Gesellschaft (OGG) wider, auf deren Homepage
aktuell zwolf Ménner als Vorstandsmitglieder genannt werden sowie acht Ménner in weiteren Funktionen:
in Summe 20 Minner, und keine einzige Frau (https.//oegg.univie.ac.at/ueber-uns/vorstand/, Zugriff:
24.09.2024).



12 H. K. BRUCKNER, S. WACK, U. ERMANN und A. STRUOVER

lichte Ungleichheiten weiterhin bestehen (MADDRELL et al. 2019; WEBSTER und CARETTA
2019; Bono et al. 2019) und dass die dsterreichische Geographie in vielerlei Hinsicht eher
das Gegenteil einer Vorbildfunktion einnimmt (DRAXLER und STRUVER 2021).

In der Geographie, aufgrund der Entdecker- und Abenteuerassoziation und der be-
sonderen Bedeutung von Feldforschung und Exkursionen traditionell eine Disziplin mit
besonders mannlicher Pragung (siche z. B. MicHEL und PauLus 2020), zeigt sich diese
Ungleichheit deutlich: Sie manifestiert sich nicht nur in der Anzahl, sondern auch in der
Art der Positionen, die ménnliche Wissenschaftler im Vergleich zu weiblichen Wissen-
schaftlerinnen bekleiden. Frauen sind héufiger als Ménner nur mit kurzfristigen bzw. be-
fristeten Vertragen angestellt, die zudem oftmals auf Teilzeit reduziert und/oder mit einem
sehr hohen Lehrdeputat versehen sind (vgl. auch WEBSTER und CARETTA 2019).

Nicht nur in der 6sterreichischen Geographie zeichnet sich die Entwicklung ab, dass
es nach der Postdoc-Phase nur wenige Frauen in feste universitire Positionen als Wis-
senschaftlerinnen schaffen (WROBLEWSKI und STRIEDINGER 2018). Prekdre Arbeitsbe-
dingungen wie geringer entlohnter Stundenumfang (bei gleichzeitig hoher, mehr Zeit in
Anspruch nehmender Arbeitsbelastung), hohe Lehrbelastung und Befristungen wiederum
haben weitreichende Auswirkungen, wie finanzielle und psychische Belastungen, fehlen-
de Zukunftsperspektiven sowie, daran anschlieend, die Unmoglichkeit einer langfristi-
gen (und ortsgebundenen) Karriereplanung und gegebenenfalls daran gebundene Pléne
zur Familiengriindung (JOKELA-PANSINI und WINTZER 2022; WEBSTER und CARETTA 2019;
WROBLEWSKI und STRIEDINGER 2018).

Die Annahme, das ,,Luxusproblem der Geschlechtergerechtigkeit im wissenschaft-
lichen Betrieb sei durch Gleichstellungsprogramme an Universititen bereits weitgehend
behoben, verschleiert also anhaltende vergeschlechtlichte Ungerechtigkeiten. Gleichzeitig
(1) werden universitire Gleichstellungsmafinahmen von fast allen Beteiligten als zusitzli-
che biirokratische und/oder zeitaufwindige Biirde bzw. Hiirde erlebt. Die Frage, wie diese
Situation von betroffenen Personen — und vor allem auch von jenen (Frauen), denen diese
MaBnahmen helfen sollen — subjektiv erlebt wird, ist bislang wenig thematisiert und kaum
erforscht. Der vorliegende Artikel soll einen Beitrag zum SchlieBen dieser Forschungs-
liicke leisten.

In unserer Studie® befassen wir uns daher mit den Erfahrungen von Postdoktorand/inn/en
und Professorinnen in ihren jeweiligen Arbeitsumfeldern an Geographischen Instituten in
Osterreich, um die geschlechtsbezogenen Barrieren, Herausforderungen und auch Chan-
cen auf dem Weg zu einer unbefristeten Stelle zu verstehen. Nach einer kurzen Erérterung
zu Grenzen der Geschlechtergleichstellung und -gerechtigkeit in der wissenschaftlichen

9 Zu einer geschlechtergerechten Wissenschaftspraxis gehort auch eine geschlechtergerechte Sprache. Wichtig
ist uns dabei die Verwendung nicht-bindrer Schreibweisen. Fiir den vorliegenden Beitrag hatten wir uns fiir
den Gender-Doppelpunkt entschieden. Seitens der Schriftleitung der MOGG wurden wir in Kenntnis gesetzt,
dass diese Variante nicht von den amtlichen Rechtschreibregeln, an denen sich die MOGG in ihrer Schreib-
weise orientiert, abgedeckt sei und stattdessen die Verbindung mit ,,und (z. B. Schiilerinnen und Schiiler)
oder die ,,verkiirzte Doppelnennung mit Schriigstrich anzuwenden seien. Auf der Innentitelseite der MOGG-
Béande wird auch vermerkt, dass die gewéhlte Form fiir ,,beide Geschlechter” gelte und dies keine Diskrimi-
nierung darstelle. Dies ist aus unserer Sicht jedoch nicht geschlechtergerecht.
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Geographie erldutern wir die qualitative Methodik unserer Studie, einschlieBlich der Aus-
wahlstrategie fiir Interviewpartner/innen sowie unsere eigene Positionierung als vier wis-
senschaftlich arbeitende Geographinnen und Geographen auf unterschiedlichen Karriere-
stufen.

Aufbauend auf vorangegangenen Arbeiten liber das Fortbestehen vergeschlechtlichter
Ungleichheiten in der wissenschaftlichen Geographie Osterreichs (DRAXLER und STRUVER
2021) sowie Diskussionen aus der kritischen Universitdtsforschung und vergeschlecht-
lichten Erfahrungen in der Wissenschaft (WEBSTER und CARETTA 2019) geben wir sodann
in den folgenden drei Abschnitten Einblicke in die Erfahrungen und Herausforderungen
von Postdoktorand/inn/en und Professorinnen an Geographie-Instituten bzw. -Abteilun-
gen an Osterreichischen Universitdten. Anhand der Ergebnisse unserer Untersuchung und
entlang der Aspekte der ungleichen Verteilung von Care-Arbeit inner- und auBerhalb der
Universitit (vierter Abschnitt), der Intransparenz bei Bezahlung und Einstellungsverfah-
ren (flinfter Abschnitt) sowie der vergeschlechtlichten Mikroaggressionen im Arbeitsall-
tag (sechster Abschnitt) wird deutlich, dass sich vergeschlechtlichte Ungleichheiten nicht
maBgeblich verdndert haben.

Unsere eigene Forschung mit und zu Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern im
Fach Geographie in Osterreich ist dabei von der Frage geleitet, welche vergeschlecht-
lichten Ungleichheiten und Barrieren in den &sterreichischen Geographie-Instituten be-
stehen und wie diese hinsichtlich der Karrieremoglichkeiten und des Arbeitsalltags erlebt
werden. Abschlieend fassen wir die zentralen Ergebnisse unserer Forschung zusammen,
diskutieren diese in Hinblick auf Ziele der Geschlechtergerechtigkeit am Arbeitsort Uni-
versitdt und formulieren Ansatzpunkte fiir eine wirkungsvollere geschlechterbezogene,
inklusive und intersektionale Politik und Ermdglichungskultur in der wissenschaftlichen
Geographie Osterreichs.

Inwiefern die Situation der Geschlechtergerechtigkeit an Geographischen Instituten
osterreichischer Universititen fiir das Fach Geographie oder fiir Osterreich speziell ist,
lasst sich im Rahmen unserer Studie allenfalls ansatzweise beantworten, zumal wir keinen
Vergleich mit anderen Berufsgruppen, Disziplinen oder Léndern vorgenommen haben.
Einige institutionelle Rahmenbedingungen sind allerdings durchaus spezifisch fiir dster-
reichische Universitdten. Die von uns hier geschilderten Befunde auf Grundlage der Er-
fahrungen von an Osterreichischen Universitdten beschéftigten Geographinnen und Geo-
graphen lassen sich sicherlich ganz dhnlich auch in anderen Léndern oder Fachbereichen
vorfinden; insofern ist demgemill davon auszugehen, dass die von uns formulierten Er-
gebnisse auch iiber das Fach Geographie und die dsterreichischen Universititen hinaus
Relevanz haben. Unser Anspruch ist es jedoch weder, entsprechend iibertragbare Ergeb-
nisse zu formulieren, noch zu argumentieren, dass die Ergebnisse fiir die Osterreichische
Hochschulgeographie spezifisch seien.

2 Gleichstellungsmaflnahmen im Wissenschaftsbetrieb

Die Gleichstellungsziele des osterreichischen Bundesministeriums fiir Bildung, Wissen-
schaft und Forschung umfassen — in Umsetzung der EU-Anti-Diskriminierungs-Richt-
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linien — seit dem Jahr 2000 die Gleichberechtigung von Frauen in allen Bereichen und auf
allen Hierarchieebenen von Wissenschaft und Forschung durch die Abschaffung struktu-
reller Barrieren fiir Frauen (WROBLEWSKI UND STRIEDINGER 2018).

Wie in anderen Politikfeldern reicht die Formulierung von Zielen aber bei weitem
nicht aus, diese auch zu erreichen. Zudem stellen solche Ziele oftmals vorrangig einen
Teil von Okonomisierungs- und Bewertungsprozessen des Wissenschaftssystems dar, die
— wie auch Gender Mainstreaming- und Diversity-Konzepte sowie Familienfreundlich-
keits-Zertifikate — weniger der Verbesserung als der Bemessung eines Zu- bzw. Miss-
standes dienen (vgl. AULENBACHER et al. 2015). Dies ist gleichwohl kein dsterreichisches
Phinomen, sondern Teil einer Entwicklung in Gesellschaft und Wissenschaft, die Nancy
FRASER (2019) mit Blick auf die hegemoniale Vereinnahmung emanzipatorischer Ziele als
progressiven Neoliberalismus® bezeichnet hat. Dadurch wird ein herrschaftskritisches
(feministisches) Anliegen strategisch funktionalisiert — ,,vermainstreamt™ — und struktu-
relle Benachteiligungen von Frauen, die auf ihren Rollenzuschreibungen basieren, werden
erneut vernachléssigt (MILWARD et al. 2015; STRUVER 2013).

Trotz dieser grundsitzlichen kritischen Einschitzung sei erwihnt, dass in Osterreich
die ,,Frauenforderung® im Sinne einer Gleichstellung von Frauen und Ménnern im (ak-
tuellen) Universitdtsgesetz aus dem Jahre 2002 zu den Grundsétzen gehdrt und mithilfe
von Gleichstellungsbiiros und FrauenforderungsmaBinahmen umzusetzen versucht wird.
Daher sind im zeitlichen Vergleich definitiv Fortschritte bei der Behebung geschlechts-
bezogener Ungleichheiten im Wissenschaftsbetrieb erzielt worden, wenngleich diese
Fortschritte weder die Persistenz von Ungerechtigkeiten aufgeldst noch das Autholen
Osterreichs an die Geschlechtergleichstellung und -gerechtigkeit in anderen EU-Staaten
beschleunigt haben — insbesondere mit Blick auf den Anteil von Frauen in akademischen
Fiihrungspositionen (BOURABAIN 2024; WROBLEWSKI UND STRIEDINGER 2018).9

Die gegenwirtige Situation der Geographie an Osterreichischen Universitdten zeigt
eine deutliche Zunahme der Frauen bei Neuberufungen auf Professuren und dementspre-
chend einen wachsenden Anteil der Universitdtsprofessorinnen. Wéhrend es im Jahr 2010
eine einzige weibliche und 18 ménnliche Universitdtsprofessor/inn/en fiir Geographie in
ganz Osterreich gab, waren es im Jahr 2020 immerhin vier Frauen gegeniiber 18 Ménnern.
Seitdem diirfte sich das Verhiltnis noch weiter zugunsten der Frauen verbessert haben,
von einem ausgewogenen Verhéltnis ist dies gleichwohl noch weit entfernt. Im Postdoc-
Bereich, der uns fiir die vorliegende Studie besonders interessiert hat, gibt es einen etwas
hoheren Anteil von Frauen und eine Tendenz zu einem ausgewogeneren Geschlechterver-
héltnis (DRAXLER und STRUVER 2021). Gerade diese Situation verfiihrt jedoch allzu leicht
zu der Annahme, das Problem einer mangelnden Gleichstellung sei, wenn noch nicht ganz
geldst, zumindest auf gutem Wege dorthin. Dabei geraten Strukturen und Praktiken, die
der Geschlechtergerechtigkeit zuwiderlaufen, leicht aus dem Blickfeld, weshalb wir sie im
Folgenden genauer ansprechen.

4 In Anlehnung an international standardisierte Begrifflichkeiten verstehen wir unter Gleichberechtigung
(Equality) die juristische Gleichstellung aller Personen hinsichtlich ihrer Chancen und Ressourcen und unter
Gerechtigkeit (Equity) die Behebung struktureller Ungleichheiten, die zu Benachteiligungen bestimmter Per-
sonengruppen fiithren.
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Es steht zu vermuten, dass die erfolgreiche Erhhung des Anteils von Frauen im wissen-
schaftlichen Lehr- und Forschungsbetrieb bislang einerseits zu wenig genuines Umdenken
eingeleitet hat, das heif3t, dass ein echter Wandel der wissenschaftlichen Arbeits- und Be-
schéftigungskultur noch aussteht (vgl. WROBLEWSKI 2021). Andererseits hat die Konzen-
tration vieler Universititen auf interne technokratische Prozesse dazu gefiihrt, dass die
tatsdchlichen Auswirkungen von Gleichstellungsmaf3inahmen auf das Berufs- und Alltags-
leben von Wissenschaftlerinnen oft nicht berticksichtigt werden; neben der unakzeptablen
Universalisierung von Pflichtarbeitszeiten gehoren dazu auch die weit {iberdurchschnitt-
lichen Arbeitsbelastungen von Frauen, die durch die Pflicht zur geschlechterparititischen
Besetzung universitirer Gremien entstehen (§ 20a UG). In aller Deutlichkeit: Eine ver-
pflichtende Frauenquote von 50 Prozent in allen universitiren Gremien ist so lange unge-
recht, bis nicht 50 Prozent aller Positionen mit Frauen besetzt sind. Da wir davon — nicht
nur in Osterreich — noch weit entfernt sind, fiihrt der Anspruch auf Gleichstellung zur Zu-
nahme von Geschlechterungerechtigkeit, da die mit Gremienarbeit verbrachte Zeit weder
kompensiert noch honoriert wird.

Vor dem Hintergrund dieser Feststellungen und in Weiterfiihrung der Kritik von FRASER
(2019) darf zudem nicht vernachlassigt werden, dass durch die zunehmende Neoliberali-
sierung der Universititen mit einer Intensivierung der Arbeitsanforderungen sowie einer
Quantifizierung der Leistungen und aus dem Zusammenwirken beider eine neue Form von
Geschlechterungerechtigkeit hervorgegangen ist: Das Bewertungs- und Belohnungssys-
tem entlang von Publikationen und Drittmitteleinwerbungen benachteiligt strukturell alle
diejenigen, die neben Karriereplanung auch eine Familie griinden wollen (vgl. MADDRELL
et al. 2019). Die Neoliberalisierung der Universitéiten ist somit nicht geschlechtsneutral,
sondern intensiviert Konkurrenz und stellt besondere Herausforderungen fiir Frauen und
Personen mit Betreuungspflichten dar. Die kritischen Universitétsstudien weisen zudem
darauf hin, dass neben diesen konkreten, quasi alltagsbezogenen Hindernissen auch ge-
schlechtsbezogene Vorurteile in den Einstellungs- und Berufungsverfahren duflerst wirk-
méchtig sind und betonen die anhaltende Akzeptanz sexistischer Interaktionen im wis-
senschaftlichen Arbeits- und damit auch Alltagsumfeld (siche beispielsweise BOURABAIN
2020; BonNo et al. 2019; AHMED 2012; MORLEY 1994).

Zusammenfassend lédsst sich an dieser Stelle festhalten, dass vergeschlechtlichte Un-
gleichheiten multidimensional sind und neben den bereits erwahnten Aspekten auch Ga-
tekeeping bei der geographischen Wissensproduktion (Vortrdge, Publikationen) sowie
den Einfluss persistenter Netzwerke alter weiller Ménner umfassen (vgl. BAURIEDL 2022;
AUFENVENNE et al. 2021; SCHURR et al. 2020; zum ,,Gender Citation Gap* in der deutsch-
sprachigen Humangeographie siche STEINBRINK et al. 2023).

Wihrend die ,,Ménnlichkeit* der Geographischen Institute bzw. der ,,Maskulinismus*
der geographischen Wissenschaften in Europa seit Jahrzehnten thematisiert werden (siche
z. B. JOKELA-PANSINI und WINTZER 2022; BELINA 2020; BORDLEIN 1994; WASTL-WAL-
TER 1985; McDoweLL 1979), hat sich an vergeschlechtlichten institutionellen Dynami-
ken noch vergleichsweise wenig gedndert. So zeigen beispielsweise aktuelle Studien zur
Situation in Deutschland und Osterreich, dass Geschlechtergerechtigkeit nicht nur durch
die bloBe Platzierung von Frauen in bestimmten (Fithrungs-)Rollen erreicht werden kann,
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sondern, dass ganz im Gegenteil, Geschlechtergerechtigkeit und -kompetenz als Teil eines
kulturellen Wandels umgesetzt werden miissen (BAURIEDL 2022; WROBLEWSKI 2021).

Vor diesem Hintergrund nimmt unsere Studie vergeschlechtlichte Ungleichheiten im
System der Osterreichischen Hochschulgeographie in den Blick. Wir konzentrieren uns
nach dieser kurzen thematischen Rahmung nachfolgend empirisch auf die Phase des Post-
doc-Seins, da der Flaschenhals auf dem Weg zur Professur dort besonders eng wird bzw.
die konkreten kulturellen Hindernisse fiir eine Hochschulkarriere (,,gldserne Decke*) be-
sonders spiirbar sind.” Zugleich ist die Postdoc-Phase in vielen Fillen eine Lebensphase,
die mit der Familiengriindung und Prioritdts(nach)justierung zusammenfallt — fiir die es an
universitidren Unterstiitzungsmechanismen fehlt, die sowohl Betreuungspflichten als auch
den akademischen Aufstieg ernst nehmen.

In unserer Studie analysieren wir die Erfahrungen von Postdoktorand/inn/en und Pro-
fessorinnen in ihren jeweiligen Arbeitsumfeldern an Geographischen Instituten und Ab-
teilungen in Osterreich, um die geschlechtsbezogenen Barrieren, Herausforderungen und
auch Chancen auf dem Weg zur unbefristeten Stelle oder Professur zu verstehen. Damit
leisten wir einen Beitrag zur Diskussion iiber vergeschlechtlichte Ungleichheiten als Teil
der kritischen Universitdtsforschung, indem wir uns auf eine oftmals vernachlissigte geo-
graphische Wissenschafts-Community konzentrieren (Osterreich). Anhand der Untersu-
chung kénnen wir auf anhaltend problematische Strukturen und Dynamiken hinweisen,
das heif3t, auf Aspekte der Geschlechterungerechtigkeit, die trotz 25 Jahren Gleichstel-
lungs- und Frauenforderungspolitik sehr ungleiche Geschlechterverhéltnisse in der dster-
reichischen wissenschaftlichen Geographie manifestieren.

Unsere Ergebnisse weisen insbesondere auf Ahnlichkeiten in der Art und Weise hin,
wie an Osterreichischen Universitdten tdtige Geograph/inn/en mit Betreuungsaufgaben
(innerhalb und auflerhalb der Wissenschaft) sowie mit alltdglichen geschlechtsbezogenen
Mikroaggressionen und Gefiihlen der Zugehorigkeit/Ausgrenzung umgehen und welche
Rolle intransparente Arbeitsumfelder in der Aufrechterhaltung sexistischer Vorurteile
spielen. Diese Ergebnisse interpretieren wir als Teil einer feministischen Wissenschafts-
praxis, die nicht nur reflektiert und kritisiert, sondern eine Verédnderung der geographi-
schen Wissenschaftskultur zum Ziel hat.

3 Methodischer Zugang zur Untersuchung vergeschlechtlichter
Herausforderungen

Unser Forschungsinteresse konzentrierte sich darauf, die vergeschlechtlichten Dynami-
ken und subjektiven Erfahrungen von wissenschaftlich titigen Geographinnen und Geo-
graphen an Osterreichischen Universititen zu erfassen. Daher haben wir eine qualitative
Datenerhebung und -analyse mittels teilstrukturierter Leitfadeninterviews durchgefiihrt.

3 Aufgrund ihrer gruppenspezifischen Wirkung (,,Frauen) sprechen wir auch nicht von der ebenfalls weit ver-
breiteten Metapher der leaky pipeline, die das allgemeine Ausscheiden bzw. Abflieen von Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern auf dem Weg zur Dauerstelle umschreiben soll (derzeit stark gebunden an die No-
velle des §109 des UG, auch bekannt als ,,Kettenvertragsregelung®, die ein Aneinanderreihen von befristeten
Stellen begrenzt).
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Zwischen Mai 2023 und Janner 2024 haben die beiden Erstautorinnen 21 Interviews mit
Postdoktorand/inn/en, Senior Lecturers und Professorinnen durchgefiihrt, die an Geogra-
phischen Instituten bzw. Abteilungen in Osterreich arbeiten. Vor allem interessierte uns
dabei die Postdoc-Phase als entscheidender Zeitraum der wissenschaftlichen Karriere, in
der vergeschlechtlichte Ungleichheiten und Chancen auf eine dauerhafte Beschiftigung
besonders akut werden. Deshalb wurden die meisten Interviews mit Nachwuchswissen-
schaftler/inne/n in der Postdoc-Phase (11 Befragte) sowie in Senior-Lecturer-Positionen
(3 Befragte) gefiihrt, die sich in einer frilhen Karrierephase befanden. Anders als bei den
Postdoktorand/inn/en haben wir bei der Gruppe der Professor/inn/en ausschlielich Frau-
en (7 Befragte) interviewt, um einen Einblick in ihre Berufsbiographien und ihre ver-
geschlechtlichten Erfahrungen zu erhalten, die sie auf ihrem Weg zu einer (mehr oder
weniger) unbefristeten Stelle gemacht haben (siche Tab. 1).

Personengruppe ménnlich weiblich
Postdoktorand/inn/en 4 7
Senior Lecturer 1 2
Professorinnen 0 7

Tab. 1: Zusammenfassung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer an den Leitfadeninter-
views

Trotz der grofBen Unterschiede zwischen Assistenz-, Assoziierten bzw. AuBerordentli-
chen und (,,vollen*) Universitétsprofessor/inn/en in Hinblick auf Gehalt, Ausstattung und
Macht werden die Interviewpartner/innen durchgingig als ,,Professor/in“ bezeichnet, um
aufgrund der geringen Anzahl von Universititsprofessorinnen die Anonymitét bzw. Ver-
traulichkeit der Antworten zu gewihrleisten.® Im Unterschied zur Situation noch vor we-
nigen Jahren ist derzeit unterhalb der hochsten Karriereebene der Universitdtsprofessor/
inn/en ein ausgewogenes Geschlechterverhéltnis auszumachen, welches aber — so ein zen-
trales Ergebnis unserer Studie — geschlechtsbezogene Ungerechtigkeiten keineswegs 10st.

Zur Kontaktaufnahme mit moglichen Interviewpartner/inne/n wurden zwei E-Mails
in deutscher und englischer Sprache an alle Postdoktorand/inn/en und Professorinnen der
Geographischen Institute bzw. Abteilungen der Universititen Graz, Innsbruck, Klagen-
furt, Salzburg und Wien verschickt. Nach erfolgter schriftlicher Zustimmung wurden die
Interviews (grofBtenteils) per Zoom sowie (in wenigen Fillen) Face to Face gefiihrt, aufge-
zeichnet und transkribiert. Die Interviewdauer betrug jeweils zirka eine Stunde. Siebzehn
Interviews wurden auf Deutsch und drei auf Englisch gefiihrt. Es wurden Fragen zu den

®  Assistenzprofessor/inn/en (nach altem und neuem Modell), AuBerordentliche Professor/inn/en sowie Assozi-
ierte Professor/inn/en (nach altem Modell) zdhlen an 6sterreichischen Universitéten zum Mittelbau, wahrend
die Assoziierten Professor/inn/en (neues Modell) ebenso wie auch die nach §98 UG berufenen (und ehemals
ordentlichen®) Universitétsprofessor/inn/en die Kurie der Professor/inn/en — die Professor/inn/enschaft im
engeren Sinne — bilden. Bei den neueren ,, Tenure-Track-Professuren® geht die Assistenzprofessur nach erfolg-
reich erfiillter Qualifizierungsvereinbarung in eine unbefristete Assoziierte Professur iiber.
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Berufsbiographien und zu geschlechtsbezogenen Herausforderungen und/oder Barrieren
in den alltdglichen Erfahrungen an den jeweiligen Arbeitspldtzen gestellt — u. a. in Hin-
blick auf Lehre, Feldforschung und Verwaltung — sowie nach unterstiitzenden Program-
men, Netzwerken oder Strategien, die Wissenschaftlerinnen als besonders hilfreich fiir
ihren beruflichen Aufstieg empfanden.

Die transkribierten Interviews wurden mithilfe von MAXQDA analysiert, basierend
auf einer iterativen qualitativen Inhaltsanalyse nach den methodologischen Ansétzen der
,,Grounded Theory* (CorRBIN und STRAUSS 2008; GLASER und STRAUSS 1967). Anstatt die
Analyse mit vorab definierten Codes zu beginnen, fiihrten die beiden Erstautorinnen eine
zeilenweise Analyse der transkribierten Daten durch, um offene Codes zu identifizieren,
welche die zentralen Aussagen und Ideen in den Daten représentieren.

Der erste Schritt, die Generierung deskriptiver offener Codes, diente der Kategorisie-
rung von Reflexionen der Teilnehmenden iiber den Einfluss ihrer Geschlechtsidentitét auf
ihre Erfahrungen in akademischen Arbeitskontexten in Osterreich. Die von den beiden
Autorinnen unabhéngig voneinander entwickelten offenen Codes wurden im Anschluss
verglichen und standardisiert, um eine einheitliche Grundlage fiir die anschlieende axiale
Kodierung zu schaffen. In dieser zweiten Phase der Analyse wurden die Transkripte erneut
durchgesehen, um Unterkategorien innerhalb der iibergeordneten Themen zu identifizie-
ren sowie Beziehungen zwischen den zentralen Kategorien herauszuarbeiten. Wahrend
des gesamten Prozesses der Datenerhebung und -analyse standen die beiden Erstautorin-
nen in kontinuierlichem Austausch und hielten ihre methodischen und analytischen Uber-
legungen in Form von Feldnotizen fest.

In Anlehnung an die Empfehlung von CorBIN und StrAUSS (2008), personliche Re-
flexionen in die Analyse einzubeziehen, wenn Forschende selbst in dhnlichen Kontexten
wie die Teilnehmenden verortet sind, verglichen die Autorinnen ihre Feldnotizen nach
jedem Interview. Ziel war es, verschiedene Dimensionen der Antworten der Teilnehmen-
den zu reflektieren und kontextualisieren. Durch diesen iterativen und reflexiven Analyse-
prozess konnten zentrale vergeschlechtlichte Barrieren identifiziert werden, insbesondere
im Zusammenhang mit Care-Arbeit, mangelnder Transparenz und Mikroaggressionen.
Unterstiitzende Strukturen und Netzwerke fiir Wissenschaftlerinnen wurden von den Teil-
nehmerinnen weniger betont, weshalb sich die vorliegende Analyse primér auf die identi-
fizierten Herausforderungen und Hiirden in Geographischen Instituten konzentriert. Da
der Forschungsschwerpunkt auf den Erfahrungen in Osterreich lag, beziehen sich die ana-
lysierten Daten ausschlieBlich auf universitire Arbeitskontexte der Teilnehmenden wéh-
rend ihrer Anstellung an einer 6sterreichischen Universitét.

Da wir unsere eigenen Fachkolleginnen und Fachkollegen an Geographischen Instituten
in Osterreich interviewt haben, ist es wichtig, zu reflektieren, welche Einschrinkungen
wie auch Chancen die damit verbundene Positionalitdt fiir die Datenerhebung und -ana-
lyse mit sich bringt (Rose 1997). Die Erstautorinnen dieses Aufsatzes, die auch die Inter-
views und die Kodierung vorgenommen haben, sind eine weibliche Masterstudentin und
eine weibliche Postdoktorandin an einem Geographischen Institut, was den Zugang zu
anderen Geographinnen und Geographen in Osterreich erleichtert. Als ,.Insider* hatten
wir den Vorteil, dass wir bestehende Verbindungen und Kooperationen nutzen konnten,
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um Interviewpartner/innen zu gewinnen und einen informellen und lockeren Umgangston
im Interviewprozess zu pflegen (vgl. ADRIANSEN und MADSEN 2009). Da wir beide (Erst-
autorinnen) in einem befristeten Dienstverhiltnis stehen, begiinstigten unsere Solidaritét
und unser Einfithlungsvermogen in Hinblick auf die Unsicherheit universitdrer Beschéf-
tigungsverhéltnisse eine Atmosphire, in der es den Interviewpartner/inne/n relativ leicht-
fiel, auch Erfahrungen zu &uflern, die von Verletzbarkeit gepréigt sind. Bei den Interviews
mit Frauen in héheren Positionen waren wir neugierig zu hdren, was sich im Lauf ihrer
Karriere beziiglich ihrer geschlechtsbezogenen Erfahrungen in der Wissenschaft gegebe-
nenfalls verdndert hat und wollten wissen, welche Ratschliige sie fiir die Uberwindung
entsprechender Hindernisse haben.

Da die Gemeinschaft der wissenschaftlichen Geographie in Osterreich doch recht iiber-
schaubar ist, fielen die Antworten einiger befragter Personen eher zuriickhaltend aus und
nicht wenige ignorierten unsere Interviewanfragen — vielleicht auch wegen der Unsicher-
heit, die Anonymitit in einer so kleinen Gruppe zu wahren (vgl. auch DAMIANAKIS und
Woobprorp 2012). Die Herausforderung, Anonymitét innerhalb einer kleinen geographi-
schen Fachgemeinschaft zu gewéhrleisten, konnte auch erkléren, warum unser E-Mail nicht
zu einer vollstdndigen Teilnahme aller potenziellen Interviewpartner/innen gefiihrt hat.

Die in diesem Beitrag prisentierten Daten basieren daher auf einer begrenzten Stich-
probe von Geographinnen und Geographen in Osterreich, die verfiigbar und bereit wa-
ren, ihre Erfahrungen und Perspektiven in Hinblick auf den Zusammenhang zwischen
Geschlecht und akademischer Tatigkeit zu diskutieren. Anstelle einer représentativen
Darstellung sollte diese Datenbasis vielmehr als exemplarisch verstanden werden, da sie
verschiedene Erfahrungen, Interpretationen und subjektive Sinnzuschreibungen der inter-
viewten Geographinnen und Geographen abbildet.

Eine weitere Einschrankung der Studie ergibt sich aus der primiren Fokussierung auf
die Geschlechtszuschreibung der befragten Personen, die hier in einer bindren Kate-
gorisierung von ménnlich/weiblich erfasst wird. Dieser restriktive Rahmen spiegelt die
eigene Zuordnung der Befragten im Sinne einer Cisgeschlechtlichkeit wider, auch wenn
eine bindre Geschlechtlichkeit nicht die Sichtweise der Autor/inn/en ausdriickt. Auf3er-
dem konzentrieren sich die institutionellen Gleichstellungsmafinahmen und -praktiken im
deutschsprachigen Raum auf die Gleichstellung von Frauen und Ménnern und nicht auf
nichtbindre Identitdten und andere soziale Identititen wie ethnische Zuschreibungen oder
soziodkonomische Klasse (vgl. JOKELA-PANSINI und WINTZER 2023), was ebenfalls fiir die
pragmatische Kategorisierung in weiblich/ménnlich in der vorliegenden Studie spricht.
Weiters wurden die Teilnehmer/innen zwar nach ihrem Alter, ihrer Nationalitét, ihrem eth-
nischen Hintergrund und ihren Angehdrigen (konkret: Anzahl der Kinder) befragt, unsere
vorrangige Analyse war aber auf die Kategorie Geschlecht und nicht auf einen breiteren
intersektionalen Ansatz ausgerichtet (vgl. CRENSHAW 1991).

Vor diesem Hintergrund wire es wiinschenswert, dass in kiinftigen Studien der Blick
auch gezielt auf intersektionale, sich gegenseitig bedingende oder verstirkende Formen
der Unterdriickung ausgerichtet wiirde, um besser entschliisseln zu koénnen, wie Macht-
beziehungen sowie soziale Kontexte und Identitdten ungerechte Dynamiken in wissen-
schaftlichen Arbeitssituationen und Beschéftigungsverhédltnissen formen (vgl. HOPKINS
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2019). Gleichwohl zeigen wir in der Auswertung unserer Ergebnisse, wie sich beispiels-
weise Alter und Geschlecht auf die Erfahrungen am Arbeitsplatz auswirken. Die relativ
groBe Homogenitét unserer Interviewpartner/innen ist auch aufschlussreich fiir die Dis-
krepanz zwischen der Realitidt der herkunftsbezogenen Vielfalt einerseits und dem an
Universitdten haufig gepriesenen Ideal eines an Internationalitit, Diversitdt und Inklusion
ausgerichteten Arbeitsplatzes. Acht der interviewten Personen waren osterreichische und
neun deutsche Staatsbiirger/innen, zwei hatten andere EU-Staatsbiirgerschaften und nur
eine eine Nicht-EU-Nationalitit.

Abschlielend sei darauf hingewiesen, dass einige der zwischen 2023 und 2024 inter-
viewten Personen — sowohl aus dem Nachwuchsbereich als auch in einem fortgeschritte-
nen Karrierestadium — die Universitét mittlerweile gewechselt oder ihre wissenschaftliche
Laufbahn aufgegeben haben. Die hohe (rdumliche wie berufliche) Mobilitét stellt interna-
tional ein auffilliges Charakteristikum der Arbeitssituation im Rahmen wissenschaftlicher
Karrieren dar, das in Osterreich erst in jiingerer Zeit als Voraussetzung fiir eine wissen-
schaftliche Laufbahn stark an Bedeutung gewonnen hat. Die hier vorgestellten Ergebnisse
sind also als Momentaufnahme verschiedener vergeschlechtlichter Ungleichheiten zu ver-
stehen, die in der geographischen Wissenschaftslandschaft Osterreichs fortbestehen, wie
es sich aus den Erlebnissen von Frauen und von Ménnern ablesen lésst.

Aus dem Material der Interviewauswertung wurden von uns folgende drei Themen in
Hinblick auf ungleiche vergeschlechtlichte Erfahrungen identifiziert: Erstens die Heraus-
forderung der Care-Arbeit innerhalb und auBerhalb der Universitét, zweitens die Intrans-
parenz universitirer Verfahren und drittens Mikroaggressionen im Arbeitsalltag, die (nicht
nur) die geschlechterbezogene Gleichberechtigung behindern konnen. In den folgenden
Kapiteln werden diese Ergebnisse niher erldutert, wobei wir besonders herausarbeiten,
wie und wann institutionelle Gleichstellungsmafinahmen nicht ausreichen, um diskri-
minierenden sowie belastenden Alltags- und Arbeitserfahrungen entgegenzuwirken, mit
denen — in besonderer Weise weibliche — Wissenschaftler/innen an den Geographischen
Instituten bzw. Abteilungen in Osterreich konfrontiert sind.

4 Care-Arbeit innerhalb und auflerhalb der Universitat

Care-Arbeit (im Deutschen zum Teil auch als ,,Sorgearbeit* bezeichnet) verstehen wir in
einem umfassenden Sinn als Arbeit, die reproduktive und produktive Bereiche der Ge-
wihrleistung des (Alltags-)Lebens umfasst, die weitgehend feminisiert ist, oft ibersehen
wird und dementsprechend abgewertet wird. Darunter fallen sowohl Sorgetatigkeiten fiir
Familienangehorige als auch das ,,Sich-Kiimmern® um Studierende, Kolleg/inn/en und
Mitarbeiter/inn/en. Von unseren Interviewpartner/inne/n hatten fiinf von zehn Postdokto-
rand/inn/en und zwei von drei Senior Lecturers Kinder als Angehorige zuhause, von den
Professorinnen vier von sieben. Unsere Erkenntnisse weisen auf unterschiedliche Belas-
tungen durch Care-Arbeit nicht nur zwischen Frauen und Ménnern hin, sondern auch in
verschiedenen Karriere- und Lebensphasen, zum Beispiel zwischen Postdoktorand/inn/en
und etablierten Universitétsprofessor/inn/en.
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Die Care-Arbeit an der Universitét, einschlieBlich Aufgaben der Lehrtétigkeit, der Be-
treuung und Anleitung von Studierenden und Mitarbeitenden, wird haufig als geschlechts-
bezogen ungleich beschrieben — nicht zuletzt aufgrund des zunehmenden Drucks, gute
Kennzahlen beziiglich ,,Peer-reviewed“-Publikationen und kompetitiver Drittmittel zu
liefern, fiir die die Care-Arbeit nicht zdhlt (ATLAN-OLCAY und BERGERON 2022). Unse-
re Ergebnisse deuten daher nicht nur auf eine Abwertung der Care-Arbeit innerhalb und
auflerhalb der Universitit hin, sondern auch auf eine vergeschlechtlichte Belastung durch
(wissenschaftliche) Care-Arbeit, wenn sie im Kontext eines wettbewerbsorientierten
Lehr- und Forschungsklimas nicht als Leistung oder als beruflicher Meilenstein zahlt.

Jingere Postdoktorandinnen berichteten zum Beispiel, dass sie von Studierenden ge-
zielt fiir die Beratung bei Bachelorarbeiten, fiir Sprechstunden und informelles Mentoring
aufgesucht werden. Auch erfordern die Entwicklung und die Abhaltung neuer Lehrver-
anstaltungen zu Beginn der Karriere einen sehr hohen Zeit- und Arbeitsaufwand, der im
Widerspruch zu anderen Erwartungen an den beruflichen Aufstieg steht. Wéhrend eine ak-
tive Betreuung von Studierenden und ein hohes Engagement im Bereich der Lehre einen
Beitrag zur Qualitit der Lehre an einer Universitdt leisten, geht die Last dieser zeitauf-
wiandigen und emotional anspruchsvollen Pflichten mit einer begrenzten Zeit und Energie
fiir andere Aufgaben einher (siche auch GUARINO und BORDEN 2017), wie im Folgenden
beschrieben wird:

Da ich als relativ jung, zugdnglich und ansprechbar wahrgenommen werde, kom-
men die Studierenden zu mir und suchen meinen Rat. Aber dieses Mentoring kostet
Zeit, und obwohl ich mich fiir die Studierenden verantwortlich fiihle, weifs ich,
dass die Zeit, die ich fiir das Mentoring oder die Entwicklung von qualitativ hoch-
wertiger Lehre aufwende, letztendlich von dem abzweigt, wofiir ich tatsdchlich
verantwortlich bin — ndmlich Forschungspublikationen oder grofie Férdermittel
einzuwerben. — Postdoktorandin (w)

Seitens der interviewten Professorinnen wurde auch Frustration iiber eine andere Di-
mension wissenschaftlicher Care-Arbeit geduBert, nimlich der Gremienarbeit, die sie fiir
die Universitét leisten, die aber wenig Anerkennung findet. So wurde etwa im Zuge der
Gleichstellungspolitik durch eine Novelle zum Universititsgesetz 2009 eine Quotenre-
gelung fiir Gremien an Gsterreichischen Universititen eingefiihrt. Demnach miissen alle
Kollegialorgane (Rektorat, Universititsrat, Senat und sdmtliche Curricular-, Berufungs-,
Auswahl-, Habilitationskommissionen) zu mindestens 50 Prozent (bis 2014 zu mindestens
40 Prozent) mit Frauen besetzt sein (vgl. SCHULEV-STEINDL 2010). Dabei klafft eine Liicke
zwischen der politischen Gleichstellungsabsicht und der iiberproportionalen Belastung
der Frauen mit Gremienarbeit in der universitiren Praxis.

Das ist urspriinglich gut gemeint und fiihrt aber zur systematischen Benachteili-
gung. Das ist diese Quotenregelung in Kommissionen. In jedem Gremium miissen
50 Prozent Frauen sein. Aber wenn dann nur 10 Prozent der Angestellten Frau-
en sind, dann heifst es, dass man als Frau tiberdurchschnittliche Kommissions-
belastung stemmen muss. Das heifit ja, dass die Frauen letztlich weniger Zeit fiir
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Forschung haben. Lehre kann man nicht reduzieren. Verwaltung wird aufgebliht.
[...] Wo wird gespart? An der Forschung. — Senior Lecturer (w)

Das bedeutet, wihrend die Qualitédt der Lehre und die Betreuung von Studierenden so-
wie die Gremienarbeit zu den wesentlichen Aufgaben der Universitit gehoren, wird diese
Arbeit dann als nebensichlich betrachtet, wenn es um den beruflichen Aufstieg (fiir Post-
doktorand/inn/en) und/oder die zeitliche Anerkennung — etwa in Kompensation durch Re-
duzierung von Lehrdeputaten — fiir etablierte Wissenschaftlerinnen geht.

Des Weiteren fiihrten die Interviewpartner/innen aus, wie sich vergeschlechtlichte
Unterschiede bei der Kinderbetreuung aulerhalb des Arbeitsplatzes auf den Berufsalltag
an der Universitdt auswirken. Dabei wurde auch angesprochen, dass es mittlerweile mehr
Miitter gibt, die eine wissenschaftliche Laufbahn einschlagen, auch wenn noch viele He-
rausforderungen bestehen. So sprachen Geographinnen, die sich in einer spéteren Phase
ihrer Karriere befinden, von langsamen Verdnderungen und Fortschritten, insbesondere
hinsichtlich der Tatsache, dass eine Karriere als Professorin mit Kindern vormals nahezu
unmdglich zu sein schien.

In meiner Generation gibt es keine Professorin in der Humangeographie, die Kin-
der hat, keine. [...] Mir haben meine Doktorvdter schon und alle anderen gesagt,
pass blofs auf, dass du nicht schwanger wirst. [...] Kinder sind ein NoGo. Jetzt wird
es langsam anders. — Professorin (w)

Obwohl es also zunehmend mehr Wissenschaftlerinnen mit Kindern gibt, ist das Berufs-
und Familienleben — laut der interviewten Frauen — mit besonderen Herausforderungen
verbunden, vor allem, was das Spannungsverhiltnis zwischen Familienleben und den Er-
wartungen an die Mobilitdt angeht. So wurde in Hinblick auf frithe Karrierephasen, die
mit einer Schwangerschaft und der Betreuung von Kleinkindern einhergehen (kénnen),
von Schwierigkeiten bei der Bewiltigung von Mobilitdtserwartungen berichtet, etwa im
Zusammenhang mit Feldforschung, Konferenzteilnahmen und den mit beruflichem Auf-
stieg verbundenen Ortswechseln. Wahrend sowohl Frauen als auch Ménner tiber diese He-
rausforderungen sprachen, wurden die geschlechtsbezogenen Dimensionen deutlich, so u.
a. in biographischen Phasen wie der Schwangerschaft und/oder in Bezug auf gesellschaft-
liche Normen zur Aufteilung der Betreuungsaufgaben in Haushalt und Partnerschaft. Eine
Interviewpartnerin berichtete iiber die zusatzlichen Herausforderungen, die sich beziiglich
der wissenschaftlichen Vernetzung und Mobilitdt in der Postdoc-Phase ergaben:

In dem Jahr, als ich schwanger geworden bin, habe ich drei internationale Kon-
ferenzen storniert, weil ich auch im zweiten Monat nicht mehr fliegen durfte. Also
in dieser Zeit wurden auch die Publikationen weniger. Und wenn man mal wieder
tiber Jahre bei diesen internationalen Netzwerken ein bisschen weniger dabei ist,
nicht so oft hingefahren ist, weil es einfach mit den Kindern teilweise auch nicht
gegangen ist [...], dann fillt man auch wieder raus und muss die dann wieder
aufbauen. Neu aufbauen ist eine Arbeit, wieder Netzwerke anzufangen, wieder zu
vernetzen. — Professorin (w)
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In Bezug auf die geschlechtsbezogenen Erwartungen an die ,,primire® Betreuungsperson
sprach eine andere Interviewpartnerin auch iiber Konferenzreisen:

Ich habe mich immer insofern benachteiligt fiihlt, wenn meine Kollegen irgendwo
auf Konferenz fahren wollen. Dann sagen die daheim Bescheid: ,,Du, tibrigens, da
bin ich nicht da.* Ich habe zuerst mal meine Mama fragen miissen ,,Kannst du da
vielleicht bitte kommen und auf die Kinder aufpassen?* Und wenn die Mama dann
nicht Zeit hatte, dann habe ich mich anders auf den Kopf stellen miissen oder nicht
fahren kénnen. Da kénnen die anderen nichts dafiir, aber es ist ihnen trotzdem nicht in
der ganzen Tragweite bewusst, dass es doch unterschiedlich ist. — Senior Lecturer (w)

Da sowohl Human- als auch Physiogeograph/inn/en hiufig umfangreiche Feldforschung
betreiben, fiihren die Betreuungspflichten von Frauen mit kleinen Kindern typischerweise
zu Einschriankungen in der Feldforschung:

In meiner Postdoc-Zeit war ich eigentlich immer die einzige Frau, insbesondere
mit Kind [...]. Und ich konnte nicht einfach die ganzen Sommersemesterferien ir-
gendwo im Geldnde verbringen. — Professorin (w)

Wenn es dann um internationale Feldarbeit geht, bedeutet das fiir mich als Be-
treuungsperson, dass ich nicht vollig flexibel bin, weil ich zu Hause viele andere
Verpflichtungen habe. Das heif3t, ich stof3e an Grenzen, wenn es um die Art von [...]
Forschung geht, die ich im Feld machen kann. Auch wenn mich diese Forschung
theoretisch interessiert, wie soll ich das mit kleinen Kindern zuhause unter einen
Hut bringen? — Postdoktorandin (w)

Die erwartete Mobilitét, nicht nur, um nach dem Auslaufen befristeter Vertrage eine neue
Position annehmen zu kdnnen, sondern auch fiir Feldforschung, Exkursionen, Konferenz-
teilnahmen und den Aufbau eines internationalen Forschungsnetzwerks, wird von Frauen
als schwieriger als fiir Manner wahrgenommen. Sofern Konflikte zwischen Mobilitét und
Familienleben von ménnlichen Postdoktoranden thematisiert wurden, beschrieben die
Minner dieses Spannungsverhiltnis eher als listiges Ubel denn als entscheidendes Krite-
rium in der Karriere. So merkte ein ménnlicher Postdoktorand hinsichtlich der Feldarbeit
mit kleinen Kindern an:

Als ich das letzte Mal mit den Studenten [sic] im Ausland war, da hatten wir ein
einjihriges Baby zu Hause. Und meine Frau war mit dem zweiten schwanger, und
das war ein bisschen riicksichtslos, wiirde ich sagen, fiir einen Monat wegzugehen.
— Postdoktorand (m)

Das Spannungsverhéltnis zwischen Betreuungsaufgaben und wissenschaftlicher Lauf-
bahn wurde sowohl von den méannlichen als auch weiblichen Befragten in engem Zusam-
menhang mit den realititsfernen Arbeitsanforderungen in einem zunehmend wettbewerbs-
orientierten universitiren Klima angesehen.
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[...] das gesamte Universititsumfeld ist nicht familienfreundlich, obwohl die Unis
sich die Familienfreundlichkeit auf die Fahnen heften. Konkret auf meine Stellensitu-
ation mit 48 Wochenstunden Arbeitszeit. Und 48 Wochenstunden Arbeitszeit mit einer
Familie muss man sich erstmal leisten konnen. Sowohl als Mann als auch als Frau.
Das ist einfach ein nicht familienfreundliches Arbeitsmodell. — Senior Lecturer (w)

In den Interviews wurde auch auf Aspekte der universitdren Arbeitsverhdltnisse hinge-
wiesen, wie flexible Arbeitszeiten oder Kinderbetreuungsmoglichkeiten. Wie im obigen
Kommentar deuten sie aber auch auf die Grenzen des familienfreundlichen Arbeitsklimas
hin, insbesondere in den frithen Karrierephasen, in denen sich sowohl méannliche als auch
weibliche Elternteile, die Elternzeit nehmen, beim beruflichen Aufstieg benachteiligt fiih-
len. So wurde die Notwendigkeit beschrieben, die universitiren Unterstiitzungssysteme
fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Eltern zu tiberdenken.

In der frischen Vaterphase brduchte ich nicht die Moglichkeit eines 40-, sondern
eines 32-Stunden-Jobs. Aber das geht nicht, wenn man wirklich eine wissenschafi-
liche Karriere anstrebt und die Publikationen schreiben muss, Antrdige einreichen
soll usw. In der Vaterphase wird man auch nicht besonders stark unterstiitzt [...].
Also hier gibt es auf alle Fdlle auch noch Umdenk-Prozesse, die stattfinden miis-
sen. — Postdoktorand (m)

Als weiterer Aspekt der Care-Arbeit auflerhalb der Universitét, der ein Hindernis der wis-
senschaftlichen Karriere darstellt, wurde die Unsichtbarkeit der Betreuungssituation jen-
seits der Kinderbetreuung angesprochen. Ménnliche Postdoktoranden beschrieben, wie
ihre Mobilitdt und Flexibilitdt, rund um die Uhr zu arbeiten, durch die Pflege von dlteren
Eltern oder einer chronisch kranken Partnerin eingeschrinkt wurde. Eine Postdoktorandin
(ohne Kinder) beschrieb ihre unsichtbare Care-Arbeit aullerhalb der Universitét, die oft im
Widerspruch zu den Erwartungen an eine mobile Wissenschaftlerin steht:

Ich habe natiirlich schon auch Care-Verpflichtungen, auch wenn ich keine Kinder
habe [...]. Und ich habe den Eindruck, das kommt erst langsam in diese Debatte
mit rein. Das ist nicht nur das Ah, die Person hat Kinder, sondern da gibt es viel-
leicht auch den Fall, dass man fiir Eltern da sein mochte. Also diese Mobility, das
schldgt in unserem Leben auf so vielen Care-Ebenen ein und ich glaube, dieses
gesamte Verstdndnis ist noch nicht da. — Postdoktorandin (w)

Vor allem Professorinnen betonten in den Interviews, dass sich die Situation in Bezug auf
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Wissenschaftsbereich, insbesondere hinsicht-
lich der Verfiigbarkeit und Qualitdt von Kinderbetreuungseinrichtungen, im Vergleich zu
den vergangenen Jahrzehnten verbessert habe. Dennoch machten ihre Schilderungen deut-
lich, dass nach wie vor zentrale Herausforderungen bestehen, etwa der fehlende Zugang zu
flexiblen Betreuungsangeboten, die oft hohen Kosten sowie die unzureichende Abdeckung
durch ganztdgige Einrichtungen. Trotz der zunehmenden Erkenntnis, dass Karrierepausen
fiir Eltern besser institutionalisiert werden miissen, betonten unsere Interviewpartner/innen
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die Kluft zwischen dem Bild eines familienfreundlichen Arbeitsplatzes und den erlebten
anhaltenden Missstdnden. Hinsichtlich der auBerhduslichen Betreuung fiihrten sowohl
Frauen als auch Ménner aus, wie die hohe Arbeitsbelastung und die Erwartungen von Pro-
duktivitit, Flexibilitdt und Mobilitdt im Widerspruch zu den familidren Verpflichtungen
stehen konnen, insbesondere in den ersten Jahren der Familiengriindung.

Die vergeschlechtlichten Unterschiede bei der Frage, wie sich Betreuungsaufgaben
auf den wissenschaftlichen Werdegang auswirken, wurden von mehreren Frauen deutlich
gemacht. In unseren Interviews wurde zudem betont, dass Sorge- und Betreuungsarbeit
auch die Pflege chronisch kranker oder élterer Angehdriger umfasst und so die akademi-
sche Laufbahn und raumliche Mobilitét beeinflusst. Die Diskussionen iiber die Belastung
durch Care-Arbeit sind mit der Frustration verbunden, dass erfolgreiches wissenschaft-
liches Arbeiten mit Care-Arbeit in ihrer derzeitigen Form nicht vereinbar ist — sowohl in
Hinblick auf die Ausweitung der erwarteten Aufgaben als auch auf die Intensivierung der
fiir den beruflichen Aufstieg erforderlichen Forschungsleistungen.

5 Intransparenz universitirer Verfahren

Im Rahmen unserer Interviews kristallisierten sich drei zentrale Themen im Zusammen-
hang mit Intransparenz heraus: der ,,Gender Pay Gap®, intransparente Anstellungspro-
zesse und die Existenz informeller Netzwerke, oft als ,,0ld Boys Club* bezeichnet. Ein
grundlegendes Problem sind die undurchsichtigen Gehélter und Gehaltsverhandlungen:
Uber die durch Kollektivvertragsregelungen im Universititsgesetz verankerten Grundge-
hilter (GOD 2024) hinaus sind Leistungszulagen zentraler Bestandteil von Berufungsver-
handlungen fiir Universititsprofessorinnen und -professoren. Die Universitatsleitungen
verpflichten die Professor/inn/en, vertraulich mit den Ergebnissen ihrer Gehaltsverhand-
lungen umzugehen. Das kann dazu fiihren, dass Frauen bei den Gehéltern tendenziell be-
nachteiligt werden, da sie oftmals mehr zur Zuriickhaltung bei Gehaltsforderungen neigen
als Ménner (DREBER et al. 2020). Die Geheimhaltungspflicht erschwert es den Betroffe-
nen, Ungleichheiten tiberhaupt zu erkennen und zu adressieren.

Als Professorin verhandelst du dein Gehalt mit dem Rektorat, bevor du kommst.
[...] Die Gehdlter sind vollig verschieden und ich sehe das auch als ein Problem.
Du kriegst ja auch ein Grundgehalt in Osterreich als Professorin, was so niedrig ist,
dass du halt ordentlich raufgehen musst. Aber weil das jeder individuell und auch
nur mit dem Rektorat aushandelt, ist das halt null transparent. — Professorin (w)

Diese Unklarheit und die damit verbundene Unsicherheit werden von betroffenen Wissen-
schaftlerinnen als frustrierend wahrgenommen. Frauen berichten, dass sie oft ohne aus-
reichende Informationen iiber ihre eigenen Verhandlungsmoglichkeiten und die Gehélter
ihrer Kolleg/inn/en in Verhandlungen gehen. Dass Frauen mdglicherweise iiber weniger
Informationen verfiigen als Ménner, konnte darauf zuriickzufiihren sein, dass sie nicht Teil
informeller Mannerbiinde bzw. méannlich dominierter Seilschaften sind. Fehlende Infor-
mationen wiederum konnen die Ausgangsposition in Verhandlungen schwéchen.



26 H. K. BRUCKNER, S. WACK, U. ERMANN und A. STRUOVER

Das ist sicherlich auch ein Grund fiir den bestehenden Gender Pay Gap fiir Universitétspro-
fessor/inn/en an dsterreichischen Universitédten, der zum Beispiel fiir §98-Professuren an der
Universitit Wien im Jahr 2023 bei 8,9 Prozent lag (BMBWF 2024), das heif3t, die Gehilter
der §98-Professorinnen lagen im Durchschnitt um 8,9 Prozent unter jenen ihrer mannlichen
Kollegen. Noch deutlich groBer ist dieser Gap mit 22,7 Prozent bei den (an der Universitét
Wien) beschéftigten ,,ordentlichen® §98-Professor/inn/en, die vor 2002 verbeamtet wurden.
Bei den neueren §99.4-Professuren, den sogenannten ,,Hebungsprofessuren® fiir Karriere-
wege, die durch auffillige Immobilitéit charakterisiert sind, gibt es an der Universitdt Wien
hingegen einen leichten Gender Pay Gap zugunsten der Frauen von 2,8 Prozent.

Intransparente Praktiken haben einen erheblichen Einfluss auf den Ausgang von Anstel-
lungsprozessen. So wurde in mehreren Interviews berichtet, dass es oft keine klaren und
einheitlichen Kriterien dafiir gibt, wie eine Person in einem Anstellungsverfahren bewer-
tet wird.

Ich meine, es tun immer alle so, als ob ich das nicht wiisste. [...] Das ist eine reine
Mauschelei. — Professorin (w)

Was ich auch in dieser Habilitationskommission erlebt habe an nicht offengeleg-
ten, intransparenten Absprachen, die da tiber Universitdtsstandorte hinweg gefiihrt
werden, das will man alles gar nicht so genau wissen. Also die Netzwerke funktio-
nieren gut. Um jemand zu verhindern oder um jemand zu pushen. — Professorin (w)

Die ohnehin begrenzte Anzahl an Stellen fiihrt zu einem intensiven Wettbewerb um die
wenigen verfiigbaren Positionen und behindert eine langfristige Karriereplanung. Insbe-
sondere Frauen, die familidre Verpflichtungen haben, sind davon betroffen, da sie hdufiger
ihre wissenschaftliche Laufbahn unterbrechen miissen. Die Regelung, bei gleicher Quali-
fikation bevorzugt Frauen einzustellen, zielt darauf ab, den Frauenanteil in akademischen
Positionen zu erhéhen (UG-Novelle 2009). Obwohl diese Regelung als ein Schritt in
Richtung Geschlechtergerechtigkeit angesehen wird, duflerten die Interviewpartner/innen
Zweifel daran, ob es in der Praxis {iberhaupt eine ,,gleiche Qualifikation geben kann. Sie
betonen, dass strukturelle Benachteiligungen, wie zum Beispiel die zusétzliche Belastung
durch Gremien- und Care-Arbeit, oft nicht ausreichend anerkannt werden, wodurch die
vermeintliche Gleichstellung obsolet wird. Andersherum kann diese Regelung bei Frauen
zu Selbstzweifeln fiihren, ob sie die Stelle wirklich aufgrund ihrer Qualifikation erhalten
haben oder lediglich aufgrund ihrer weiblichen Geschlechtszuschreibung bzw. um eine
Quote zu erfiillen.

Ich habe schon bisschen immer das Gefiihl, dass viele vielleicht denken, ich hdtte
die Stelle zuerst und nur weil ich eine Frau bin. Weil das Institut natiirlich den
Frauenanteil erhéhen muss. [...] Gerade wenn es in der Uni iiberall steht, ,, wir
wollen den Anteil an Frauen erhohen®, dann denkt man das. Ich denke das dann
irgendwie auch immer, ja, sie haben dich nur genommen, weil du eine Frau bist.
Das ist natiirlich alles nicht so forderlich. — Postdoktorandin (w)
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Auch Minner duflern Zweifel an der Transparenz bei Anstellungsprozessen. Einerseits
wird die Priaferenz fiir Frauen bei gleicher Qualifikation zwar akzeptiert, andererseits fiihrt
die Intransparenz zu Bedenken an der Fairness des Verfahrens.

Ich hatte mich beworben bei diesen Stellen und da wurde mir gesagt: Du bist gleich
qualifiziert fiir diese Stelle wie die zweite Person. Aber bei der Universitdt wird bei
gleicher Qualifikation die Frau bevorzugt. [...] Aber ich verstehe den Hintergrund.
Ich finde es eigentlich gut. Nur wenn es einen selber betrifft, dann denkt man sich:
Wie kann es sein? [...] Also das fehlt mir dann ein bisschen bei der Diskussion off,
diese Perspektive, was passiert eigentlich mit den Mdnnern? — Postdoktorand (m)

Einige Interviews legen nahe, dass personliche Beziehungen eine bedeutende Rolle spie-
len. Hierbei agieren informelle Strukturen im Hintergrund, die oftmals systematische
Benachteiligungen von Frauen in wissenschaftlichen Einrichtungen begiinstigen. Dazu
gehoren die in den Interviews hdufig erwdhnten ,,0ld Boys Clubs“. Dieser Begriff be-
schreibt informelle, madnnerdominierte Netzwerke, die in akademischen Institutionen tief
verwurzelt sind und Zugang zu wichtigen Informationen und Ressourcen kontrollieren.
Diese Netzwerke sind nicht nur intransparent, sondern auch exklusiv, was dazu fiihrt, dass
Frauen ausgeschlossen sind. Eine Professorin betont die Notwendigkeit, diese Netzwerke
sichtbar zu machen, um die bestehenden Ungleichheiten zu iiberwinden:

Nein, aber ich glaube, wir miissen das strukturell iiberlegen. Aber das, was Oster-
reich vermutlich noch mehr hat [...], also im Englischen hief es friiher mal ,0ld
Boys Club . Diese ganzen Seilschaften, die man letztendlich sieht. Deswegen finde
ich auch: Transparenz, Transparenz, Transparenz. Wir kénnen noch so viele Mel-
destellen und Ombudsmdnner und Gleichstellungsbeauftragte und sonst was ein-
setzen. Diese sind wieder in diesen Netzwerken drin. Ja, sondern das muss sichtbar
werden. Also die Netzwerke miissen ans Licht geholt werden. Ich glaube, das ist
der einzige Schritt. Also das ist der wichtigste Schritt iiberhaupt. — Professorin (w)

Einige Frauen berichten, dass ihnen wichtige Karrierechancen entgehen, da informelle
Entscheidungen oft in Kreisen getroffen werden, zu denen sie keinen Zugang haben und
dass es ihnen an vergleichbaren Netzwerken fehlt, da sie in diesen Positionen noch immer
unterreprasentiert sind. Insbesondere Nachwuchswissenschaftlerinnen, internationale und
nicht-EU-Wissenschaftlerinnen stehen vor noch groeren Herausforderungen, da sie oft
weniger etabliert sind und daher weniger Zugang zu diesen Netzwerken haben (SPANDLER
2015; CARROLL et al. 2010).

Obwohl wir nicht gezielt nach ,,0ld Boys Club*“-Netzwerken gefragt haben, sprachen
die Teilnehmerinnen dieses Thema héufig an, wiahrend es von den ménnlichen Teilneh-
mern nicht erwdhnt wurde. Die Méanner dullerten sich in den Interviews nicht dazu, Teil
solcher Netzwerke zu sein, von ihnen zu profitieren oder gar zur Existenz solcher Netz-
werke, in denen Frauen ausgeschlossen werden. Mehrere weibliche Postdocs und Profes-
sorinnen betonten, wie hilfreich Mentor/inn/en innerhalb und auf3erhalb der Wissenschaft
als unterstiitzende Systeme waren. Interessanterweise wurde die Rolle unterstiitzender
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Vorbilder und Kolleg/inn/en von den Frauen eher im Sinn von moralischer und emotio-
naler Unterstiitzung interpretiert anstatt als strategische Hilfe fiir die berufliche Weiter-
entwicklung oder Jobvermittlung. Somit spielen informelle Netzwerke zwar sowohl fiir
Frauen als auch fiir Méanner eine Rolle, doch bleiben Frauen weiterhin von den Karriere-
forderungsmdglichkeiten des informellen ,,01d Boys Clubs® ausgeschlossen.

Die in den Interviews geduBerten Erfahrungen und Eindriicke zeigen deutlich, wie die
mangelnde Transparenz in Gehaltsverhandlungen, Anstellungsprozessen und informellen
Netzwerken zur Aufrechterhaltung von Geschlechterungerechtigkeiten beitriagt. Eine gro-
Bere Transparenz wiirde daher nicht nur zur Reduzierung von Geschlechterungerechtig-
keiten beitragen konnen, sondern auch zu einem Gefiihl der Fairness und Transparenz fiir
alle.

6 Mikroaggressionen im Arbeitsalltag

In unseren Interviews haben nur wenige Beteiligte auf explizite Diskriminierungserfah-
rungen verwiesen und den meisten schien es unangenehm zu sein, das Arbeitsumfeld an
einer Osterreichischen Universitét als diskriminierend im rechtlichen Sinn zu bezeichnen.
Im Lauf der Gespriche beschrieben jedoch vor allem Frauen Alltagserfahrungen wie ab-
fallige Bemerkungen, die ein Gefiihl der vergeschlechtlichten Ausgrenzung ausldsen. Die
meisten weiblichen Befragten beschrieben Mikroaggressionen, die sie am Arbeitsplatz
erlebt und/oder beobachtet hatten.

Mikroaggressionen sind kurze, alltigliche, absichtliche oder unabsichtliche AuBerun-
gen, die Personen marginalisierter oder unterreprésentierter Gruppen in Bezug auf ethni-
sche, korperliche oder geschlechtliche Identitéit beleidigen oder herabwiirdigen. Mikro-
aggressionen am Arbeitsplatz verstirken Unterschiede in der Ausstattung mit Macht und
Privilegien (HUrTADO et al. 2008; BieLBLY 2000) und tragen zu einer hierarchischen und
systemimmanenten Auf- oder Abwertung innerhalb des Universitdtsgefiiges und Arbeits-
umfelds bei (YOUNG et al. 2015).

In den Interviews schildern Frauen abfillige Kommentare und Beleidigungen, die da-
mit zusammenhéngen, dass andere ihre Qualifikation infrage stellten oder dass sie den
Eindruck hatten, ménnliche Kollegen fiihlten sich von erfolgreichen weiblichen Fiih-
rungskréften bedroht. Diese Erfahrungen und die damit verbundene anhaltende Unsicher-
heit verdeutlichten die Macht, die Mikroaggressionen bei der Aufrechterhaltung von ge-
schlechtsbezogenen Machtdifferenzen im universitdren Umfeld haben. Mehrere Frauen
beschrieben Erfahrungen in der Lehre und bei der Betreuung von Studierenden, bei denen
sie das Gefiihlt hatten, nicht ernst genommen zu werden.

Ich habe das sowohl hier als auch anderswo bemerkt, eine Art Infragestellung der
Autoritdt mir gegeniiber als weiblicher Lehrkrafi, die ich oft auf mein Geschlecht
und maoglicherweise auch auf mein Alter und vielleicht auch auf meinen Stil zu-
riickfiihre, dass ich versuche, fiir die Studierenden zugdnglich zu sein. Manchmal
dufSert sich das zum Beispiel darin, dass Studierende mich nicht so ansprechen, wie
ich angesprochen werden méchte, als Frau Doktor oder Professorin, sondern [ ...]
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mit meinem Vornamen. Oder dass sie Riickmeldungen, die ich ihnen gebe, nicht
ernst nehmen. — Postdoktorandin (w)

Eine Postdoktorandin duBerte ebenfalls, dass ihr Geschlecht in Verbindung mit ihrem (jun-
gen) Aussehen dazu fiihrte, dass sie sich von Studierenden und Kolleg/inn/en weniger
respektiert fiihlt als ihre mannlichen Kollegen:

Was man dann schon sehr stark merkt, ist einfach, dass der Respekt etwas mehr fehlt,
als er vermutlich — das ist jetzt meine Interpretation — anderen mdnnlichen Kollegen
gegeniiber geleistet werden wiirde. Und diese Kombination, dass ich jung ausschaue
und eine Frau bin, macht es doppelt schwierig, dass man so einfach zu Respekt
kommt. Und ich glaube, ich bin einfach von meinem Typ her nicht jemand, der da mit
der Faust auf den Tisch haut und Autoritdt ausstrahlt. — Postdoktorandin (w)

Ob die Kompetenz von Frauen ,,gleichwertig® mit jener von Ménnern sei, war ein wieder-
kehrendes Thema. Wie bereits erwihnt, ist es im &ffentlichen Dienst in Osterreich gesetzlich
vorgeschrieben, gleich qualifizierten Bewerberinnen auf Positionen den Vorzug zu geben,
sofern der Frauenanteil in der entsprechenden Gruppe unter 50 Prozent liegt (Bundesgleich-
behandlungsgesetz § 11). Die interviewten Wissenschaftlerinnen stellten fest, dass derartige
MafBnahmen zur Forderung einer geschlechtergerechten Einstellungspraxis oft zu dem ab-
wertenden Urteil fiihrten, sie hétten ihre Stelle nur als ,,Quotenfrau® erhalten (s. 0.). So
erklérte eine Interviewpartnerin, dass bei der Einstellung einer Professorin in ihrem Fach-
bereich im Hintergrund immer noch Zweifel an ihrer Qualifikation gedufBert wurden:

Es ist vorgekommen, dass iiber eine Professorin am Institut gesagt worden ist:
., Naja, die ist deswegen so schnell Professorin geworden, weil sie eine Frau ist.
— Senior Lecturer (w)

Eine Postdoktorandin beschrieb, dass sie das Gefiihl hatte, ihr Beitrag zu einer im Team
abgehaltenen Lehrveranstaltung sei von ihren méannlichen Kollegen vorrangig als ,,An-
kreuzen des Gender-Késtchens gewiirdigt worden. Sie war eingeladen worden, einen
Beitrag zu einer interdisziplindren Lehrveranstaltung zu leisten. Nachdem sie ihren Co-
Dozenten ihren Hintergrund als Lehrende in ihrem Fach und ihre Ideen fiir den Inhalt der
Lehrveranstaltung geschildert hatte, erfolgte eine Reaktion ihrer ménnlichen Kollegen,
die sie als auf ihr Geschlecht reduziert und abweisend empfand:

Ich wurde per E-Mail von einem Kollegen weiterempfohlen, um Teil der Mitgestal-
tung und Lehre eines Kurses zu sein. Ich habe meine Expertise fiir das Thema ge-
schildert und als Antwort erhielt ich per E-mail: ,, Hurra, super, eine Frau! . Nichts
tiber meine Erfahrung oder was ich alles zum Kurs beitrage. — Postdoktorandin (w)

Andere merkten an, dass sie dafiir gefeiert werden, als neuer Teil der entsprechenden Grup-
pe einen Beitrag zum von der Universitdt geforderten Gender-Mainstreaming zu leisten.
Zugleich hitten sie hdufig den Eindruck, es gebe bestimmte Erwartungen, wie ehrgeizig und
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erfolgreich sie als Wissenschaftlerin oder Fiihrungskraft sein sollten. Dies wurde von den
Befragten als Mikroaggression beschrieben, bei der sie das Gefiihl haben, ihre Fithrungs-
qualitéten oder ihr Erfolg in der Publikationstitigkeit und bei der Einwerbung von Dritt-
mitteln werde von (ménnlichen) Kollegen als unerwiinschte Bedrohung wahrgenommen.

Also es gibt hier schon ein starkes Problem mit Leuten, die von auf3en dazu kom-
men und insbesondere mit Frauen, die relativ forschungsstark sind und von auf3en
kommen. Also am Anfang ist ein voller Hype: Oh, cool, neue Frau. Dann merken
die: Oh, die kann ja wirklich was. Ja, und dann bist du nicht mehr cool, sondern
plotzlich kriegst du so gut wie nichts. — Professorin (w)

Die andere Ressource ist, wenn die Latte zu hoch liegt, weil die Frauen zu gut
sind, dann muss man versuchen, sie loszuwerden. [...] Das sind diejenigen, die
wirklich sagen ,,Ich will zeigen, ich kann was* und die hochmotiviert sind, die
total leistungsfihig sind, und die mag man nicht. Das ist, glaube ich, der Gender
Bias. “ — Professorin (w)

Danach gefragt, wie sie auf die Erfahrung solcher Mikroaggressionen reagierten, gaben
mehrere Frauen an, dass es sie zundchst ungldubig und dann nachdenklich mache und
letztlich oft zu Selbstzweifeln fiihre.

In dem Moment, in dem ich in diese Situation gelange, reagiere ich gar nicht, weil
ich so perplex bin und iiberwdltigt mit den Eindriicken, dass ich eigentlich keine
Chance habe, in dem Moment zu reagieren. Im Nachhinein arbeitet natiirlich dann
ganz viel, weil ich mir denke: Hdtte der mich jetzt auch so behandelt, wenn ich jetzt
ein Kollege oder ein Vorgesetzter wdre? War das wirklich in Ordnung, wie er mich
behandelt hat? Oder ist gerade eine Grenze oder Linie iiberschritten worden? —
Postdoktorandin (w)

Auch wurde erwéhnt, wie schwierig es sei, in solchen Momenten zu reagieren; nicht nur
aus Unglaubigkeit, sondern auch, um nicht als iiberreagierend, irrational, hysterisch oder
hypersensibel wahrgenommen zu werden — géngige Zuschreibungen bzw. Methoden, um
Frauen (und ihre Erfahrungen) in stereotypisierender Manier auf- und anzugreifen. Selbst
wenn diese Vorfalle — auch fiir die betroffene Person selbst — unbedeutend erscheinen mo-
gen, haufen sie sich im Laufe der Karriere einer Person und schaffen ein unangenechmes
Arbeitsumfeld.

Mikroaggressionen sind kumulative, alltigliche AuBerungen und Erfahrungen, die die Be-
troffenen herabwiirdigen, die sich aber wegen der vermeintlichen Geringfiigigkeit nicht da-
gegen wehren (wollen/kdnnen), da ein Aufbegehren als iibertrieben wahrgenommen wiirde
(,,aus einer Miicke einen Elefanten machen®). YOUNG et al. (2015) haben gezeigt, dass
Mikroaggressionen Menschen aus unterreprasentierten und marginalisierten Gruppen vor
allem dann betreffen, wenn es wenig Unterstiitzungsangebote gibt, um gegen solche AuBe-
rungen und Praktiken vorzugehen. Auf diese Weise werden Unwohlsein und Ungleichheit
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am Arbeitsplatz verstarkt. Da Mikroaggressionen in der Praxis nicht als Diskriminierung
verstanden werden und daher meist aus dem Bereich personalrechtlicher Konsequenzen
herausfallen, bleiben sie ,,normal* und es wird weitgehend den Betroffenen iiberlassen, da-
mit umzugehen. Eine Interviewpartnerin sprach diese Herausforderung an und bezeichnete
ihre Erfahrungen explizit als Mikroaggressionen, die nach bestimmten Mustern erfolgen.

Wenn Diskriminierung passiert, dann fiihlt sich das fiir mich sehr offensichtlich an.
Viele [...] Schulungen an den Unis konzentrieren sich darauf, wie Frauen mit Be-
ldstigung oder Diskriminierung umgehen sollen, und legen viel Wert auf Recht und
Gesetze. Aber vieles, was tatsdchlich passiert, sind Mikroaggressionen, bei denen
man sich oft fragt: Ist das jetzt wirklich gerade passiert, oder bilde ich mir da was
ein? Aber wenn man das Grofle und Ganze sieht, dann wird’s schnell klar. Und
selbst wenn ein Muster erkennbar ist, liegt es an einem selbst, damit umzugehen
oder es eben zu ignorieren. — Postdoktorandin (w)

Anhand dieser Ergebnisse zeigen wir, wie Muster geschlechtsbezogener Mikroaggres-
sionen die Kompetenz und Autoritdt von Frauen in Frage stellen. Dariiber hinaus wiesen
unsere Interviewpartner/innen auf die Ambivalenz von Gleichstellungsmafinahmen hin,
zum Beispiel bei Bewerbungsverfahren, nach denen die erfolgreich ausgewihlten Frauen
spéter von Kollegen als weniger kompetent oder, wenn sie zu hohe Leistung erbringen, als
bedrohlich wahrgenommen werden (s. 0.). Da es schwieriger ist, Mikroaggressionen am
Arbeitsplatz unmittelbar oder durch institutionelle Interventionen zu bekdmpfen, werden
die (iiblicherweise ménnlichen) Verantwortlichen kaum zur Rechenschaft gezogen und
diese Vorfille bleiben unthematisiert. Ohne Analysen, die diese wiederkehrenden Mus-
ter von geschlechtsbezogenen Mikroaggressionen aufzeigen, wird Frauen oft das Gefiihl
vermittelt, es sei ihr eigenes Problem, mit dem sie sich alleine auseinandersetzen miissen
(oder auch nicht), anstatt es als ein systemimmanentes Problem patriarchaler Arbeitsplatz-
kultur zu betrachten (vgl. SUE 2010).

Angesichts solcher Erfahrungen betonten einige Interviewpartner/innen die Notwen-
digkeit, tiber die Antidiskriminierungspolitik hinauszugehen und ein proaktiv unterstiit-
zendes Arbeitsumfeld zu schaffen. Dies wurde im Zusammenhang mit der aktiven Forde-
rung eines breiteren intersektionalen Verstindnisses einer inklusiven und unterstiitzenden
Arbeitsplatzkultur genannt. Eine Postdoktorandin (aus einem nicht-deutschsprachigen
Land) beschrieb dies folgendermalfen:

In Osterreich gibts viele Antidiskriminierungsstrukturen und auch Angebote wie fle-
xible Arbeitszeiten [...]. Aber die geschlechtsbezogenen sozialen Normen kénnen sich
wirklich einschrdnkend anfiihlen [...]. Also, es ist mehr dieses Gefiihl, nicht wirklich
dazuzugehoren — als Mutter, als Wissenschaftlerin, als Ausldinderin. Was wirklich
notwendig wire, ist ein kultureller Wandel hin zu inklusiveren Arbeitsumgebungen.
Ein ausgewogenes Geschlechterverhdltnis bedeutet nicht nur, mehr superkompetiti-
ve, neoliberale Professorinnen in gute Positionen zu bringen, sondern wirklich darii-
ber nachzudenken, wie man Arbeitsplitze schafft, an denen sich die Leute unterstiitzt
fiihlen, wo sie sich herausgefordert und ermutigt fiihlen, ihre Forschung weiterzuent-
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wickeln. Und wo sie das Gefiihl haben [...], dass die Uni ein echtes Interesse an einer
inklusiven, zukunftsorientierten Ausrichtung hat. — Postdoktorandin (w)

7 Diskussion und Schlussfolgerungen

Die Auswertung unserer Interviews liefert Einblicke in den Arbeitsalltag und die Kar-
rierechancen von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern an Geographie-Einhei-
ten Osterreichischer Universititen. Der in den vergangenen Jahren beobachtbare Trend,
dass zunehmend mehr Frauen als Wissenschaftlerinnen eingestellt und auch auf (,,volle*
und Tenure-Track-) Professuren berufen werden, ist ein erfreulicher Schritt in Richtung
Gleichberechtigung. Unsere Analyse gibt jedoch auch eindeutige Hinweise darauf, dass
viele Ungleichheiten und Ungerechtigkeiten bestehen bleiben — oder gar durch die in §
20a des UG formulierte ,,Pflicht zur Geschlechtergerechtigkeit* — unter Missachtung gén-
giger Definitionen von Gerechtigkeit — neu entstehen.

Dementsprechend reichen regulatorische Instrumente und die rein quantitative Uber-
priifung ihrer Erfolge bei Weitem nicht aus. Es bedarf dariiber hinaus einer Fokussierung
auf die alltidglichen Arbeitsumfelder und ihre vergeschlechtlichten Elemente, mit denen
insbesondere Wissenschaftlerinnen mit dem Karriereziel Professur bzw. unbefristete Posi-
tion konfrontiert sind. Anstatt davon auszugehen, dass diese vergeschlechtlichten Aspekte
mit der Zeit von selbst verschwinden, sobald mehr Frauen in hohere Positionen gelangen,
deutet ihr schleichendes Fortbestehen eher darauf hin, dass Verdnderungen der Arbeits-
umgebung und -kultur notwendig sind, um eine geschlechtergerechte Situation zu ermog-
lichen — verstanden als Auflosung struktureller Benachteiligungen von Frauen. Quotenre-
gelungen und/oder die Implementierung von Gleichstellungsmafinahmen, wie sie derzeit
im Osterreichischen Hochschulwesen bestehen, halten wir auf Grundlage unserer Erkennt-
nisse fiir unzureichend, um vergeschlechtlichte Ungleichheiten zu beseitigen (vgl. dazu
auch die Kritik von WROBLEWSKI 2021).

Wir mdchten hervorheben, dass wir in unserem Interviewleitfaden auch gezielt (weib-
liche) Postdocs und Professorinnen nach den Unterstiitzungssystemen, Netzwerken und
Bewiltigungsstrategien gefragt haben, die sie als hilfreich empfanden, um in der aka-
demischen Welt ,erfolgreich® zu sein. Unsere Analyse zeigt jedoch, dass diese Aspekte
in den Antworten der Interviewten zugunsten der Diskussion iiber anhaltende Heraus-
forderungen in den Hintergrund traten. Zwar erwihnten einige Frauen unterstiitzende
Personen oder Kolleg/inn/en, die hilfreiche Ermutigung oder moralische Unterstiitzung
boten, und andere nannten den langsamen, aber hilfreichen Ausbau der Kinderbetreu-
ungsangebote. Auffallend (und besorgniserregend) ist jedoch die Wahrnehmung unter
den Geograph/inn/en, dass dieselben vergeschlechtlichten Ungleichheiten, die bereits in
den 1970er-Jahren in der Geographie thematisiert wurden (z. B. McDOWELL 1979), wei-
terhin allgegenwirtig sind.

Der tiberwiegende Fokus der Diskussion lag auf der Persistenz der folgenden drei Her-
ausforderungen, die trotz Jahrzehnten gleichstellungspolitischer Bemiihungen bestehen.
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Diese Themen erfordern daher eine erneute detaillierte Betrachtung, da sie nach wie vor
von zentraler Bedeutung sind:

Erstens zeigte sich, dass die Belastung durch Care-Arbeit — sowohl im Rahmen der
beruflichen Tétigkeit an der Universitit als auch im Rahmen von Betreuungsaufgaben im
familidren Bereich — als fiir Frauen besonders hoch empfunden wird, was vor allem in frii-
hen Stadien der wissenschaftlichen Karriere ein gravierendes Hindernis darstellen kann.
An der Universitdt fiihlen sich Frauen mehr verpflichtet, Betreuungsaufgaben (fiir Studie-
rende, Mitarbeiter/innen und Kolleg/inn/en) zu erfiillen und sich um organisatorische und
administrative Angelegenheiten zu kiimmern. Hinzu kommt durch die Gleichstellungs-
politik eine hohere zeitliche Beanspruchung durch Gremienarbeit, wodurch weniger Zeit
fiir Forschung und qualitativ hochwertige Lehre bleibt. Die Interviewten berichten zudem
von einer ungleich hoheren Belastung weiblicher Beschéftigter im privaten Umfeld durch
Haushaltsarbeit, Betreuung von Kindern und anderen Angehorigen, die wiederum im be-
ruflichen Kontext wenig Anerkennung erfahrt.

Zweitens berichteten viele Interviewpartner/innen von einer Intransparenz universiti-
rer Verfahren, etwa in Bezug auf den Spielraum bei Gehaltsverhandlungen, im Rahmen
von Berufungsverfahren oder bei Anstellungsprozessen und -verhiltnissen.

Drittens ist die Arbeitssituation vieler — vor allem weiblicher und (Nachwuchs-)Wis-
senschaftler/innen — durch versteckte Formen der alltdglichen Diskriminierung gekenn-
zeichnet, die sich als Mikroaggressionen beschreiben lassen, als kleine, fiir sich allein
oft unbedeutend erscheinende subtile Vorwiirfe, Vorurteile, Beleidigungen und iiber- bzw.
untergriffige Verhaltensweisen, die das Klima am Arbeitsplatz beeintrichtigen und karrie-
rehemmend wirken konnen.

Autfbauend auf unseren Erkenntnissen stellt sich die Frage, welche Moglichkeiten es gibt,
um diese Probleme und Defizite zu bearbeiten. Dazu fassen wir folgende Aspekte zu-
sammen:

e Obwohl Gleichstellungsmafinahmen als zentrale Strategie zur Férderung der Geschlech-
tergerechtigkeit in akademischen Institutionen gelten, fiihren sie in der Praxis zu un-
erwiinschten Nebenwirkungen. Oftmals werden sie von Universitdten als Allheilmit-
tel betrachtet, das automatisch zu einer verbesserten Chancengleichheit fiithrt. In der
Realitét bringt jedoch die standardisierte Anwendung von Gleichstellungsmafinahmen
mit sich, dass spezifische, tief verwurzelte strukturelle Ursachen von Ungerechtigkeiten
iibersehen werden. Statt kontextspezifische Herausforderungen zu adressieren, neigen
solche Maflnahmen dazu, pauschale Regelwerke als Universallosung anzubieten, die
einerseits den tatsdchlichen Rollenzuschreibungen und den Bediirfnissen vieler Frauen
in der Wissenschaft nicht gerecht werden und andererseits Ungerechtigkeiten intensi-
vieren konnen. Dies wird besonders in den Schilderungen der Interviewteilnehmerinnen
deutlich, die erlebte Mikroaggressionen als Ausdruck der unzureichenden Berticksichti-
gung individueller Lebensrealitdten und beruflicher Herausforderungen thematisierten.

e FEin weiteres konkretes Beispiel ist die Einfithrung von Fortbildungen filir Frauen, um
ihre ,,spezifisch weiblichen* Nachteile im Umgang mit Verhandlungsstrategien oder
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als Fithrungskraft zu adressieren. Diese Programme gehen in der Regel davon aus,
dass ,,das Problem* bei den Frauen liegt, nicht im gesellschaftlich manifestierten Ge-
schlechterverhdltnis; das heifit, solche Programme zielen darauf ab, dass Frauen ler-
nen, sich qua Durchsetzungs- und auch Vernetzungsfahigkeit wie Manner zu verhal-
ten. Erreicht werden kann dadurch moglicherweise Gleichheit bzw. Angleichung, aber
nicht Gerechtigkeit — denn die zugrundeliegenden gesellschaftlichen Machtstrukturen
sowie die kulturellen Normen der Institution Wissenschaft und damit die systemati-
sche Benachteiligung von Frauen bleiben weitgehend unangetastet.

Ahnliches gilt fiir MaBnahmen zur Erhéhung der Familienfreundlichkeit der Uni-
versititen, die mittlerweile zum Teil des Universitdts-Images (in der Au3en- und Bin-
nendarstellung) gehoren. Hierbei geht es vor allem um Kinderbetreuungsangebote und
Beratungsangebote fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Diese Angebote sind
keinesfalls geringzuschétzen, sie dndern aber nur wenig an den strukturellen Benach-
teiligungen, insbesondere im Hinblick auf den inneruniversitiren Care-Workload der
Betroffenen.

Eine konsequente und wirksame Politik der Geschlechtergerechtigkeit miisste hier
ansetzen und die zeitliche Belastung entsprechend verringern oder kompensieren, um
gerechte(re) Karrierechancen zu schaffen. Demzufolge kann Gleichberechtigung in
Form von Geschlechterquoten zwar kurzfristig eine hohere Reprisentation von Frauen
in bestimmten Bereichen gewihrleisten, jedoch keine langfristigen Verdnderungen in
der institutionellen Kultur oder in den Karrierestrukturen bewirken. Ohne begleitende
MaBnahmen, die zum Beispiel die Arbeitskultur verdndern und strukturelle Barrieren
abbauen, kann dies dazu fiihren, dass Frauen zwar vermehrt in bestimmte Positionen
gelangen, dort jedoch weiterhin mit benachteiligenden Strukturen und daran gebunde-
ne Herausforderungen konfrontiert sind — oder diese gar als ,,einfach unverédnderbar*
akzeptieren.

In Hinblick auf die geschilderten Probleme der Intransparenz wére es zudem re-
lativ leicht realisierbar, zum Beispiel die in den Wissensbilanzen der dsterreichischen
Universitidten ohnehin erhobenen Gender Pay Gaps auf Ebene der Wissenschaftszwei-
ge — so eben auch der Geographie — publik zu machen und zu diskutieren. Bisher sind
die entsprechenden Daten nur facheriibergreifend fiir die einzelnen Universititen ver-
fligbar, was als Orientierungshilfe fiir Gehaltsverhandlungen fiir beide Seiten wenig
hilfreich ist.

SchlieBlich schlagen wir als Alternative zur Gleichstellungspolitik und auch zur Pro-
duktivitats- und Effizienzfixierung der neoliberalen Wissenschafts- und Universitats-
kultur einen feministisch geprégten sorge-ethischen Ansatz vor, der sich auf kollek-
tives Handeln stiitzt. Als zentrale Losungsansitze werden die Férderung von ,,Slow
Scholarship® und die Schaffung von Arbeitsbedingungen genannt, die qualitativ hoch-
wertige Forschung, Lehre und Betreuung ermoglichen, indem bewusst Raum fiir Re-
flexion, gemeinschaftliche Projekte und tiefere intellektuelle Auseinandersetzungen
geschaffen wird.

Konkret schlagen wir vor, durch kollektive Arbeitsprozesse als Teil institutioneller
Verdnderungen eine neue Arbeitskultur zu etablieren, die ,,Produktivitdt und auch
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Arbeitszeit neu definiert. Dafiir miissen beispielsweise nicht-quantifizierbare Leistun-
gen, wie Mentoring, hochwertige Lehre und Aufbau wissenschaftlicher Gemeinschaf-
ten stirker anerkannt und gefordert werden (vgl. BRUCKNER UND BELLANTE 2025;
SALTIEL UND STRUVER 2024; DuPLAN 2019). Langfristig strebt dieser Ansatz eine ge-
rechtere Wissenschaftslandschaft an, in der das Wohlergehen aller Wissenschaftler/
innen und die Qualitét ihrer Arbeit im Mittelpunkt stehen. Durch solche Maflnahmen
kann eine nachhaltigere und weniger belastende Arbeitsumgebung geschaffen werden,
von der alle Universitdtsangehorigen — unabhéngig von ihrer Position — profitieren
(vgl. MounTz et al. 2015).

Die von uns interviewten Postdoktorand/inn/en @uflerten die Hoffnung und den
Wunsch, dass Universitdten sich in diese Richtung entwickeln konnten. Gleichzeitig
berichteten Nachwuchswissenschaftler/innen jedoch nicht von einem Gefiihl der Er-
méchtigung oder Bestérkung, aktiv Widerstand gegen neoliberale Zwinge zu leisten.
Dies ist auf ihre prekdren Vertragsverhéltnisse und die Unsicherheit in Bezug auf ihre
eigene akademische Zukunft zuriickzufithren. Daher pladieren wir dafiir, dass erfahre-
ne Wissenschaftler/innen, sowohl Ménner als auch Frauen, die Fiihrung bei der Forde-
rung von ,,Slow Scholarship* tibernehmen. Dies sollte von institutioneller Unterstiit-
zung begleitet werden, die vielfaltige akademische Fiihrungs- und Serviceleistungen
in den Kriterien fiir Beforderungen anerkennt. Strategische Projekte und Initiativen im
Bereich der Fithrungsentwicklung, der Anerkennung und der Belohnung von Leistun-
gen durch erweiterte Bewertungssysteme, unter anderem in Anlehnung an das CoA-
RA-Abkommen, sind beispielsweise ein Schritt in diese Richtung (COARA 2023).

Insgesamt spiegeln die Interviews im Rahmen unserer Studie weiterhin bestehende gro-
Be Herausforderungen auf dem Weg zu einer geschlechtergerechten Situation an geo-
graphischen Arbeitseinheiten dsterreichischer Universititen wider. Die Befragten duflern
den klaren Wunsch nach mehr Unterstiitzung, weniger hierarchischen und dafiir umso
transparenteren Entscheidungsfindungs- und Arbeitsprozessen. Dariiber hinaus besteht
dringender weiterer Forschungsbedarf als Teil eines breit angelegten intersektionalen
Gerechtigkeitsansatzes, der u. a. nicht-bindre Geschlechtszuschreibungen beriicksichtigt
und unterreprésentierte und unterprivilegierte Gruppen wie zum Beispiel PoC (,,People
of Colour®), Personen mit Migrationshintergrund, nicht-deutschsprachigem Hintergrund
oder mit bestimmten korperlichen bzw. gesundheitlichen Einschrankungen berticksich-
tigt. Es besteht in diesem Zusammenhang grofer Forschungsbedarf zu den Praktiken
der Auswahl von Mitarbeiter/inne/n oder in Hinblick auf ein Umdenken bei den vor-
herrschenden Methoden der Messung und Bewertung wissenschaftlicher Leistungen und
Qualifikationen.

Unsere Forschungsergebnisse machen deutlich, dass der Weg zu einem geschlech-
tergerechten Arbeitsort Universitét fiir Geograph/inn/en mit der bestehenden Gleichstel-
lungspolitik nicht zum Ziel fiihrt, sondern dass dazu ein strukturell verankertes Umdenken
notwendig ist. Das betrifft sowohl die iibergeordnete (hochschul-)politische Ebene, die
Leitungsebenen und Verwaltungsapparate der Universititen und die Entscheidungstriager/
innen an Geographischen Instituten als auch die Einstellungen und Handlungen im Innen-
leben dieser Arbeitseinheiten.



36 H. K. BRUCKNER, S. WACK, U. ERMANN und A. STRUOVER

Insgesamt stellen wir fest, dass es nach wie vor deutliche ,,Gender-Gaps* in der Osterrei-
chischen Hochschulgeographie gibt. Diese manifestieren sich nicht nur in ,,harten Phiano-
menen wie Einkommensliicke (,,Gender Pay Gap*) oder Unterreprésentanz von Frauen in
Machtpositionen, sondern in besonderer Weise in subtileren Formen der Benachteiligung.
Das betrifft vor allem Nachwuchswissenschaftlerinnen, die Betreuungsaufgaben erfiillen,
die nicht von bestimmten — oft von Ménnern dominierten — Netzwerken protegiert wer-
den, oder die nicht bestimmten stereotypen Erwartungen entsprechen. Zur Beseitigung
dieser Gender-Gaps bedarf es sowohl geschlechtergerechterer Strukturen als auch inklusi-
verer, intersektionaler Arbeitsumfelder.

Projektinitiative und Forderung

Die hier vorgestellte Forschung geht auf eine Initiative des — seit 2024 nicht mehr be-
stehenden — ,,Verbands der wissenschaftlichen Geographie Osterreichs* (,,Geographie-
Verband*) zuriick und baut auf einer quantitativen Studie zur Geschlechtergerechtigkeit
in der wissenschaftlichen Geographie Osterreichs auf (DRAXLER und STRUVER 2021).
Die Studie wurde dankenswerterweise durch das Elisabeth-List-Programm der Univer-
sitdt Graz finanziell unterstiitzt.
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