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Liebe Gleichstellungsinteressierte

Mit dem neuen Aktionsplan Gleichstellung 2013-16 will die Universitat Bern die tatsachliche Gleichstellung
von Frauen und Mannern weiter vorantreiben. Dieser Mehrjahresplan hat zum Ziel, die Gleichstellungsarbeit
strukturell zu sichern, bewahrte Massnahmen zu verankern sowie neue auszuprobieren. In sieben thema-
tischen Handlungsfeldern werden in den kommenden Jahren von verschiedenen Akteuren und Akteurinnen
unterschiedlichste Massnahmen umgesetzt, um gemeinsam dieses Ziel zu erreichen.

Es freut uns, Thnen mit dieser Broschire einen Einblick in die aktuelle Gleichstellungsarbeit an der Universitat
Bern bieten zu kénnen. Einleitend stellen wir lhnen unter anderem den Aktionsplan als Ganzes vor, um in den
darauffolgenden Kapiteln auf die einzelnen Handlungsfelder einzugehen. Dort berichten jeweils verschiedene
Akteurinnen und Akteure exemplarisch Uber Bewahrtes, Stolpersteine sowie neu geplante Massnahmen. Die
Broschiire liefert fur Interessierte thematische wie auch strategische Anknipfungspunkte auf verschiedensten
Ebenen, um sich an der Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern an der Universitat
Bern beteiligen zu kénnen.

Wir wiinschen hnen viel Spass beim Lesen!

Abteilung fur die Gleichstellung von Frauen und Méannern der Universitat Bern
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Lieber Leser, liebe Leserin

Die Foérderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern gehort heute international zum unabding-
baren Standard in der Wissenschaft und stellt ein zentrales Qualitatskriterium fir den gesamten Hochschul-
bereich dar. Die Universitat Bern konnte sich hier gut positionieren. Es wurden in den letzten Jahren grosse
Anstrengungen unternommen und wir ddrfen mit gut halbvollen Glasern auf Erfolge anstossen. Die Abteilung
fur Gleichstellung (AfG) ist innerhalb der Universitat strukturell sehr gut aufgestellt und geniesst eine hohe
Akzeptanz. Viele Projekte z.B. im Bereich der Vereinbarkeit oder der Nachwuchsférderung konnten erfolgreich
umgesetzt werden. Zudem nimmt die AfG Einsitz in alle Anstellungskommissionen. So kann sie immer wieder
ihren gender-spezifischen Blickwinkel und ihr Wissen sehr direkt und unmittelbar einbringen.

Und dennoch: Trotz grosser Anstrengungen in den letzten Jahren liegt der Frauenanteil bei den Professuren
Uber die ganze Universitat gesehen noch immer unter 20%. Eine tatsdchliche Gleichstellung konnte also
noch nicht sichergestellt werden. Wir freuen uns zwar Uber Fortschritte wie z.B. an der Theologischen Fakul-
tat — sie verzeichnet in ihrem Kollegium mittlerweile Uber 40% Professorinnen — und lassen uns von diesen
anspornen, aber der Weg ist noch weit.

Mit dem vorliegenden «Aktionsplan Gleichstellung 2013-16» wollen wir bewdhrte Massnahmen weiter
verankern, neue testen und gegebenenfalls etablieren. Dabei riicken die Fakultaten als die ausschlagge-
benden Einheiten fir die Verankerung der Chancengleichheit starker in den Blickwinkel. Damit werden wir
der Tatsache gerecht, dass die Herausforderungen und Anspriche in den einzelnen Fachrichtungen sehr
verschieden sind. Es muss daher auch nach spezifischen Losungsansdtzen gesucht werden. Die Fakultaten
bekommen dadurch gréssere Freiheiten in der Wahl und der Ausgestaltung der Instrumente, sie werden aber
im Gegenzug bei deren Implementierung und Umsetzung auch starker in die Pflicht genommen.

Die Abteilung fur Gleichstellung agiert dabei als zuverlassige Partnerin und engagierte Kompetenzstelle fur
die Fakultaten sowie fur die Universitatsleitung.

Ich bin Uberzeugt, dass wir mit dem neuen Aktionsplan ein effektives Instrument haben, um die Chancen-
gleichheit an der Universitat Bern weiter zu férdern und nachhaltig zu verankern. Ich danke allen Beteiligten
fur ihre unermadliche Arbeit.

Prof. Dr. Martin Tauber, Rektor der Universitat Bern
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Man nehme eine Prise ...

Aktionsplan Gleichstellung 2013-16 der Universitat Bern

Wie ein Rezept liest sich der neue Aktionsplan Gleichstellung
der Universitat Bern, ein etwas langes zwar und ein etwas
kompliziertes, aber einfach ein Rezept. Beim Durchlesen der
insgesamt 50 Massnahmen scheint es fast, als ob man far die
Umsetzung der Gleichstellung lediglich die Anleitung, also den
Aktionsplan, Schritt fir Schritt durchgehen misste, um am
Schluss statt einer duftenden Paté Maison eine gerechte Vertei-
lung der Ressourcen und Funktionen an der Universitat Bern
aus dem Ofen ziehen zu kénnen. Kann Gleichstellungsarbeit
so einfach sein?

*Lilian Fankhauser

Erstaunlicherweise ist es tatsachlich so einfach,
jedenfalls beinahe. Das Bemerkenswerte am Instru-
ment Aktionsplan ist némlich nebst der Themenbreite
insbesondere die Neuverteilung der Aufgaben und
Verantwortlichkeiten: Bisher hatte die Abteilung fur
Gleichstellung unter der Aufsicht der Kommission
fur Gleichstellung alle Faden in der Hand. Ihr oblag
das Ausarbeiten von neuen Gleichstellungsmassnah-
men und — gemeinsam mit der Universitatsleitung
— die Verantwortung fir die Umsetzung. Dies andert
sich nun mit dem Instrument Aktionsplan, der auf
dem laufenden Bundesprogramm Chancengleichheit

(2013-16) basiert.

Revolutiondre Universitat Bern

Doch neu ist nur das Instrument: Bereits im Jahr 2000
wurde das Bundesprogramm Chancengleichheit an
allen Schweizer Universitaten lanciert — mit dem Ziel,
dass Frauen endlich auf allen universitaren Stufen
angemessen reprasentiert sind. Im Laufe dieser
zwolf Jahre konnten dadurch auch an der Universi-
tat Bern schon viele Erfolge verbucht werden, nicht
zuletzt dank der wichtigen und soliden Arbeit der
Kommission fur Gleichstellung und der Verankerung
von zahlreichen Massnahmen an den einzelnen
Fakultaten. Mit dem neuen Instrument, das sich
Aktionsplan nennt, verschieben sich nun die Zustan-
digkeiten noch mehr in Richtung Fakultdten, Zentren
und Verwaltung. So wird zum Beispiel das bewahrte
Instrument «Ziele und Massnahmen zur Erhéhung des
Frauenanteils» — mit welchem die Fakultdten bereits seit
Langem eigene Gleichstellungsmassnahmen umsetzen
— zu thematisch breiteren fakultdren Aktionspldnen
erweitert. Mit anderen Worten: Bei uns in Bern hat
die Revolution bereits stattgefunden. Die Abteilung
fur Gleichstellung wird sich in den nachsten Jahren
deshalb noch mehr zu einem Kompetenz- und Dienst-
leistungszentrum fur Gleichstellung an der Universitat

weiterentwickeln.

Mehr Tiefenscharfe

Das neue Bundesprogramm Chancengleichheit, das
die Aktionspldne an den Universitdten wahrend einer
vierjahrigen Pilotphase finanziert, verfolgt aber nebst
der Neuverteilung der Zustandigkeiten auch noch ein
zweites Ziel: Mit der Einfihrung von universitaren
Aktionsplanen wird auch eine Erweiterung und
Neugewichtung der Gleichstellungsthemen ange-
strebt. Dies vor dem Hintergrund, dass sich der Frauen-
anteil auf Stufe Professur trotz massiver Bemihungen
mit drei Bundesprogrammen Chancengleichheit nur
massig verbessert hat. Diese zdgerliche Entwicklung
hat zur Einsicht gefuihrt, dass es an den Universitaten
breiter gefacherte Massnahmen braucht, um die
tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern
voranzutreiben. Insbesondere rlicken neben indivi-
duellen Férderungsmassnahmen auch kulturelle und
strukturelle Faktoren, die der Chancengleichheit von
Mannern und Frauen im Wege stehen kénnten, in
den Fokus der Gleichstellungsarbeit. Die Schweize-
rische Universitatskonferenz SUK hat deshalb sieben
Handlungsfelder definiert, die den Universitaten als
inhaltliche Leitplanken fur die Ausarbeitung ihrer
konkreten Gleichstellungsmassnahmen dienten. Die
einzelnen Universitdten haben diese Handlungsfelder
sodann je nach Gegebenheiten und Stand der Gleich-
stellung konkretisiert und einzelne Massnahmen
erarbeitet — entstanden sind entsprechend unter-
schiedliche Aktionsplane.

Die Berner Rezeptur

Kurz und knapp lasst sich der Berner Aktionsplan
wie folgt umschreiben: Er setzt verstarkt auf Altbe-
wahrtes wie die Mitwirkung in Anstellungsverfahren
oder die Starkung fortgeschrittener Nachwuchswis-
senschaftlerinnen, nimmt aber auch neue Themen
wie Care, Feminisierung von Studienfachern oder
die strukturell bedingten Ungleichheiten in den Blick.
Insgesamt wurden 50 Massnahmen definiert, die in



den Jahren 2013-16 umgesetzt werden sollen. Diese
Massnahmen sind geblndelt zu sieben vorgege-
benen Handlungsfeldern, oder — um zur Kochbuch-
rhetorik zurlckzukehren — zu sieben Hauptzutaten.
Fur die erfolgreiche Umsetzung und Verankerung der
Chancengleichheit von Frauen und Méannern an der
Universitat Bern nehme man also:

...acht fakultare Aktionsplane (Handlungsfeld 1)
Im Verlauf des Jahres 2014 wird das bewahrte Instru-
ment «Ziele und Massnahmen der Fakultaten zur
Erhohung des Frauenanteils» auf alle sieben Hand-
lungsfelder und auch auf die Zentren ausgedehnt.
Oder anders gesagt: Die Fakultaten und Zentren
erarbeiten mit der Unterstlitzung der Abteilung fur
Gleichstellung aus den sieben vorgegebenen Hand-
lungsfeldern eigene Aktionsplane, die den Erforder-
nissen in ihren Disziplinen am meisten entsprechen.

...einen gehauften Loffel Gleichstellungskom-
petenz (Handlungsfeld 2)

Die Abteilung fur Gleichstellung baut ihre Mitwir-
kungstatigkeit bei Neuanstellungen auf Stufe Profes-
sur aus. Sie wird aber auch aktiv bei der Sensi-
bilisierung von Kommissionsmitgliedern in Bezug
auf Chancengleichheit in Anstellungsverfahren und
fordert so langfristig die Gleichstellungskompetenz
in den Kommissionen und den Fakultaten.

...eine Handvoll Kurse (Handlungsfeld 3)

Neben der Fortfihrung von geschatzten Massnah-
men wie Mentoring-Programmen fur unterschied-
liche Zielgruppen werden zuklnftig vermehrt fortge-
schrittene Wissenschaftlerinnen ab Stufe Postdoc in
den Blick genommen. Diese werden mit spezifischen
Kursen und Coaching-Angeboten unterstitzt.

...ein Zweiglein Innovation (Handlungsfeld 4)
Die Universitat Bern engagiert sich bereits jetzt mit
dem Ausbau von flexiblen Kinderbetreuungsange-
boten wie dem Eltern-Kind-Raum oder der Rand-
zeitenbetreuung fir eine bessere Vereinbarkeit von
Studium, Beruf und Care-Aufgaben. Neu wird ein
Vereinbarkeitskurs fur Frauen und Méanner angebo-
ten. Zudem sollen innovative Anstellungsmodelle fur
Frauen und Manner auf allen Stufen geférdert und
sichtbar gemacht werden.

...einen gestrichenen Teel6ffel Wahlfreiheit
(Handlungsfeld 5)

Nach wie vor sind Studentinnen in den MINT-Fachern
untervertreten — doch gleichzeitig nimmt in ande-
ren Fachern der Anteil von Studenten frappant ab.
Geplant sind beim Schlagwort horizontale Segrega-
tion deshalb auch Massnahmen, die auf Studienbe-
reiche abzielen, in welchen Méanner untervertreten
sind.

...eine Tasse Pravention (Handlungsfeld 6)

Die Bekampfung von Diskriminierung aufgrund der
Geschlechtszugehdrigkeit bleibt nach wie vor ein
wichtiger Arbeitsbereich der Gleichstellung. In den
Blick ricken nebst der Pravention von sexueller
Belastigung auch andere Diskriminierungsfelder,
wie Geschlechtsidentitdt, sexuelle Orientierung oder
auch Lohnungleichheit.

...eine Prise Sichtbarkeit (Handlungsfeld 7)

Mit Auftritten und redaktionellen Beitrdgen in
diversen Publikationen der Universitat Bern nutzt
die AfG die Offentlichkeitsarbeit vermehrt, um die
verschiedenen Gleichstellungsthemen fir alle Univer-
sitatsangehdrigen sichtbar zu machen.

Und fertig ist die Gleichstellungspastete! Mehr als
diese sieben Hauptzutaten braucht es nicht, um die
Universitat Bern zwar nicht von heute auf morgen,
aber doch mittelfristig zu verandern. Denn zusam-
men ergeben diese Ingredienzen etwas mindestens
so Erfreuliches wie eine leckere Hauspastete: namlich
eine Universitat Bern, die fur alle dieselben Chancen
bereithalt, und zwar unabhangig von Geschlecht.

*lic. phil. Lilian Fankhauser ist Leiterin der Abteilung fur die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern der Universitdt Bern

Links

Bundesprogramm Chancengleichheit und Aktions-
plane Schweizer Universitaten: www.crus.ch
(Chancengleichheit / Gender Studies)

Aktionsplan Bern: www.gleichstellung.unibe.ch






«Meines Erachtens ist ein Uberdenken
der Werte in der Akademie vonndten»

Frauenforderung an der Universitat Bern

Ein kurzer Ruckblick auf die Anfange der Institutionalisierung
der Frauenférderung an der Universitat Bern und ein Gesprach
mit der Leiterin des Interdisziplindren Zentrums fur Geschlechter-
forschung IZFG der Universitat Bern, Prof. Dr. Brigitte Schnegg,
Uber Notwendigkeit, Grenzen und Ziele der institutionellen
Frauenforderung.

*Monika Hofmann

Die Universitdat Bern hat als erste Universitat in
der Schweiz die Gleichstellungs- und Frauenforde-
rungspolitik institutionalisiert. Die «Abteilung fur
Frauenforderung» wurde im Jahr 1990 geschaffen
und 1998 in die «Abteilung fur die Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern» umbenannt. Die
Initiative fur die Pionierinnenrolle der Universitat
Bern kam aus studentischen Kreisen. Unter dem
Titel «Die Stieftdchter der Alma Mater» organi-
sierten die «Aktionsgruppe Kritische Uni» und der
«Verein Feministische Wissenschaft» im Jahr 1988
einen Veranstaltungszyklus, um auf die mangelnde
Umsetzung des verfassungsmassigen Gleichberechti-
gungs- und Gleichstellungsgebotes im universitaren
Bereich aufmerksam zu machen: die Untervertretung
von Frauen in Mittelbau und Lehrkoérper sowie die
fehlende Bericksichtigung von Frauenforschung in
der Lehre. Studentinnen forderten ein Jahr spater,
anlasslich einer Sondernummer des «UniPress» zum
Thema «Frauenforschung/Frauenférderung», in einer
Petition zuhanden der Universitatsleitung eine Unter-
suchung Uber die Situation der Frauen an der Univer-
sitat. Ein entsprechender Bericht wurde im Marz 1990
von einer durch die damalige Erziehungsdirektorin
Leni Robert eingesetzten Arbeitsgruppe vorgelegt.
Darin wurde als konkrete Massnahme zur Verbes-
serung der Stellung der Frauen an der Universitat
unter anderem die Schaffung einer universitaren
Frauenstelle vorgeschlagen. Bereits zwei Monate
spater, nach einer inneruniversitaren Vernehmlas-
sung, wurde auf Antrag der Erziehungsdirektion die
Abteilung fur Frauenforderung an der Universitat
Bern geschaffen. In ihren Pionierjahren hat die AfG
wichtige Eckpfeiler fir die zukUnftige Gleichstel-
lungsarbeit aufgestellt: Zu nennen sind insbesondere
die Mitwirkung von Gleichstellungsbeauftragen in
den Anstellungskommissionen und der Aufbau eines
universitaren Mentoring-Programms fur Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen. Wertvoll war auch, dass es fur
die Universitatsangehorigen nun eine Anlaufstelle
gab, wo sie ihre Fragen und Noéte punkto Gleichstel-
lung deponieren konnten.!

Unterdessen sind fast 24 Jahre vergangen. Wir fragen
nun die Historikerin und Leiterin des IZFG, Prof. Dr.
Brigitte Schnegg, warum Frauenfoérderung heute
immer noch wichtig ist und wann sie ihr Ziel erreicht
hatte.

Warum ist Frauenférderung innerhalb der
Gleichstellungspolitik der Universitat Bern
immer noch notwendig? Momentan sind
sogar mehr Studentinnen immatrikuliert als
Studenten.

Die hohe Anzahl Studentinnen sagt nur wenig tber
die Situation der Frauen in der akademischen Karriere
aus. Natdrlich ist es erfreulich, wenn so viele Frauen
studieren. Die Ausdlinnung des Frauenanteils bis
hin zur Ebene der Professuren ist aber enorm und
konnte in den letzten Jahren nur wenig reduziert
werden. Dieses Phanomen der Uber den Karriere-
verlauf abnehmenden Frauenanteile wird als «Leaky
Pipeline» bezeichnet. Auch in den Leitungsgremien
der Universitat sind die Frauen stark untervertreten
— Vizerektorin Doris Wastl-Walter ist erst die zweite
Frau, die bisher in der Leitung der Universitat Bern
Einsitz hatte. Deshalb ist die Frauenférderung immer
noch sehr wichtig.

Wo stosst die Frauenforderung an ihre Gren-
zen?

Die Frauenforderung innerhalb von Institutionen
stosst an Grenzen, wenn wir auf tiefer liegende gesell-
schaftliche Strukturen stossen. Beispielsweise bei
stereotypen Wahrnehmungen: das Karriereverhalten
von Frauen und Mannern wird ganz unterschiedlich
wahrgenommen und interpretiert. Diese Wahrneh-
mungsdifferenzen benachteiligen die Frauen. Oder
auch bei ganz harten Strukturen, die hinter der
Vereinbarkeitsproblematik stehen und mit den «Care-
Verpflichtungen> der Frauen zu tun haben. Selbst
wenn Manner von diesem Problem auch betroffen
sind, trifft es die Frauen in viel hoherem Masse; sie
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Ubernehmen in aller Regel das Ausbalancieren der
Vereinbarkeit. Die GEFO-Studie («Geschlecht und
Forschungsforderung», Anm. Redaktion) des Schwei-
zerischen Nationalfonds hat das in aller Klarheit
aufgezeigt.

Diese Probleme haben sich mit den veranderten
Anforderungen fur akademische Exzellenz noch
verscharft. Heutzutage sind die Mobilitatserwar-
tungen sehr hoch und die Kompetitivitat hat sich
extrem verstarkt. Strukturelle und subjektive Hinder-
nisse sind fur Frauen nach wie vor gewaltig, deshalb
ist Frauenférderung an der Universitat so schwierig
und so wichtig.

Meines Erachtens ist ein Uberdenken der Werte in der
Akademie vonnéten. Die Frage eines Wertewandels
ist fur die Zukunft einer nachhaltigen Universitat
zentral und hatte sowohl fur die Frauen als auch fur
die Manner positive Effekte.

Ware eventuell ein Schritt in Richtung Diversity-
Konzept adaquater?

Diversity ist in den letzten zehn Jahren im Gleichstel-
lungskontext als Begriff aufgetaucht; urspriinglich
kommt er aus der Betriebsékonomie. Das Konzept
ist aber meiner Ansicht nach ungeeignet um das
Problem der ungleichen Karrierechancen fur Frauen
anzugehen. Diversity heisst Vielfalt und diese Vielfalt
stellt sich in einer offenen und liberalen Gesellschaft
von selbst ein. Es ist ein positiver gesellschaftlicher
Zustand, um den sich der Staat und die Politik nicht
zu kimmern brauchen. Probleme entstehen dort,
wo soziale Ungleichheit und ungleicher Zugang zu
Ressourcen und Macht vorhanden ist. Und genau
damit haben wir es hier zu tun. Die Leaky Pipeline
ist Ausdruck einer sozialen Ungleichbehandlung;
hier ist Steuerung nétig. Diskriminierung aufgrund
von Geschlecht darf in einer offenen, liberalen und
auf Rechtsgleichheit basierenden Gesellschaft nicht
geduldet werden. Diversity hingegen tragt eher dazu
bei, Probleme von Ungleichheit und Geschlechter-
diskriminierung zu dethematisieren. Mehrfachdis-
kriminierungen im Sinne von Intersektionalitat, also
von sich tUberschneidenden und sich dabei potenzie-
renden Ungleichbehandlungen, missen aber unbe-
dingt mitbeachtet werden.

Was hat Frauenforderung mit Geschlechter-
forschung zu tun? Inwiefern sind auch Sie als
Leiterin des IZFG mit Frauenférderung beschaf-
tigt?

Frauenforderung kann nur erfolgreich betrieben
werden, wenn sie auf genauen Analysen der tatsach-
lichen Verhaltnisse beruht. Diese Analysen mussen
von der Geschlechterforschung geliefert werden. Wir
analysieren persistente wie auch sich verdndernde
Geschlechterkonstellationen und schaffen damit die
Voraussetzungen flr eine prazise Gleichstellungs-
politik.

Die Frauenforderung ist aber auch Thema der For-
schung an sich. So befasst sich das IZFG beispiels-
weise mit der Entstehung von gleichstellungsrele-
vanten Normen auf UNO-Ebene. Das akademische
Wissen muss allerdings den betreffenden gesell-
schaftlichen Gruppen auch zur Verflgung gestellt
werden. Ein Beispiel dafr ist vielleicht die gerade
eben an der Universitat Bern entwickelte App zu
Frauenmenschenrechten.2

Wann hatte die Frauenférderung ihr Ziel
erreicht?

Das ware dann der Fall, wenn Geschlecht nicht mehr
mit Diskriminierung verbunden ware. Oder anders
gesagt, wenn Geschlecht nur noch Ausdruck von
Diversity, von Vielfalt ist. Leider zeigt ein Blick in
die Geschichte, dass Geschlecht immer wieder von
neuem mit Machtasymmetrien behaftet wurde. Dies
hatJoan Scott, eine US-amerikanische Historikerin, die
Ubrigens Hans-Siegrist-Preistrdgerin der Universitat
Bern ist, eindricklich aufgezeigt. Ob und wann dies
Uberwunden sein wird, dartber kann nur spekuliert
werden. Vorderhand ist es eine permanente Aufgabe,
gegen die Ungleichheitsmechanismen vorzugehen.
Sie finden immer wieder neue Eingangspforten und
reproduzieren sich in jeweils neuen Konstellationen.
Deshalb ist es so wichtig, dass die Geschlechterfor-
schung die Gleichstellungsarbeit begleitet und sich
wissenschaftlich mit den Rekonfigurationen der
Geschlechterungleichheit auseinandersetzt.

*Monika Hofmann, M.A., ist wissenschaftliche Mitarbei-
terin am Interdisziplindren Zentrum fir Geschlechterfor-
schung IZFG der Universitdt Bern

TBericht 1995 bis 2000 der Abteilung fur
die Gleichstellung von Frauen und Man-
nern der Universitat Bern, Oktober 2001.

2 https://itunes.apple.com/us/app/womens-
human-rights/id6954833397mt=8.
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Erfolgsrezept der Theologischen Fakultat

Ab 2014 sind an der Theologischen Fakultat der Universitat Bern
fanf von zwolf Lehrstihlen durch Frauen besetzt, womit die Fakultat
innerhalb der Universitat Bern wie auch im Vergleich mit den anderen
Theologischen Fakultdten der Schweiz bezlglich der Frauenanteile
Spitzenreiterin ist. Wir sprachen mit Prof. Dr. Moisés Mayordomo und
Prof. Dr. Silvia Schroer Uber Erfolgsstrategien, Hirden und Voraus-
setzungen fur eine kulturelle und institutionelle Verankerung von
Gender-Anliegen. Beide sind seit 16 Jahren an der Theologischen
Fakultat tatig und haben sich in den damaligen wie auch den heuti-
gen Funktionen fur die Gleichstellung sowie fiir die Geschlechterfor-
schung engagiert.

*Ursina Anderegg

Ausgeglichene Geschlechteranteile auf der obersten
Hierarchiestufe von Institutionen sind ein Zeichen
fur eine fortgeschrittene Gleichstellung zwischen
Frauen und Mannern. Mit der Anstellung von Prof.
Dr. Katharina Heyden sind ab 2014 an der Universitat
Bern 42% der Theologieprofessuren durch Frauen
besetzt; somit weist die Fakultadt den hochsten Frau-
enanteil auf professoraler Stufe der Universitat Bern
auf. Damit ist die Berner Fakultat gemeinsam mit dem
Kollegium der Luzerner Fakultat auch fuhrend im
Vergleich mit den anderen Theologischen Fakultaten
der Schweiz (Durchschnitt: 23%). Eines fallt auf:
Beide Fakultaten sind tberschaubar gross und beide
fUhren in ihrem Profil die Gender Studies prominent
auf. Ob dies die entscheidenden Faktoren sind und
wie es der Theologischen Fakultat der Universitat
Bern innerhalb von zwanzig Jahren gelang, den Frau-
enanteil von 0 auf annahernd 50% zu erhéhen, wird
im Folgenden beleuchtet.

Feministische Theologie 6ffnete die Tiiren zur
Mannerfakultat

«Wenn die Fakultdt bei der Neubesetzung ihrer
Professuren in den letzten Jahren mehrere Frauen
beriicksichtigen konnte, so zeigt das, dass die Bemu-
hungen um Gleichstellung erfolgreich waren. Sicher
spielte im einen und anderen Fall auch immer ein
kleines bisschen Zufall mit. Aber die ganze Fakultat
teilte — soweit ich zurtickdenken kann — immer zwei
Grundanliegen, namlich dass wir mehr Professo-
rinnen haben sollten und dass Gender-Forschung
zum Standard unserer Ausbildung gehéren solly,
resimiert Silvia Schroer. Bis zur Wahl von Prof. Dr.
Christine Janowski im Jahr 1994 war die Berner
Theologische Fakultat — bzw. die urspringlich zwei
Fakultaten — eine reine Mannerfakultat. Eine Manner-
fakultat jedoch, an der mehrere Professoren offen
waren flr Frauenfragen und feministische Theologie,
wie Schroer erzahlt: «Bereits Ende der 80er-Jahre

wurden Lehrauftrage fur feministische Theologie
vergeben, und da war — schon lange bevor ich hierher
berufen wurde — oft eine Bereitschaft vorhanden,
Gehor zu schenken, sich auf Neues einzulassen,
Turen zu 6ffnen, vielleicht auch mal ein Privileg oder
einen Vorteil abzugeben und auf Machtgehabe zu
verzichten.» Sehr flexibel war die Fakultat auch im
Umgang mit dem Modell der Teilzeitprofessur; zeit-
weise arbeiteten mehrere Ordinarien mit 75%, Frau
Schroer bis 2008 mit 60%. Auf einen ersten, vorur-
teilsbehafteten Blick mag es erstaunen, dass sich
gerade in der Theologie die feministische Wissen-
schaft vergleichsweise stark und fruh etabliert hat.
Die Institution Kirche ist nicht primar daftr bekannt,
eine Gleichstellungspionierin zu sein. Doch gerade
der ausgepragte Androzentrismus der kirchlichen
und theologischen Tradition liess die theologische
Frauenbewegung erstarken. Frauen an den Univer-
sitaten, vor allem aber auch an der kirchlichen
Basis, wehrten sich vehement und erfolgreich gegen
jahrhundertelange Marginalisierung und Unterdri-
ckung, wie Schroer beschreibt: «Nach Uber dreissig
Jahren kénnen wir nun doch viele Frichte dieser
Bemuihungen ernten, durchaus unterstitzt von vielen
Mannern, die einsahen, dass eine patriarchale Theo-
logie keine Zukunft haben kann.» Die Ernennung der
ersten Professorinnen in Bern legte gemass Schroer
die Basis fur eine fortschreitende Verankerung der
Gleichstellungsthematik an der Fakultat. Und trotz
der far Bern spezifischen Offenheit war es immer
wieder notig, fur Gleichstellungsanliegen zu kamp-
fen. Dies manifestierte — und manifestiert sich immer
noch — vor allem in den Anstellungsverfahren.

Durch Gender Mainstreaming auf die Zielge-
rade

Auch wenn die Praferenzregel und der Einsitz von
fakultatsexternen Gleichstellungsbeauftragten in den
Verfahren sich geméass Schroer und Mayordomo



13

sehr positiv auswirkten, brauchte es auch fachei-
gene Kommissionsmitglieder, welche sich fur die
Erhéhung des Frauenanteils stark machten. «Meine
eigene Arbeit in Kommissionen habe ich immer so
verstanden, dass ich — personlich und fur die Fakul-
tat — Verantwortung dafur Ubernehme, Frauen zu
ihrer Chance zu verhelfen», erzahlt Schroer. Gleich-
zeitig gelang es, die Frauenforderung wie auch die
Geschlechterforschung im Profil der Fakultat zu
verankern. Fir Moisés Mayordomo erwies sich dieser
Schritt — gerade auch bezlglich Anstellungssverfah-
ren — als Uberaus hilfreich: «Dadurch, dass Gender-
Anliegen in strategischen Dokumenten, welche das
Fakultatsprofil umrissen, verankert wurden, sind
diese auch in die Anstellungsverfahren eingeflossen.»
Seit Langerem gilt in den Anstellungskommissionen
Gender als weiches Qualifikationskriterium, dies
einerseits im Sinne der Praferenzklausel, andererseits
auch als inhaltliche Qualifikation in der Geschlech-
terforschung. «Uber die Gewichtung dieser Anliegen
wurde natdrlich von Fall zu Fall gestritten, aber ohne
eine inhaltliche Festlegung in diese Richtung ware es
viel schwerer gewesen», meint Mayordomo weiter.
Die Ausrichtung des Profils der Fakultdt habe noch
einen weiteren Vorteil: «Wenn eine Fakultat sich
zu Geschlechterthemen bekennt, dann legt sie ein
Wissenschaftsverstandnis an den Tag, welches zum
Forschungsportfolio vieler (nicht aller) Wissenschaft-
lerinnen und vermehrt auch Wissenschaftler passt.»
Dies unterstutzt einerseits die gender-sensible Kultur
der Fakultdt und wirkt auch der Problematik entge-
gen, dass sich teilweise unterproportional wenige
Frauen auf einen Lehrstuhl bewerben. Fur Letzteres
kennt die Theologische Fakultat zudem auch prag-
matische Vorgehensweisen: Es kam auch schon vor,
dass Kommissionen nach verstrichener Bewerbungs-
frist das Feld mit kompetenten Frauen zu erweitern
suchten und potentielle Anwarterinnen nachtraglich
zur Bewerbung aufforderten.

Universitare Gleichstellungsarbeit bedeutet jedoch
nicht nur, den Fokus auf die Ernennungsverfahren zu
richten. Das Mentoring-Programm der Theologischen
Fakultat zielt auf die Forderung von Nachwuchswis-
senschaftlerinnen. Seit 2010 ist die Frauenférderung
offiziell Teil des Nachwuchsférderungskonzepts der
fakultaren Kommission fir Qualitatssicherung und
Entwicklung. Dies erhoht einerseits die Sensibilisierung
aller Fakultatsmitglieder und gewahrleistet andererseits
die nachhaltige Verankerung der Chancengleichheit
von Mannern und Frauen im Hochschulbetrieb.

Erfolg durch Reflexion der Geschlechterverhalt-
nisse

Auf die Frage nach den gleichstellungspolitischen
Herausforderungen fur die Theologische Fakultat
antwortet Schroer: «Unsere Gleichstellungskommis-
sion und die Fakultat wissen, was zu tun ist. Wir
haben, wie andere Fakultaten auch, ein Problem bei
der Nachwuchsférderung. Es macht mir Sorgen, dass
so wenige Frauen die Absicht haben, Theologiepro-
fessorin zu werden — dies bedroht die Nachhaltigkeit
unserer Gleichstellungserfolge. Wir brauchen gute
Stellen und Arbeitsbedingungen fur den Nachwuchs.
Theologische Gender-Forschung gehért dabei sicher
zu unseren Spezialitadten.»

Die Theologische Fakultat ist durch ihr Gleichstel-
lungs-Mainstreaming erfolgreich unterwegs. Dies
gelang ihr durch das Engagement einzelner Fakul-
tatsangehoriger, durch die Offenheit, ihre Wissen-
schaft wie auch den Wissenschaftsbetrieb kritisch
zu hinterfragen und durch die Erkenntnis, dass
praktizierte Chancengleichheit als ein Qualitatsmerk-
mal des Wissenschaftsbetriebes wahrgenommen
wird. Die Fakultat kann sich nicht nur durch ihren
hohen Frauenanteil profilieren: Seit 2012 bietet sie
einen Master-Minor-Studiengang zu «Gender und
Religion» an und vor Kurzem bewilligte der SNF
drei Promotionsstellen im Rahmen eines gemeinsam
von den vier Professorinnen eingereichten Projekts
«Gender und Tod».

*lic. phil. Ursina Anderegg ist wissenschaftliche Mitarbeite-
rin der AfG und mitverantwortlich fir das Handlungsfeld 1
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Die Kommission fur Gleichstellung (KfG):
Motor und Instrument fUr die Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern

*Susan Emmenegger

Die Kommission fur die Gleichstellung von Frauen
und Mannern (KfG) gehort zu den funf standigen
Kommissionen, die auf gesamtuniversitarer Ebene
im Rahmen der zentralen Dienste ausdricklich
vorgesehen sind. In ihr sind alle Fakultaten, die
Universitatsleitung, der Mittelbau, die Studierenden
und die einschlagigen Fachgremien vertreten. Damit
wird auch deutlich, dass fur die Universitat Bern die
Gleichstellung weder ein sektorielles noch ein voru-
bergehendes Anliegen ist, sondern dass sie diese als
strukturelle Herausforderung fur den aktuellen und
den kunftigen Wissenschaftsbetrieb versteht. Inhalt-
lich obliegt der Kommission die fachliche Aufsicht
und Unterstitzung der Abteilung fur Gleichstellung.
Weiter berdt sie die Universitatsleitung, die Fakul-
taten und die anderen Organisationseinheiten in
der Aufgabe, die tatsachliche Gleichstellung von
Frauen und Mannern im universitaren Bereich zu
verwirklichen. Daneben beteiligt sich die Kommission
am gesamtschweizerischen Gleichstellungsdiskurs,
beispielsweise im Hinblick auf die Nachwuchsférde-
rung durch den Schweizerischen Nationalfonds.

Die Kommission arbeitet in allen Belangen eng mit
der Abteilung fur Gleichstellung zusammen. Fort-
schritte erzielt man nur mit einwandfreiem Zahlen-
material und profunder Kenntnis der universitaren
Strukturen und Abldufe, anhand von fakultatstber-
greifendem Know-How zu gleichstellungsrelevanten
Einzelfragen und mittels professioneller Begleitung
bzw. direkter Umsetzung von Gleichstellungsmass-
nahmen. Jingstes Ergebnis dieser Zusammenarbeit
ist der Aktionsplan Gleichstellung 2013-16, dem
dieses Heft — hauptsachlich — gewidmet ist.

Die fakultaren Mitglieder der KfG sind an der Festle-
gung von Grundlagen und Strategien beteiligt und
kdnnen gleichzeitig die Besonderheiten der eigenen
Fakultdt an zentraler Stelle einbringen. Tatsachlich
lasst es die Heterogenitat unter den verschiedenen
Fakultaten nicht zu, dass Gleichstellungsanliegen
— einfach und ausschliesslich — an die Universitats-
leitung delegiert werden. Wenn etwa die Vetsuisse-
und Phil.-nat.-Fakultaten mit dem 120%-Modell fur
die Entlastung von Forscherinnen und Forschern
mit Familienpflichten positive Erfahrungen machen,
so kann dieses Modell in Forschungsbereichen, bei
denen keine delegierbaren Laborarbeiten anfallen,

als Gleichstellungsinstrument nicht ohne Weiteres
Ubernommen werden. Es gibt einen Mindeststandard
im Sinne von zentralen Gleichstellungsthemen, wie
etwa der Nachwuchsférderung und der Vereinbarkeit
von Studium, Beruf und Care-Aufgaben. Aber jede
Fakultat tragt Eigenverantwortung und muss sich
damit auseinandersetzen, wie sie die Gleichstellung
innerhalb ihres Wissenschaftsbetriebes erreichen
kann. Die Arbeit in der KfG ist ein zentrales Mittel,
um diese Selbstverantwortung als standiges Thema
im innerfakultaren Bereich deutlich zu machen.

Die Unterschiede zwischen den Fakultaten sind
auch als Chance zu begreifen. So zeigen die Erfah-
rungen in den anderen Fakultdten Handlungsalter-
nativen auf, die in der eigenen Fakultat noch nicht
oder noch nicht in dieser Form getestet wurden.
Der Informationsfluss wird durch die regelméassige
Berichterstattung zuhanden der KfG, wozu die
Fakultaten verpflichtet sind, sichergestellt. Dari-
ber hinaus tragen auch der informelle Diskurs und
das Gleichstellungsnetzwerk, das sich im Rahmen
der KfG gebildet hat, viel zur Motivation und zur
Know-How-Erweiterung der einzelnen Mitglieder
bei. Beides fliesst Uber das <Relais> der KfG in die
Fakultaten zurtck.

Die KfG ist in diesem Sinne nicht nur zustandig far
die Erarbeitung von Gleichstellungsinstrumenten. Sie
ist vielmehr selbst ein wichtiges Instrument fir die
Gleichstellung an der Universitat Bern: Was in ande-
ren Fakultaten erfolgreich umgesetzt wird, motiviert
zur Nachahmung und gibt Rickenwind. Umgekehrt
erzeugt der fakultdre Stillstand auf Dauer einen
Rechtfertigungsdruck. Und die Verallgemeinerung
und anschliessende Festschreibung von erfolgreichen
Instrumenten, etwa die Bildung von fakultdren
Gleichstellungsgremien, fuhrt die Gleichstellung auf
eine Uberindividuelle Ebene und macht sie zu dem,
was sie sein soll und muss: Ein Ziel, das auf jeder
Ebene des universitaren Lebens fest verankert ist.

*Prof. Dr. Susan Emmenegger ist ordentliche Professorin
fur Privat- und Bankrecht und Mitglied der Kommission fir
die Gleichstellung von Frauen und Ménnern der Universitat
Bern
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Mit einem geschlechtergerechten

Anstellungsreglement zu mehr
Professorinnen

Zwar ist der Frauenanteil bei den Professuren an der Universitat Bern in den letz-
ten Jahren gestiegen; ein genauer Blick zeigt jedoch, dass noch viel zu tun ist.

Anfangs 2013 hat die Universitat Bern ein neues Anstellungsreglement in Kraft
gesetzt, welches unter anderem vorsieht, dass neben den universitdren neu auch
fakultare Gleichstellungsbeauftragte in den Auswahlverfahren mitwirken. Um den
Frauenanteil mittelfristig auf 25% zu erhéhen, setzt die Universitat weiterhin auf

Chancengleichheit in Anstellungsverfahren.

*Karin Beyeler

Vor zehn Jahren, also 2003, betrug der Frauenanteil
bei den ausserordentlichen und ordentlichen Profes-
suren an der Universitat Bern 10%, vor funf Jahren
waren es 14%, heute sind es rund 17%. So weit, so
gut: Der Frauenanteil auf Stufe Professur ist in den
letzten zehn Jahren angestiegen. Auf den zweiten
Blick jedoch zeigt sich, dass diese Zunahme sehr lang-
sam vonstattengeht und auch nicht ungebrochen
verlduft — zwischen 2011 und 2012 nahm der Frauen-
anteil z.B. um einen Prozentpunkt ab und hat heute
nur knapp den Stand von 2011 wieder erreicht. In
einer Zeit, in der an der Universitat Bern durch einen
Generationenwechsel bei den Professuren Uber-
durchschnittlich viele Stellen neu besetzt wurden,
sind diese Zahlen eher ernlchternd. So wurden
z.B. im vergangenen akademischen Jahr nur gerade
12.5% der neu besetzten ausserordentlichen oder
ordentlichen Professuren mit Frauen besetzt, d.h. nur
gerade jede achte Professur. Um das im Aktionsplan
erklarte Ziel zu erreichen, muss also der Frauenanteil
bei den Neuanstellungen deutlich erhdht werden. Die
Universitat hat nun in ihrem neuen Anstellungsregle-
ment festgehalten, dass zusatzlich zur Mitwirkung
der Beauftragten der Abteilung fur die Gleichstellung
(AfG) auch in jeder Kommission eine «mit Gleich-
stellungs- und Gender-Aspekten betraute Person der
Fakultat» vertreten sein muss. Zudem ergreift sie
weitere Massnahmen im Bereich des geschlechter-
gerechten Anstellungs-Managements.

Fakultare Gleichstellungsbeauftragte in Anstel-
lungskommissionen

Bereits seit 1995 wirken an der Universitat Bern in
den Anstellungsverfahren zur Besetzung von Profes-
suren Gleichstellungsbeauftragte (als Beobachtende
ohne Stimmrecht) mit. Diese Aufgabe wird in der
Regel von Mitarbeitenden der AfG wahrgenommen;
in der Medizinischen Fakultat durch Gleichstellungs-
delegierte (mit Stimmrecht) aus der Fakultat. Die
Mitwirkung von Beauftragten aus der AfG ist auch im
neuen Anstellungsreglement vorgesehen. Zusatzlich
— nicht stattdessen — soll neu auch in jeder Kommis-
sion eine fakultdre Person mit Stimmrecht vertreten
sein, welche ebenso auf ein geschlechtergerechtes
Verfahren achtet. Die neue Praxis soll sicherstellen,

dass Gleichstellungsanliegen zusatzlich zur Aussen-
sicht der universitaren Gleichstellungsdelegierten
auch von einer Person mit dem jeweiligen Fachwissen
vertreten wird. Dies hat zum Vorteil, dass Gleich-
stellungsargumente schwieriger zu entkraften sind,
wenn sie von einer facheigenen Person gedussert
werden —im Idealfall handelt es sich bei der facheige-
nen Person um einen Professor oder eine Professorin,
da bei statusniederen Kommissionsmitglieder die
Gefahr besteht, dass sie sich weniger durchsetzen
koénnen. Die fakultdren Gleichstellungsbeauftragten
arbeiten zudem schon in der Strukturphase mit. Es
liegt also im Interesse der Fakultaten, einen Pool
an gleichstellungskompetenten Fakultatsmitgliedern
aufzubauen, welche diese Aufgabe rotierend wahr-
nehmen kénnen. Um die Umsetzung dieser neuen
Regelung zu erleichtern, werden im Frihjahr 2014
erstmals halbtdgige Schulungen angeboten, die sich
mit Chancengleichheit in Anstellungsverfahren und
der Rolle der Gleichstellungsdelegierten auseinander-
setzen. Zudem werden im Rahmen des Aktionsplanes
von der AfG Hilfsmittel erarbeitet und zur Verfugung
gestellt.

Geschlechtergerechte Verfahren — worauf ist zu
achten?

Welche Ziele verfolgen Gleichstellungsbeauftragte
in Anstellungskommissionen? Obwohl die Bestre-
bungen darauf ansetzen, den Frauenanteil bei den
Professuren zu erhohen, ist das Ziel von Gleichstel-
lungsbeauftragten in einem Anstellungsverfahren
nicht einfach, moglichst viele Frauen auf die Liste zu
setzen. Im Zentrum stehen transparente, faire, d.h.
qualitativ hochstehende Verfahren mit der grosst-
moglichen Chancengleichheit fir alle Kandidieren-
den — was in keinerlei Widerspruch zum Wunsch
der Kommission steht, die Stelle mit dem besten
Bewerber oder der besten Bewerberin zu besetzen.
Um der Forderung nach Chancengleichheit gerecht
zu werden, ist z.B. den unterschiedlichen Lebenslau-
fen von Frauen und Mannern Rechnung zu tragen:
Eine Professorin mit zwei Kindern konnte weniger
publizieren als ein Professor ohne Kinder in dersel-
ben Zeit. Daneben verhilft eine klare Verstandigung
Uber die Qualifikationskriterien der Kommission zu



Gleichstellung in Anstellungsverfahren —
Ein Erfahrungsbericht aus der
Medizinischen Fakultat

Bereits seit 1992 wirken an der Medizinischen Fakultat fakultare
Gleichstellungsbeauftragte in Anstellungsverfahren mit. Was sind
die Aufgaben, die diese Rolle mit sich bringt? Welche Vorteile hat
diese Praxis, wo liegen Herausforderungen und Stolpersteine?
Welche bereits gemachten Erfahrungen kénnen den demnachst
eingesetzten Gleichstellungsdelegierten der anderen Fakultaten

einer guten Diskussionsgrundlage und den Bewer-
benden zu mehr Fairness. Sollten am Ende eines
Verfahrens schliesslich zwei Personen unterschied-
lichen Geschlechts gleich qualifiziert sein, will es das
Anstellungsreglement, dass die Frau bevorzugt will
(sogenannte Praferenzregel).

Diese und viele weitere Punkte sind bei einem
gender-gerechten Berufungsmanagement zu berick-
sichtigen (vgl. dazu auch den folgenden Artikel von
Verena Niggli, die an der Medizinischen Fakultat
lange als Gleichstellungsdelegierte in Kommissionen
mitgearbeitet hat). Als Hilfestellung fir alle Kommis-
sionsmitglieder wird 2014 ein neuer Leitfaden zu
Chancengleichheit in Anstellungsverfahren erschei-
nen, welcher wichtige Gleichstellungsaspekte in den
verschiedenen Phasen eines Anstellungsverfahrens
erldutert und konkrete Beispiele gibt. Mit der Weiter-
fuhrung der Mitwirkung von Gleichstellungsbeauf-
tragten der Abteilung fur die Gleichstellung sowie
den neuen fakultaren Gleichstellungsbeauftragten
hofft die Universitat Bern, den Frauenanteil bei den
Professuren in den kommenden Jahren deutlich erh6-
hen zu kénnen.

*lic. phil. Karin Beyeler ist wissenschaftliche Mitarbeiterin
der AfG und verantwortlich fir das Handlungsfeld 2

Kurs: Chancengleichheit in Anstellungsverfahren der
Universitat Bern

Kursleitung: Prof. Dr. Elisabeth Cheauré, Professorin am Sla-
vischen Seminar, Universitat Freiburg (D)

In diesem Workshop erfahren Gleichstellungsdelegierte mehr
Uber Ihre Aufgaben in Anstellungsverfahren. Sie setzen sich
mit den Stolpersteinen fur die Chancengleichheit in verschie-
denen Phasen des Verfahrens auseinander und tauschen sich
untereinander und mit der Workshop-Leiterin Uber Tipps und
Tricks aus.

Der Kurs ist fur Mitglieder aller Fakultaten der Universitat Bern
offen. Detailprogramm und Anmeldung: info@afg.unibe.ch

weitergegeben werden?

*Verena Niggli

Von meiner Habilitierung bis zur Emeritierung im
Jahr 2013 war ich Mitglied — und wahrend 8 Jahren
Prasidentin — der gesamtuniversitdren Kommission
far Gleichstellung und ab 2004 Mitglied und zuwei-
len Prasidentin der innerfakultdren Kommmission
fur Gleichstellung der Medizinischen Fakultat. Eine
unserer Hauptaufgaben ist die Mitwirkung in Anstel-
lungsverfahren. In der Medizinischen Fakultat wurde
1992 beschlossen, dass in den Nachfolgegeschaften,
in denen sich Frauen bewerben, fakultatsinterne
Gleichstellungsbeauftragte beigezogen werden.
Diese haben Einsitz in die Kommission und besitzen
—im Gegensatz zu den Beauftragten der AfG — auch
Stimmrecht. Die Beauftragten sollten mindestens
habilitiert sein und wenn maoglich Fachkenntnisse
auf dem Gebiet der Nachfolge aufweisen. Anfanglich
wurden die Gleichstellungsbeauftragten erst dann
beigezogen, wenn sich Frauen auf die Ausschrei-
bung meldeten. Seit ungeféhr einem Jahr werden sie
bereits beim Einsetzen der Strukturkommission, also
vor der Ausschreibung, bestimmt, um zu verhindern,
dass die Delegierten zu spat oder gar nicht zu den
Kommissionssitzungen eingeladen werden. Ich habe
in vielen Verfahren als Gleichstellungsbeauftragte
mitgewirkt, und mochte hier aus meinen Erfah-
rungen berichten.

Aufgaben einer Gleichstellungsbeauftragten

Schon zu Beginn des Verfahrens stellen die Beauf-
tragten sicher, dass familiare Betreuungsaufgaben
bei der Beurteilung der Qualifizierung von Kandi-
dierenden berlcksichtigt werden. Sie setzen sich
dafur ein, dass moglichst viele qualifizierte Frauen
zu Vortrag und Interview eingeladen werden. Beim
Interview selbst stellen sie den Kandidierenden —
Frauen wie Mannern — haufig die Frage nach dem
eigenen Beitrag zur Férderung der Gleichstellung an
der Universitat. Die Antworten auf diese Frage sollten
auch Eingang in das Gesamturteil finden. Zudem
richten Gleichstellungsdelegierte einen genauen Blick
auf Beurteilungen, Aussagen und Fragen mit diskri-
minierendem Charakter und weisen z.B. darauf hin,
wenn forsches oder gar aggressives Auftreten bei
Méannern toleriert, bei Frauen hingegen kritisiert
wird oder wenn die Frage betreffend Nachzug der
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Familie oder des Ehepartners nur an Kandidatinnen
gerichtet wird. Bei der abschliessenden Beurteilung
der Kommission sollten die Beauftragten beurteilen,
ob ein allfalliger Ausschluss einer Kandidatin bzw. das
Ranking der Frauen im Vergleich zu den mannlichen
Kandidaten gerechtfertigt ist. Kommt die oder der
Gleichstellungsbeauftragte zu einem anderen Schluss
als die Mehrheit der Kommission, schreibt sie einen
Bericht.

Vorteile des Einsetzens von Gleichstellungsbe-
auftragten

Das System, Gleichstellungsdelegierte mit Stimm-
recht einzusetzen, hat sich grundsatzlich bewahrt.
Deren Anwesenheit in einer Kommission, selbst wenn
sie sehr zurlckhaltend agieren, erinnert die ande-
ren Mitglieder sténdig daran, ihre Handlungen auf
den Gleichstellungsaspekt hin zu prifen. Durch das
Einsetzen von innerfakultaren Gleichstellungsbeauf-
tragten, kann ihre Einschatzung der Situation nicht
als irrelevant aufgrund von ungentgender fachlicher
Kompetenz abgetan werden. Zudem zeigen die
Antworten der Kandidatinnen und Kandidaten auf
die Frage nach Gleichstellung in den Interviews, wer
sich bereits Gedanken zu dieser Thematik gemacht
hat und wer nicht. Gerade auch sehr selbstsichere
Kandidaten wissen hier oft keine Antwort.

Fur die innerfakultare Gleichstellungskommission ist
es grundsatzlich schwierig, jemanden fur die Aufgabe
der Gleichstellungsdelegierten zu finden. Wir haben
zwar einen Pool von geeigneten Personen, aber diese
sind — wie andere Fakultatsmitglieder auch — meist
schon mit Forschung, Lehre und Dienstleistung stark
belastet. Zudem ist es bei komplizierten Fallen gerade
fur jingere Gleichstellungsbeauftragte schwierig, auf
ihrer Meinung zu bestehen - sie frchten, damit ihrer
Karriere zu schaden. Dieser Aspekt wirde daftr spre-
chen, nur ausserordentliche oder ordentliche Profes-
sorinnen und Professoren fir dieses Amt einzusetzen.
Dies war bisher jedoch nicht praktikabel, da sich
bislang kaum Manner fur das Amt motivieren liessen
und die wenigen Professorinnen diese zusatzliche
Belastung nicht allein tragen konnten.

Chancen und Stolpersteine

Wie sdhe denn ein ideales Verfahren aus? Es sollte
bei jedem Schritt Uberprift werden, ob die oben
genannten Punkte eingehalten wurden und ob
insbesondere die Kandidaturen von Frauen beson-
ders genau geprift wurden. Meiner Erfahrung nach
ist gerade die erste Sitzung einer Wahlkommission,
bei der bestimmt wird, wer eingeladen werden soll,
ausserst wichtig. Ich habe ein paar Mal erlebt, dass
nur auf Grund meiner Intervention Frauen eingeladen
wurden, die dann nachher auf Grund ihres Uberzeu-
genden Auftretens einen Listenplatz erhielten. Hier
ist Ubrigens Vorsicht geboten: Es kann vorkommen,
dass bei dieser ersten Sitzung die Kriterien der Stelle
so modifiziert werden, dass bestimmte Kandidierende
z.B. auf Grund des Alters nicht eingeladen werden
kénnen. Generell gilt, dass jedes Verfahren anders
ablauft und sehr von der Person des Kommissionspra-
sidenten oder der Kommissionsprasidentin abhangt.
Die Kriterien fur die Stellen sind sehr verschieden, je
nachdem ob schwerpunktmadssig die Klinik oder die
Lehre und/oder Forschung im Vordergrund steht, und
wie stark entsprechend eher didaktische Fahigkeiten
oder Fuhrungsqualitaten verlangt werden.

|deal ware es naturlich, wenn die Kommissionsvor-
sitzenden selber die Gleichstellungsaspekte bertck-
sichtigen wirden. Da wir aber noch nicht soweit
sind, erachte ich den Einsitz der Gleichstellungsbe-
auftragten als essentiell, solange die Frauen bei den
Professuren so stark untervertreten sind wie dies in
der Medizinischen Fakultat der Fall ist.

*Prof. Dr. Vlerena Niggli ist emeritierte Professorin fiir Bioche-
mie (speziell Pathobiochemie) der Universitdt Bern und war
langjéhriges Mitglied der Kommission fir die Gleichstellung
von Frauen und Ménnern der Universitit Bern
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Stufe Postdoc:
Gezielte UnterstUtzung ist unerlasslich

Bis zur Stufe der Dissertation sind die Geschlechteranteile in

etwa ausgeglichen, wahrend der Anteil von Frauen im oberen
Mittelbau und auf Stufe Professur nach wie vor erschreckend
tief ist. Wie kommt das — und vor allem: Was kénnen wir als
Universitat Bern dagegen unternehmen?

*Doris Wastl-Walter

Im akademischen Feld kursiert seit Jahren eine These,
die auf Anhieb ganz plausibel erscheint: Wenn die
Universitaten alle formalen und rechtlichen Barrieren
fir den Zugang von Frauen in akademische Fiihrungs-
positionen beseitigt haben, dann kann es doch nur
eine Erklarung fur die sogenannte Leaky Pipeline
geben. Frauen wollen einfach nicht und entschei-
den sich «reiwilligy, aus dem akademischen Bereich
auszuscheiden. So lautet die These von der Selbst-
Eliminierung! von Frauen — doch ist sie auch haltbar?

Gewichtige Bremseffekte

Um dieser Frage an der Universitat Bern nachzugehen,
hat die Abteilung fur Gleichstellung im vorletzten
Semester ein Vernetzungstreffen fur fortgeschrittene
Postdoktorandinnen, Habilitandinnen und Assistenz-
professorinnen organisiert. Susanne Matuschek, die
den Vernetzungstag als Expertin begleitet und mode-
riert hat, kam bei der Analyse der Aussagen der Teil-
nehmerinnen zu folgendem Schluss: Es ist tatsachlich
so, dass diese Wissenschaftlerinnen den Blick ftr
alternative Karrierewege 6ffnen, obwohl sie so kurz
vor dem Ziel sind.2 Doch ihre Schilderungen machen
deutlich, dass diese Abkehr von der wissenschaftli-
chen Karriere nicht auf einer rein individuellen Ebene
basiert, sondern auch strukturelle Hintergriinde hat,
die zu latenter Uberlastung und Demotivation fithren
oder zumindest fUhren kénnen.

Zum einen ergibt sich ein enormes Spannungsfeld
zwischen den Anforderungen an die Qualitat der
Habilitation, der Visibilitdt und Etablierung als unab-
hangige Forscherin und der Realitdt von befristeten
Arbeitsvertragen und Uberlastung an den Instituten.
Oft Ubernehmen Wissenschaftlerinnen auf dieser
Karrierestufe mehr zeitintensive zusatzliche Projekte
und administrative Aufgaben. So fehlen ihnen wich-
tige Zeit und Energie fur die eigene Forschung und
Karriereentwicklung, fir Publikationen sowie das
Verfassen von Antragen zur Drittmitteleinwerbung
und das — gerade auf diesem akademischen Niveau
sehr wichtige — Networking leidet. Damit entstehen
gewichtige Bremseffekte sowie ein Ungleichgewicht
zwischen Anforderungen, Ressourcen und Anerken-
nung.2

Die leidige Vereinbarkeitsfrage

Als zweite gravierende Herausforderung kommt
hinzu, dass auf den Wissenschaftlerinnen, im
Vergleich zu den meisten mannlichen Kollegen,

grosserer Druck lastet, Forschung, Lehre und Privat-
leben zu vereinbaren, da sie sich oft fir das Wohl-
ergehen der Familie und insbesondere der Kinder
verantwortlich fuhlen oder daflr verantwortlich
gemacht werden. Die Vereinbarkeitsproblematik wird
durch jungste gesellschaftliche Entwicklungen noch
verstarkt, insbesondere durch die Zunahme von
Dual-Career-Beziehungen. Die Mehrzahl der jungen
Wissenschaftlerinnen lebt heute in einer Beziehung
mit ebenfalls hoch qualifizierten und berufstatigen
Partnern oder Partnerinnen. Die Abstimmung dieser
beiden Karrieren setzt Wissenschaftlerinnen mit und
ohne Kinder einer hohen persénlichen Belastung aus
und sie erleben das System als wenig forderlich far
die Vereinbarkeit von Karriere und Privatleben. Dies
zeigt, dass sich die Vereinbarkeitsproblematik aktuell
eher vergréssert als verkleinert.2

Strukturelle Bedingungen

Mit anderen Worten: Was als individuelle Entschei-
dung und kondensiert sogar als Desinteresse und
damit Selbst-Eliminierung von Frauen aufgefasst
wird, kann durchaus auf einer generellen Ebene
diskutiert werden, was im Sinn der Gleichstellung
bedeutet, dass der Uberlastung und Demotivation
von Wissenschaftlerinnen auf dieser fortgeschrit-
tenen Stufe entgegen gewirkt werden muss. Denn
das Leak in der Pipeline ist genau hier, auf dieser
Stufe. Und hier mochten wir von der Universitats-
leitung gemeinsam mit der Abteilung fur Gleichstel-
lung ansetzen: Wir wollen Wissenschaftlerinnen auf
diesem akademischen Niveau mit gezielten Massnah-
men untersttitzen und damit vermeiden, dass Frauen
auf dieser Stufe weiterhin oder gar vermehrt aus der
akademischen Laufbahn aussteigen.

*Prof. Dr. Doris Wastl-Walter ist Kulturgeographin und
Vizerektorin Qualitadt der Universitdt Bern

1Beate Krais: Das wissenschaftliche Feld und die Ordnung
der Geschlechter. In: Regula Julia Leemann, Heidi Stutz
(Hrsg.): Forschungsforderung aus Geschlechterperspekti-
ve, Zurich 2010, S. 19-38, Zitat S. 22.

2Susanne Matuschek: Bericht der Veranstaltung «Laufbahn-
anforderungen an Wissenschaftlerinnen», 30. Oktober
2012 (unveroffentlicht), Universitat Bern.
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Durch Mentoring bewusster entscheiden

Daniela Koller (Assistentin und Doktorandin am Institut ftr Politikwis-
senschaft der Universitdt Bern) und Silja Hausermann (Professorin fur
Politikwissenschaft an der Universitat Zirich) haben als Mentoring-Duo
am WISO-Mentoring-Programm (s. Kasten, S. 22) der Wirtschafts-
und Sozialwissenschaftlichen Fakultat der Universitat Bern teilgenom-
men. Sie blicken gemeinsam auf das Mentoring-Jahr zurtick und

erzahlen von ihren Erfahrungen.

*Sabine Hofler

Warum haben Sie sich entschieden, beim
WISO-Mentoring mitzumachen?

Daniela Koller: Das Programm wurde am Institut
beworben und warmstens empfohlen. Zudem fihren
wir am Institut selbst auch ein Mentoring-Programm
durch, das aber auf Studierende ausgerichtet ist,
wodurch ich schon fur das Thema sensibilisiert
war. Meine Vorstellungen waren zu Beginn des
Programms nicht so konkret. Ich erwartete, dass
ich mein Netzwerk vergréssern und neue Leute mit
anderen Perspektiven kennen lernen kann.

Silja Hausermann: Zum einen habe ich selbst in der
Doktoratsphase an einem Peer-Mentoring teilgenom-
men, bei dem sich eine Gruppe von Doktorandinnen
regelmassig Uber ihre Situation ausgetauscht hat.
Ich fand das sehr hilfreich und einige der damals
geknlpften Beziehungen dauern bis heute an. Inso-
fern war es fur mich selbstverstandlich, mich nun in
einer anderen Rolle auch an solchen Programmen
zu beteiligen. Zum andern empfand ich die direkte
Anfrage von Daniela als erfreuliches Zeichen einer
Eigeninitiative, die fur eine erfolgreiche Karriere sehr
wichtig ist. Darin wollte ich sie gerne unterstitzen.

Und wie hat sich eure Zusammenarbeit gestal-
tet?

DK: Wir haben zu Beginn eine Vereinbarung abge-
schlossen, bei der wir festlegten, wie wir die Mento-
ring-Beziehung gestalten mochten. Die Idee war, uns
einmal monatlich fur ein bis zwei Stunden zu treffen,
was wir aber wegen unseren diversen Verpflichtungen
nicht ganz schafften. Aber immer, wenn ich gerne
etwas ausserhalb des Austausches mit meiner Doktor-
mutter besprechen wollte, hatte Silja ein offenes Ohr
dafur.

SH: Wenn wir uns trafen, sagte Daniela jeweils, was
ansteht. Eines der gesetzten Ziele war die Reflexion
des Standpunkts und der Ausrichtung des Doktorats.
Etwas vom Wichtigsten beim Mentoring ist, sich
dartber klar zu werden, was man erreichen mochte.
Es ware falsch zu sagen, das Ziel des Mentorings
musse sein, Professorin zu werden. Vielmehr sollte
im Mentoring eine bewusstere Grundlage fir die
Entscheidungsfindung geschaffen werden.

DK: Ich fand es sehr hilfreich, dass ich mich tber
Themen ausserhalb meines Dissertationsgebietes
austauschen konnte. Inhaltlich werde ich bereits gut
betreut und ich war sehr froh, dass wir andere, fir
die wissenschaftliche Karriere wichtige Dinge rund-
herum, die sonst etwas vergessen gehen, besprechen
konnten.

Das WISO-Mentoring bot zusatzlich ein
Rahmenprogramm fiir die Mentees. Was waren
lhre Erfahrungen damit, Frau Koller?

DK: Wir Mentees trafen uns einmal im Monat bei
einem Mittagessen. Es waren Leute aus verschie-
denen Instituten und Departementen der WISO-
Fakultat. Diese Treffen ermoglichten einen Blick Gber
den Tellerrand und boten Gelegenheit, sich auch Gber
Erfahrungen und Probleme im Rahmen des Dokto-
rats auszutauschen und — flr diejenigen wie mich,
die nicht in Bern studiert haben — soziale Kontakte
zu knupfen. Zusatzlich wurden Veranstaltungen zu
Karriereplanung und zum Thema Vereinbarkeit von
Beruf und Care-Aufgaben angeboten, die interes-
sante Einblicke boten.

Sie stehen nun am Ende des Mentoring-Jahres.
Wie sieht lhre Bilanz aus? Haben Sie vielleicht
ein spezielles Highlight aus diesem Jahr?

DK: Ich habe definitiv mehr davon profitiert, als ich
erwartet hatte. Zum Beispiel gerade von den vielen
guten Inputs die ich erhielt, als ich mich fur einen
Auslandaufenthalt bewarb. Aus jedem Gesprach
habe ich etwas mitnehmen kénnen.

SH: Danielas Konferenzteilnahme war ein Highlight!
Im vergangenen Friihjahr haben wir uns Uber eine
der grossen Konferenzen in der Politikwissenschaft
unterhalten. Wir sprachen Uber eine maogliche Teil-
nahme und Daniela zdgerte, weil sie dachte, sie sei
noch zu wenig weit. Wir kamen zum Schluss, dass
die Teilnahme eine gute Sache ware und Daniela
reichte ein Abstract ein. Sie war eine von wenigen
des Instituts, die angenommen wurden, die Auswabhl
war sehr streng. Ich fand das super!

DK: Ja, das war eine sehr gute Erfahrung! Du hast
mir den letzten push gegeben.
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Beim Mentoring steht der Nutzen fiir die
Mentee im Vordergrund. Was konnten Sie, Frau
Hausermann, lhrer Mentee hauptsachlich mit
auf den Weg geben?

SH: Gerade wenn man mit der Dissertation anfangt,
ist man stark auf den Doktorvater oder die Doktormut-
ter bezogen. Am Anfang der Dissertation kann eine
einzelne Bezugsperson hilfreich sein, aber spatestens
nach der Dissertation wird eine breitere Vernetzung
relevant. Dieses Bewusstsein und eine gewisse intel-
lektuelle und personliche Unabhangigkeit friih zu
fordern, ist wichtig. Zuerst habe ich mich gefragt,
ob es sinnvoll ist, eine Mentoring-Beziehung einzu-
gehen, wenn wir nicht zum selben Thema arbeiten,
aber das fand ich nun im Nachhinein, gerade wegen
des Aussenblicks, sehr gut.

DK: Wahrend des Doktorats, neben Dissertationspro-
jekt und Publikationsdruck, spielen Gedanken an die
Zukunft auch eine Rolle. Beispielsweise im Bereich
Familienplanung schatzte ich es, neben dem Modell
meiner Doktormutter noch weitere Moglichkeiten
aufgezeigt zu bekommen.

Haben auch Sie, Frau Hausermann, als Mento-
rin von diesem Austausch profitiert?

SH: Ja, unbedingt! Der primare Zweck des Mento-
rings ist die gemeinsame Reflexion des beruflichen
Weges. Als GegenUber reflektiert man auch die
eigenen Entscheidungen starker. So war diese Zeit,
wahrend der wir zusammen in einem Kaffee sassen
und einen Schritt zurtick getreten sind, auch far mich
bereichernd.

Ist Mentoring ein gutes Instrument, um Frauen
in der wissenschaftlichen Karriere voranzubrin-
gen? Das Programm ist ja ausschliesslich fiir
Frauen konzipiert.

SH: Mittlerweile gibt es sehr viele Angebote zur
Forderung, insbesondere von weiblichen Nachwuchs-
kraften. Es besteht die Gefahr, dass diese Ange-
bote einen grossen Zeit- und Ressourcenaufwand
bedeuten, so dass die Frauen in diesen Kursen
sitzen, wahrend ihre Kollegen Papers schreiben und
publizieren. Die Reflexion dartber, was eine wissen-
schaftliche Karriere bedeutet, ist nicht nur fir Frauen

relevant, so dass eine gemeinsame Reflexion mit
den mannlichen Kollegen hier wichtig sein kdnnte.
Zudem mdussen sich heute auch Doktoranden mit
dem Thema Vereinbarkeit von Beruf und Care-
Aufgaben auseinandersetzen. Diese Manner werden
spater ja zum Teil auch Professoren und wenn sie
sensibilisierter flr diese Themen sind, setzen sie sich
auch eher fur Gleichstellungsanliegen ein. Damit
Modelle wie Teilzeit oder Jobsharing Uberhaupt erst
gelebt werden, missen sich die Leute gedanklich
damit auseinandergesetzt haben.

Um zuriick zu lhrer Mentoring-Beziehung zu
kommen: Wie geht es bei lhnen nach Abschluss
dieses Mentoring-Jahres weiter?

SH: Wir werden den Kontakt in einer weniger
formalisierten Art und Weise fortfihren, eher nach
Bedarf und Situation. Aber den Austausch behalten
wir sicher bei.

DK: Ich finde es hilfreich zu wissen, dass ich eine
Person habe, bei der ich anklopfen kann, wenn ich
ein Anliegen habe. Dies ist bei Silja der Fall und daru-
ber bin ich sehr froh!

*lic. phil. Sabine Héfler ist stellvertretende Leiterin der AfG
und verantwortlich fir das Handlungsfeld 3

WISO-Mentoring

WISO-Mentoring ist ein Nachwuchsférderungspro-
gramm der Wirtschafts- und Sozialwissenschaft-
lichen Fakultat der Universitat Bern und wurde seit
2010 bereits drei Mal durchgefiihrt. Das Mentoring-
Programm richtet sich an Doktorandinnen, Post-
docs, Habilitandinnen und Assistenzprofessorinnen.
Es hat zum Ziel, die Teilnehmerinnen bei ihrer Lauf-
bahnplanung individuell zu unterstiitzen, Méglich-
keiten einer wissenschaftlichen Karriere aufzuzei-
gen und ihre Vernetzung Uber akademische Stufen
und Fachgrenzen hinweg zu fordern.
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Geteilte Verantwortung in der Chirurgie —
Neues Topsharing-Modell im Spital Tiefenau

Dr. Annette Ringger und Dr. Ramona Cecini Hertig teilen sich eine
Kaderstelle im Spital Tiefenau. Die leitenden Arztinnen und stellver-
tretenden Klinikleiterinnen arbeiten je 70% und kénnen so ihre Posi-
tion mit der Familienbetreuung vereinbaren. Annette Ringger und ihr
Vorgesetzter Prof. Dr. Daniel Inderbitzin (Chefarzt und Klinikleiter)
geben Auskunft ber die Praxis ihres Topsharing-Modelles.

*Lilian Fankhauser und **Claudia Willen

Daniel Inderbitzin, wie sieht die Bilanz fiir Sie
als Vorgesetzten nach zwei Monaten Topsha-
ring-Modell aus?

DI: Annette Ringger und Ramona Cecini Hertig sind
fur die chirurgischen und organisatorischen Aufga-
ben als leitende Arztinnen hervorragend geeignet.
Mehr habe ich mir dazu am Anfang gar nicht Gber-
legt. Aber nun zeigt sich: Zwei leitende Arztinnen
zu haben, welche im Jobsharing die Stellvertretung
realisieren, ist eine Idealsituation fur meine aktuellen
Aufgaben als Klinikleiter im Rahmen des Projektes
SMSB (Starkung des Medizinalstandortes Bern). Ich
bin so jederzeit in der Klinik vertreten, denn eine von
beiden, Annette oder Ramona, ist immer prasent.

Annette Ringger, Sie teilen sich die Funktion
als leitende Arztin der Chirurgie mit Ramona
Cecini Hertig. Wie kdnnen wir uns lhren Alltag
vorstellen?

AR: Ramona und ich arbeiten beide zu je 70%. Eine
von uns ist jeweils eine volle Woche da. Die andere
arbeitet in dieser Woche nur am Montag und Freitag.
Sie halt an diesen Tagen vorwiegend Sprechstunden
ab. Die Woche darauf alternieren wir. Die Uber-
gabe der Patienten und Patientinnen und allfalliger
Pendenzen erfolgt dann jeweils am Montag. Wir
hatten auch an unserer vorherigen Arbeitsstelle das
exakt gleiche System, waren aber in der Position von
Oberarztinnen. Und es hat schon damals sehr gut
funktioniert. Ich kénnte mir nicht vorstellen, diese
leitende Funktion mit jemandem zu teilen, den ich
nicht genauer kenne, das wirde mir meine Arbeit
sehr erschweren.

Hatten Sie die Stelle auch iibernommen, wenn
es eine Vollzeitstelle gewesen ware?

AR: Nein, es war schon Voraussetzung, dass es eine
Teilzeitstelle ist. Und auch 70% sind ja im medizi-
nischen Bereich eigentlich 100%.

DI: Das heisst, einen Vollzeitjob auf zwei 50% Stellen
aufzuteilen, funktioniert nicht, schon nur wegen den

Ubergaben. Es braucht deshalb mindestens je 70 Stel-
lenprozente, damit das Modell funktioniert. Und hier
sind Annette und Ramona wirkliche Vorbilder — ich
habe bisher bei den beiden noch nie erlebt, dass es
eine Informationslicke gab oder irgendetwas verges-
sen ging. Das liegt auch daran, dass beide wissen
wollen, was die andere getan hat.

AR: Das stimmt, wir wollen uns auch keine Blosse
geben. Wenn ich merke, dass ich etwas nicht weiss,
rufe ich Ramona an oder schreibe eine SMS — dies
kann auch morgens um sechs Uhr sein. Glucklicher-
weise sehen wir es beide genau gleich, dass dies drin
liegen muss.

Folglich ist dieses Selbstverstiandnis eine der
Voraussetzungen, damit dieses Modell fiir alle
Beteiligten funktioniert?

AR: Ganz klar. Wir funktionieren betreffend Behand-
lungskonzept sehr dahnlich. Ich denke, dass dies eine
sehr wichtige Voraussetzung ist. Vom Typ her sind
wir jedoch unterschiedlich, was auch ein Vorteil sein
kann, weil die eine so Sachen auffangen kann, die
der anderen nicht so gut liegen.

Gibt es weitere Voraussetzungen, damit dieses
Anstellungsmodell Ihnen die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie erméglicht?

AR: Fir mich gibt es ganz klar drei Punkte, die erfullt
sein mussen, damit es mit der Vereinbarkeit klappt
— Ramona und ich haben ja beide noch recht kleine
Kinder. Deshalb ist der erste Punkt eine flexible und
gut funktionierende Kinderbetreuung zu Hause. Das
heisst z.B., dass ich nicht um 18 Uhr meine Kinder
von der Kita abholen muss. Der zweite Punkt ist,
dass ich einen Partner habe, der das Arrangement
komplett unterstlitzt und seinen Teil in der Familie
auch entsprechend leistet, moglicherweise zeitweise
auch auf seine Karriere verzichtet. Der dritte Punkt
sind Vorgesetzte, welche innovativ und offen sind fur
ein solches 70/70-Modell und einen fur voll nehmen,
auch wenn man nicht Vollzeit arbeitet.

DI: Dazu kommt das absolute Grundvertrauen, das
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man in einem solchen Modell ineinander haben muss.
Und das habt ihr, deshalb seid ihr auch ein Winning-
Team.

Immer mehr Arztinnen, die Miitter sind, arbei-
ten in hohen Pensen. Hat sich das Rollenbild in
der Medizin verandert?

AR: Dem wirde ich nicht zustimmen. Ich kenne
mehrheitlich Medizinerinnen mit Kindern, die maxi-
mal 50% arbeiten. Mir wird oft gespiegelt, dass ich
eine schlechte Mutter bin, weil ich in einer Kaderpo-
sition bin und so viel arbeite.

DI: Es geht weniger um Rollenbilder, als um kluge
und nachhaltige Entscheide aus Flhrungssicht: Es
ist dringend notwendig und intelligent, Frauen und
Manner, die eine Familie hinter sich haben, ins Team
zu integrieren. Wenn man hier investiert, sichert man
sich auf lange Sicht motivierte Mitarbeitende, die
dem Team nachhaltig erhalten bleiben. Aber dies ist
noch Uberhaupt nicht Ublich, deshalb moéchten wir
Neues ausprobieren. Umso mehr, als dass wir sehen,
wie viele Kompetenzen Frauen und Manner sich
innerhalb einer Familie aneignen kénnen. Und jetzt
mal ehrlich: Die sogenannte Reproduktionsphase ist
auf das ganze Berufsleben gesehen ja eigentlich kurz.
AR: Aber beruflich gesehen liegt hier ein entschei-
dender Moment: Genau dann, wenn die Prifung zum
Facharzt oder zur Facharztin abgelegt werden sollte,
geht es meistens auch um die Familienplanung. Das
ist eine grosse Herausforderung.

Wie miissten denn die Rahmenbedingungen
aussehen, damit es fiir Miitter und Vater in
Kaderpositionen einfacher wird?

AR: Ich denke, die Rahmenbedingungen kdénnen in
unserem Bereich gar nicht gross geandert werden.
In der Chirurgie musst du einfach mehr als 50%
arbeiten, 70% ist die untere Grenze. Vorbilder sind
sehr wichtig, aber einfach wird der Weg nie. Zudem
braucht es viel Herzblut, ohne das die Aufgabe nicht
zu bewaltigen ist.

Waren begleitende Coaching-Angebote fiir lhr
Fiihrungsmodell sinnvoll?

AR: Sinnvoll ware das sicher. Es ware sehr spannend,
mal gemeinsam dartber nachzudenken, wie gut wir
unseren Job eigentlich machen und wo Verbesse-
rungspotenzial liegen kénnte. Zum Beispiel, ob wir
uns gentigend abgrenzen kénnen von dem, was die
andere macht.

DI: Ich personlich habe sehr gute Erfahrungen
gemacht mit Coaching — sich in einem Fihrungs-
job Zeit zu nehmen, sich zurtckzulehnen und zu

reflektieren, ist sicher wichtig. Und wenn wir schon
innovativ sein wollen mit neuen Fihrungsmodellen,
dann braucht es auch die Aussensicht. Mir liegt sehr
viel daran, dass dieses 70/70-Modell im Spital Tiefe-
nau funktioniert. Es ist eine grosse Herausforderung,
in der Chirurgie glucklich zu sein. Deshalb kénnen
Annette und Ramona auch Vorbilder sein fur Frauen
und Manner, die zehn Jahre junger sind und sich
Uberlegen, wie sie sich organisieren kénnten.

*lic. phil. Lilian Fankhauser ist Leiterin der Abteilung fir die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern der Universitdt Bern
**ic. phil. Claudia Willen ist wissenschaftliche Mitarbeiterin
der AfG und verantwortlich fir das Handlungsfeld 4

Topsharing

Topsharing ist Jobsharing in Fihrungspositionen mit einem ex-
plizit definierten Anteil gemeinsam getragener Verantwortung.
Eckpfeiler des Modells sind gemeinsame Arbeitsinhalte, part-
nerschaftliche Arbeitsorganisation und gemeinsame Verant-
wortung fur das Team und fur die Kernaufgaben des Teams.
Informationen zu Topsharing: www.topsharing.ch

Coaching-Angebote fur Universitatsangehorige:
Beratungsstelle Berner Hochschulen, http:/beratungsstelle.
bernerhochschulen.ch

Kurs: «Balance von Berufs- und Privatleben im akade-
mischen Kontext»

Dieser halbtagige Kurs wird von der Abteilung fur die Gleich-
stellung mit der «Fachstelle UND» im Frihlingssemester erst-
mals angeboten.

Der Kurs richtet sich an Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler sowie Verwaltungsangestellte der Universitat Bern,
die im Berufs- und Privatleben — Partnerschaft, Kinder, pflege-
bedurftige Angehorige, ehrenamtliches Engagement — hohen
Anforderungen gerecht werden mussen.

Ziel des Kurses ist es, Mitarbeitenden der Universitat Bern mit
Familien- oder anderen ausserberuflichen Pflichten Raum fur
eine Auseinandersetzung mit der eigenen und der betrieblichen
Situation zu geben, um eine bessere Balance von Berufs- und
Privatleben zu erreichen. Die Teilnehmenden kénnen sich von
bewdhrten Instrumenten und Losungsansatzen anregen lassen
(z.B. dem Check-up zur Balance von Beruf-Familie-Freizeit) und
sich untereinander Uber ihre Erfahrungen austauschen.
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Wie 120 Stellenprozente zur besseren Vereinbarkeit
von Karriere und Care-Aufgaben beitragen

Seit 2010 haben an der Vetsuisse Fakultat der Universitat Bern Personen mit
Betreuungspflichten die Méglichkeit, von einem innovativen Teilzeitmodell zu
profitieren, dem sogenannten 120%-Modell. Wie funktioniert dieses konkret
und wie bewahrt es sich?

*Gaby Hirsbrunner

2010 wurde an der Vetsuisse Fakultat ein Teilzeitmo-
dell eingefuihrt, das zum Ziel hat, zur besseren Verein-
barkeit von Karriere und Care-Aufgaben beizutragen
sowie Kontinuitéat in der beruflichen Laufbahn sicher-
zustellen. Bei diesem sogenannten 120%-Modell
kdénnen Postdoc-Wissenschaftlerinnen mit Betreu-
ungspflichten beantragen — z.B. nach einer Mutter-
schaft —, wahrend maximal eines Jahres ihr Pensum
von 100% auf > 60% zu reduzieren und durch die frei
werdenden sowie zusatzlichen Stellenprozente mit der
Anstellung einer Technikerin oder eines Doktoranden
von < 60% zu ergdnzen. Der gemeinsame Anstel-
lungsgrad betragt 120%. Wahrend dieses Jahres
stockt der Techniker oder die Doktorandin ihr bereits
vorhandenes Pensum also in dem Umfang, in dem die
geforderte Person ihr Pensum reduziert, auf. Sie tGber-
nimmt nun dringende, nicht verschiebbare Labor- oder
klinische Arbeiten, so dass die laufenden Forschungs-
projekte im bisherigen Rahmen weitergeftihrt werden
kénnen. Die Einarbeitung kann bereits vor Beginn der
120%-Periode erfolgen. Es versteht sich von selbst,
dass sich die im 120%-Modell zusammenarbeitenden
Personen gut verstehen missen, kooperativ sein und
eine offene Kommunikation pflegen sollten. Durch
die intensivere Zusammenarbeit kénnen durchaus
auch neue Ideen entstehen. Seit 2010 haben sechs
Personen auf Stufe Postdoc — bisher ausschliesslich
Frauen — von diesem Modell profitiert, zwei von ihnen
werden zur Zeit unterstitzt.

Flexibilitat bei der Unterstiitzung ist wichtig

Personen, die das 120%-Modell anwenden moch-
ten, stellen einen Antrag an das fakultare Gleich-
stellungsgremium. Bei der Beurteilung der Antrage
ist ausschlaggebend, dass die Unterstltzung zur
Verfolgung der nachsten Karriereziele verwendet
wird. Dabei ist aber eine grossziigige Beurteilung
der Antrage wichtig, da die Herausforderungen
individuell sehr unterschiedlich sind. Eine unter-
stltzte Wissenschaftlerin fragte beispielsweise an,
ob sie einen Teilbetrag auch fur einen zusatzlichen
Kita-Tag verwenden durfe. Damit kénne sie in Ruhe
die erhobenen Resultate auswerten und auch publi-

zieren. Selbstverstandlich wurde dieser Plan von der
fakultdren Gleichstellungsarbeitsgruppe gutgeheis-
sen. Eine Andere hatte wahrend der Schwangerschaft
klinische Daten in einer grossen Kuhherde im Ausland
erheben sollen. Da sich unerwartet Schwanger-
schaftsprobleme einstellten, konnte der Betrag fur
eine Person eingesetzt werden, die an ihrer Stelle
die Daten erhob.

Positives Fazit der unterstiitzten Wissenschaft-
lerinnen und der Vetsuisse Fakultat

Die Wissenschaftlerinnen, die das Modell angewen-
det haben, ziehen ein positives Fazit: Alle bestatigen,
dass das Modell eine grdssere ortliche und zeitliche
Flexibilitat schafft. Stillzeiten konnten stressfreier
wahrgenommen werden, es bestand die Moglichkeit,
Kinder flexibler in eine Fremdbetreuung einzufihren
und hektischen Momenten im Familienleben konnte
mit mehr Gelassenheit begegnet werden. Im Rahmen
des 120%-Modells wurden nicht nur unabdingbare
Arbeiten erledigt und Projekte zeitgerecht beendet,
es entstand auch mehr Freiraum fir die Frauen selbst.
Dies fuhrte unter anderem dazu, dass neue Projekte
zielgerichteter in Angriff genommen werden konn-
ten. Alle geférderten Wissenschaftlerinnen konnten
wahrend des Unterstltzungsjahres Publikationen
und Konferenzbeitrage verfassen oder sogar die
Habilitation abschliessen.

Aufgrund dieser positiven Erfahrungen ist die Vetsu-
isse Fakultat der Ansicht, dass es sich beim 120%-
Modell um eine zielfihrende und dariber hinaus auch
kosteneffiziente Massnahme handelt. Die Beispiele
zeigen, dass dank dieser Massnahme Forschungs-
projekte erfolgreich weitergefihrt werden und der
Ubergang zurlck in die Arbeitswelt flexibler gestaltet
werden kann.

*Dr. med. vet. Gaby Hirsbrunner ist PD an der Wieder-
kduerklinik der Vetsuisse Fakultdt Bern und Mitglied der
Kommission fir die Gleichstellung von Frauen und Méannern
der Universitdt Bern. Sie hat das 120%-Modell an ihrer
Fakultét initijert
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Karriere und Geschlecht:
Weshalb wahlen Frauen <Mannerberufes?

Neue Befunde zur Studienwahl von jungen Frauen.

*Elena Makarova und **Walter Herzog

Dass sich Jugendliche bei der Berufs- und Studien-
wahl stark an Geschlechterstereotypen orientieren,
ist durch bildungspolitische und Gleichstellungs-
analysen seit Jahren gut belegt (Leemann & Keck,
2005; OECD, 2013). Studienrichtungen und Berufe in
den Bereichen Mathematik, Informatik, Naturwissen-
schaften und Technik (MINT) werden von Méannern
favorisiert, von Frauen jedoch weitgehend gemieden.
«Mehr als einer von zwei mannlichen Studierenden,
aber weniger als eine von zehn weiblichen Studie-
renden erzielt in den OECD-Landern einen Abschluss
in einem beruflichen Bildungsgang in den Bereichen
Ingenieurwesen, Fertigung und Bauwesen» (OECD,
2013, S. 93). Dies verursacht nicht nur Engpésse bei
der Rekrutierung von Arbeitskraften in naturwissen-
schaftlich-technischen Branchen, sondern bestarkt
auch das Vorurteil, wonach gewisse (Persénlichkeits-)
Eigenschaften typisch «weiblich> bzw. typisch <mann-
lich> sind. In solchen Vorurteilen liegt ein wesentlicher
Grund fir die ungleichen Berufs- und Lebenschancen
von Frauen und Mannern.

Die Geschlechtersegregation bei der beruflichen
Orientierung stand im Fokus einer Studie zu
geschlechtsuntypischen Berufs- und Studienwahlen
bei jungen Frauen (www.gbsf.unibe.ch), die wir im
Rahmen des Nationalen Forschungsprogramms (NFP)
60 «Gleichstellung der Geschlechter» durchgefihrt
haben. Ziel der Studie war es, einerseits Determinan-
ten aufzudecken, die fur die Geschlechtersegregation
bei der Berufs- und Studienwahl von Jugendlichen
verantwortlich sind, wobei wir uns insbesondere fur
den Erziehungs- und Bildungsbereich interessierten,
andererseits nach Mechanismen zu suchen, die bei
jungen Frauen eine geschlechtsuntypische Wahl
unterstitzen. Die Untersuchung wurde an Gymna-
sien und Berufsmaturitatsschulen durchgefihrt. Im
Folgenden berichten wir von Ergebnissen der Gymna-
sialstudie.

Die Befragung von 3046 Gymnasiastinnen und
Gymnasiasten in 16 Kantonen der Deutschschweiz
ergab, dass auch heutige Jugendliche die Studi-
enrichtung flr ein Hochschulstudium weitgehend
geschlechterstereotyp wahlen. Was die Studienwahl

der Gymnasiastinnen (N = 1402) anbelangt, belegen
unsere Ergebnisse, dass sich die jungen Frauen mehr-
heitlich (57.9%) fur ein frauentypisches Studium
entscheiden, wozu wir jene Studienrichtungen zahl-
ten, in denen der Frauenanteil mehr als 70.0%
betragt. Rund ein Drittel der jungen Frauen (31.0%)
in unserer Stichprobe nannte eine geschlechterge-
mischte Studienrichtung mit einem Frauenanteil
zwischen 30.0% und 70.0%. Nur gerade jede
zehnte Gymnasiastin (11.1%) hat sich fir eine
mannertypische (frauenuntypische) Studienrichtung
mit einem Frauenanteil unter 30.0% entschieden.
Am deutlichsten kommt die Kluft zwischen den
Geschlechtern bei den Fachern Mathematik, Statistik,
Informatik und Ingenieurwissenschaften zum Tragen,
werden doch diese Facher von den jungen Mannern
eindeutig praferiert, von den jungen Frauen dagegen
weitgehend gemieden.

Untersucht man die Beweggrinde der jungen
Frauen, die sich fir eine geschlechtsuntypische
Studienrichtung entschieden haben, dann sind es
vorwiegend intrinsische Motive, die daflr ausschlag-
gebend waren. Das Interesse am Fach und die
Verwirklichung von individuellen Neigungen und
Begabungen stehen im Vordergrund. Bei Frauen, die
sich fir ein geschlechtstypisches Studium entschie-
den haben, Uberwiegen dagegen soziale Motive als
Beweggriinde der Studienwahl, wie beispielsweise
die Mitgestaltung der gesellschaftlichen Zukunft,
die Vereinbarkeit von Beruf und Care-Aufgaben
oder eine allgemeine Hilfsbereitschaft (Aeschlimann,
Makarova & Herzog, 2013).

Suchtmannach Erklarungsansatzen fur die Geschlech-
tersegregation bei der Berufs- und Studienwahl, dann
dominieren immer noch sozialisationstheoretische
Konzepte, die den in der Gesellschaft vorherrschen-
den Vorstellungen Gber differente Geschlechterrollen
massgeblichen Einfluss auf das Wahlverhalten der
Jugendlichen beimessen. Gemass der Berufswahl-
theorie von Gottfredson (2002), erweist sich die mit
einem Beruf assoziierte Geschlechtstypik sogar als
das wichtigste Entscheidungskriterium. Deshalb ging
unsere Studie auch der Frage nach, mit welchem



29

Geschlecht die mathematisch-naturwissenschaft-
lichen Schulfacher in der Wahrnehmung der Gymna-
siastinnen und Gymnasiasten konnotiert werden.
Insgesamt bestatigen unsere Befunde Ergebnisse
einer vorausgehenden Untersuchung (Herzog, 1998),
insofern sie eine Stereotypisierung der mathema-
tisch-naturwissenschaftlichen Facher als <mannlich>
bzw. wunweiblich> belegen.

Insbesondere die Facher Mathematik und Physik
werden in der Wahrnehmung sowohl der Gymna-
siastinnen als auch der Gymnasiasten mit Eigen-
schaften des mannlichen Geschlechts assoziiert. So
wird das Fach Mathematik von den Probandinnen
und Probanden unserer Studie mit Eigenschaften
wie hart, ernst, kihl, nichtern, streng, robust und
starr belegt. DemgegenUber weisen sie dem weib-
lichen Geschlecht Eigenschaften wie weich, verspielt,
gefthlsvoll, vertraumt, nachgiebig, zart und beweg-
lich zu. Offensichtlich besteht fir Gymnasiastinnen
ein deutlicher Gegensatz zwischen Merkmalen, die
in Verbindung mit ihrer Geschlechtsidentitat stehen,
und Merkmalen, die ihre Wahrnehmung des Faches
Mathematik bestimmen, ein Gegensatz, den die
Gymnasiasten beziglich ihrer Geschlechtsidentitat
nicht erleben. Interessant ist, dass das Fach Chemie
lediglich von den Gymnasiasten mit Attributen des
mannlichen Geschlechts assoziiert wird, wahrend
es bei den Gymnasiastinnen weder ein ausgepragt
mannliches noch ein eindeutig weibliches Profil
aufweist (Makarova & Herzog, eingereicht).

Dass mathematisch-naturwissenschaftliche Facher
stark mit dem mannlichen Geschlecht in Verbindung
gebracht werden, korrespondiert mit der Darstellung der
Geschlechter in den Lehrmitteln der Facher Mathematik,
Physik und Chemie auf der Sekundarstufe Il. Unseren
Analysen zufolge dominieren mannliche Protagonisten
und die Erfahrungswelt von mannlichen Jugendlichen
sowohl in der textlichen wie in der bildlichen Darstel-
lung von Fachinhalten deutlich, wahrend weibliche
Protagonistinnen sparlich vorkommen. Zudem werden
Geschlechterrollen, insbesondere in Bezug auf die
Berufs- und Alltagswelt, in den analysierten Lehrmitteln
ausgesprochen stereotyp dargestellt (Fanger, 2013).

Insgesamt zeigen die Ergebnisse unserer Studie, dass
Determinanten aus dem Erziehung- und Bildungs-
bereich eine nicht zu unterschatzende Rolle fur die
berufliche Orientierung der Jugendlichen spielen. Sie
verdienten es, in zuklnftigen Forschungsprojekten
starker beachtet zu werden.

*Dr. Elena Makarova ist derzeit Visiting Scholar am Departe-
ment of Psychology an der University of lllinois in Chicago
**prof. Dr. Walter Herzog ist ordentlicher Professor fir
Paddagogische Psychologie an der Universitat Bern
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MINT — belebt und erfrischt!

Prof. Dr. Kathrin Altwegg, assoziierte Professorin am Institut
flr Space Research and Planetary Sciences der Universitat Bern,
empfangt seit acht Jahren jeweils an einem Tag im Frihlings-
semester Gymnasiastinnen, die sich fr ein Physikstudium inte-
ressieren. FUr sie ist klar, wo die Probleme liegen, die zu einer
so tiefen Anzahl Studentinnen in den MINT-Fachern fihren.

*Monika Hofmann

Frau Altwegg, warum haben Sie Physik
studiert?

Eigentlich habe ich mich immer fur Archdologie
interessiert. Kurz vor der Matura entschied ich mich
aber fur Physik, in der ich sehr gut war und die mir
grossen Spass bereitete. Ich dachte mir, dass sich
Archadologie — anders als die Physik — besser als Hobby
weiterfihren liesse.

Spater haben Sie dann an der Universitdt Bern
ihre Habilitation geschrieben. Sind Sie auf
Vereinbarkeitsprobleme gestossen, Sie haben
ja zwei Tochter?

Ich habe wahrend der ersten drei Jahre 100% gear-
beitet, ab der Geburt der ersten Tochter auf 50%
und bei der zweiten Tochter auf 25% reduziert. Das
war mir aber dann zu wenig, weil man nicht mehr
richtig Teil des Teams ist, also habe ich auf 35%
aufgestockt. Spater wieder auf 50 und nun arbeite
ich schon lange 75%. Genau hier, auf der Habilitati-
onsstufe, liegt meines Erachtens ein grosses struktu-
relles Hindernis. Es wird verlangt, dass die Habilitation
innert sechs Jahren geschrieben wird — auch bei den
neuen Tenure-Track-Anstellungen —, egal wie hoch
der Anstellungsgrad ist. Frauen wie auch Manner, die
nicht 100% arbeiten kdénnen oder wollen, werden
hier stark benachteiligt. Aber zuriick zu mir: Ich hatte
das Gluck, dass meine befristete Anstellung immer
wieder verlangert wurde. Die Karriereplanung sollte
aber nicht von zufalligem Gluck beeinflusst, sondern
von der Struktur gestitzt werden. Da existiert Hand-
lungsbedarf bei den Universitaten.

Indem Sie seit acht Jahren jeden Friihling
Gymnasiastinnen empfangen und ihnen vom
Physikstudium berichten, setzen Sie sich fiir
mehr Frauen in den MINT-Fachern ein. Hat sich
wahrend dieser Zeit bereits etwas in diesem
Bereich verandert?

Der Begriff MINT kommt aus der Volksschule, den
gibt es so nicht an der Universitat. Aber ja, an der
Universitat Bern gibt es einen Informationstag spezi-
ell fir Gymnasiastinnen, an dem sie sich Uber die
Studienfacher Physik, Mathematik, Geologie, Infor-
matik und Chemie informieren kénnen. Sie schreiben
sich fur zwei Facher je zu einem halben Tag ein und
erfahren in EinfUhrungen, Laborbesuchen, einer
gemeinsamen Kaffeepause und einem Podiumsge-
sprach mit Berufsfrauen mehr Gber die naturwissen-

schaftlichen Studienfacher und die jeweiligen Berufs-
felder. In der Physik hat die Anzahl Studentinnen tber
die Jahre ganz leicht zugenommen. In der Informatik
aber, bleibt sie seit Jahren gleich tief. Im Grossen und
Ganzen hat sich nicht sehr viel verandert.

Wie erklaren Sie sich diesen tiefen Anteil der
Studentinnen in den entsprechenden Fachern?
Es betrifft ja nicht alle naturwissenschaftlichen
Richtungen, Biologie und Geographie haben
beispielsweise einen hohen Frauenanteil.

Ich glaube, das Hauptproblem liegt bei der Pflicht
einer Schwerpunktfachwahl im Gymnasium. Die
jungen Menschen befinden sich in der Pubertat
und mussen sich fur eine Fachrichtung entscheiden.
In dieser unsicheren Lebensphase wird dann viel
eher auf stereotype Zuschreibungen zurtickgegriffen.
Naturwissenschaften werden mannlich konnotiert
und Sprachen weiblich, das wissen wir schon lange.
Assoziationen spielen dabei eine sehr wichtige Rolle.
Erfolgt eine Vertiefung in ein Fachgebiet bereits
wahrend des Gymnasiums, ist der Fachwechsel beim
Ubertritt an eine Universitat umso schwieriger, weil
fehlendes Wissen nachgeholt werden muss. Ich bin
dafir, dass die Schwerpunktsetzung vor- oder nach-
verlegt wird, die Jugendlichen waren unvoreinge-
nommener. Oder dass gar keine Schwerpunktfacher
mehr angeboten werden, dafur Niveau-Kurse inner-
halb derselben Klasse.

Wahrend in der Schweiz wie auch im gesam-
ten angelsdchsischen Raum Frauen in den
erwahnten Fachern untervertreten sind, ist
dieses Phdnomen in den 6stlichen wie auch
stidlichen Landern nicht oder viel weniger zu
beobachten. Welches sind Ihrer Meinung nach
die Griinde?

Sicher auch der Lohn. In Ungarn gibt es beispiels-
weise sehr viele Informatikerinnen, aber dort verdient
dieser Berufsstand deutlich weniger. Zudem existiert
auch ein grosser kultureller Unterschied. Historisch
gesehen gab es in den sudlichen und frankophonen
Landern seit jeher mehr Naturwissenschaftlerinnen.
Es ist kein Zufall, war Madame Curie Franzdsin!

*Monika Hofmann, M.A., ist wissenschaftliche Mitarbei-
terin am Interdisziplindren Zentrum fir Geschlechterfor-
schung IZFG der Universitdt Bern



31

Bekampfung von Diskriminierung

HANDLUNGSFELD 6




32 Bekampfung von Diskriminierung

Sind die Schweizer tiichtige Hausfrauen?
Moglichkeiten eines geschlechtergerechten
Sprachgebrauchs

Weshalb mutet eine Aussage wie «Die Schweizer sind tlichtige Haus-
frauen» eigenartig an, wahrend ein Satz wie «Die Schweizer sind
tlchtige Hausmanner» nicht markiert erscheint? Weshalb fuhlen sich
Frauen von einer Stellenausschreibung mit dem Wortlaut «Wir suchen
einen dynamischen Projektmanager» weniger angesprochen als
durch die Formulierung «Wir suchen eine dynamische Projektmana-
gerin oder einen dynamischen Projektmanager»? Mit solchen Fragen
befasst sich feministische Linguistik.

*Martin Reisigl

Uberblickt man die einschldgige Forschung der
letzten Jahrzehnte, féllt der Befund klar aus. Eine
Vielzahl von sozio- und psycholinguistischen sowie
psychologischen Einzelstudien weist nach, dass
es sich beim «generischen Maskulinum» primar
um normsprachliche Fiktion handelt, die in den
Grammatikwerken zur deutschen Sprache erst spat,
namlich ab den 1960er Jahren, festzuschreiben
versucht wurde (vgl. Doleschal 2002). Soll heis-
sen, eine Personenbezeichnung mit mannlichem
grammatischen Geschlecht, z.B. «der Chirurg»,
meint keineswegs geschlechtsneutral Manner und
Frauen in gleichem Masse mit: «Generisch masku-
line Formen — friher in geschlechtsabstrahierender
Absicht durchgéngig in der Rechtssprache verwen-
det — fihren [...] zu kognitiven Reprasentationen,
die eher mannlicher als geschlechtsabstrahierender
Natur sind. Frauen werden dadurch in geringerem
MaBe gedanklich einbezogen als Manner.» (Steiger,
Irmen 2011: S. 300)

Gleichbehandlung von Frauen und Mannern
durch Sichtbarmachung und Symmetrie

Aus solcher Ungleichbehandlung leitet sich die
demokratische Forderung nach geschlechterge-
rechtem Sprachgebrauch ab, wobei es zuallererst
um die sprachliche Gleichbehandlung von Frauen
und Mannern geht. Gleichbehandlung bedeutet
dabei, dass in sozialen Zusammenhdngen, in denen
Frauen oder Madchen von etwas betroffen sind oder
angesprochen werden sollen, nicht nur mannliche
Personenbezeichnungen verwendet werden, sondern
immer auch Frauen oder Madchen durch weibliche
Wortformen sichtbar gemacht werden. Es sollte also
nicht etwa «Johanna will Chirurg werden» heissen,
sondern «Johanna will Chirurgin werden».

Sichtbar gemacht werden Frauen und Madchen
durch vollstdandige Paarformen («Studentinnen
und Studenten», «Studenten/Studentinnen») oder

Sparformen («Lehrer/in», «Lehrer(in)», «Lehrerlny,
«Lehrerin» [als generisches Femininum]). Vollstan-
dige Paarformen sind bis heute der sicherste Weg,
um eine angemessene kognitive Reprdsentation von
Frauen zu erreichen. Die Kritik, dass sie in manchen
Kontexten zu umstdndlich seien, lasst sich unter
anderem mit dem Hinweis entkraften, dass eine
prazise Benennung der Geschlechter 6konomischer
sein kann als ein interpretationsoffener Gebrauch des
vermeintlich generischen Maskulinums. Davon abge-
sehen bietet sich als Alternative oft eine Sparform an.

Teilweise sind die vier angeftihrten Sparformen aller-
dings Gegenstand sprachpolitischer Kontroversen.
An der Schragstrichlésung wird zu Recht moniert,
dass sie Frauen zu einem abtrennbaren Anhangsel
degradiere. Die Einklammerung der weiblichen Ablei-
tungsendung «-in» gilt als halbherzige Pflichtibung,
die Frauen zu einem sekundéaren Zusatz und weniger
wichtigen Nachtrag herabstuft. Das Binnen-I erfreut
sich in studentischen und linksalternativen Kreisen
sowie unter Anhdngerinnen neuer sozialer Bewe-
gungen grosser Beliebtheit. Der Duden lehnte es
fruher strikt ab — mit dem Argument, dass im Deut-
schen keine Grossschreibung im Inneren des Wortes
zulassig sei. Mittlerweile verhalt sich die Dudenre-
daktion weniger praskriptiv, um dem tatsachlichen
Sprachgebrauch starker Rechnung zu tragen. In der
2008 publizierten Dudengrammatik heisst es nur
noch, dass das Binnen-l in der amtlichen Rechtschrei-
bung nicht ausdricklich vorgesehen sei (Duden-
redaktion 2008: S. 155; vgl. auch Eickhoff 2012:
S. 200). Das generische Femininum, bei dem die
weibliche Wortform verwendet wird, um auf Frauen
und Manner Bezug zu nehmen, steht im Zeichen
einer affirmative action. Die Umkehrung der man-
nerzentrierten Benennungspraxis, so die Idee, soll
zum Denken anregen und so lange betrieben werden,
bis die soziale Ungleichbehandlung von Frauen der
Vergangenheit angehért. Formbezogen wird argu-
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mentiert, dass die mannliche Wortform im gene-
rischen Femininum enthalten sei (in «Lehrerin» steckt
auch «Lehrer»), wahrend das angebliche generische
Maskulinum die weibliche Wortform nie einschloss.
Die Universitat Leipzig hat 2013 fur manche Bereiche
das generische Femininum eingeflhrt.

Neben der Sichtbarmachungvon Frauen und Madchen
gilt es, noch ein zweites Prinzip des geschlech-
tergerechten Sprachgebrauchs zu beachten: die
Symmetrie. Dieses Prinzip besagt, dass Manner
und Frauen durch gleichwertige Personenbezeich-
nungen zu benennen sind. So wird die symmetrische
Formulierung «Frau Egger und Herr Bachmann» der
asymmetrischen Benennung in «Fraulein Egger und
Herr Bachmann» vorgezogen. Zu «Fraulein» — eine
Personenbezeichnung, die lange dazu diente, unver-
heiratete von verheirateten Frauen zu unterscheiden
- gibt es namlich kein ménnliches Aquivalent.

Neue Benennungsstrategien - Sichtbarma-
chung der Geschlechtervielfalt

Die Forderung nach geschlechtergerechtem Sprach-
gebrauch erschopft sich nicht im Verlangen nach
sprachlicher Gleichbehandlung von Frauen und
Mannern. Unter dem Einfluss der Gender Studies
sowie Queer- und Transgender-Bewegung hat sich
die Vorstellung der Bipolaritat der Geschlechter —
jedenfalls in wissenschaftlichen und gesellschaftlich
aufgeklarten Kreisen — stark verfllichtigt. Geschlecht
wird nun immer starker als Ergebnis von Sozialisation
begriffen. In der Folge weicht die dichotome Eintei-
lung von Menschen in Frauen und Manner Vorstel-
lungen der Geschlechtervielfalt und Uneindeutigkeit
von Geschlechtsidentitat. Aus dieser Sicht leiten sich
neue Benennungsstrategien ab. Der Gender Gap
(«Geschlechter-Zwischenraum») wird in der geschrie-
benen Sprache durch einen Unterstrich («_») symbo-
lisiert («Lehrer_innen»). Dieser markierte Abstand
zwischen mannlicher und weiblicher Wortform dient
als Platzhalter fur alle sozialen Geschlechter und
Geschlechtsidentitdten jenseits des bindren Frau-
Mann-Schemas. Inzwischen ersetzt der Unterstrich
vor allem in studentischen und linksalternativen
Kontexten immer haufiger das Binnen-I. Analog wird
das Gender-Sternchen verwendet («Lehrer*innen»).
Es leitet sich von der Funktion des Asteriskus als
Platzhalter in der Informatik her.

Strategien der Neutralisierung und Abstraktion
von Geschlecht

Wo es nicht auf die Sichtbarmachung spezifischer
Geschlechter ankommt, ist es im Sinne der sprach-
lichen Gleichbehandlung oft sinnvoll, Benennungs-
strategien zu verfolgen, die das Geschlecht neutrali-
sieren oder von ihm abstrahieren. Zu den Mitteln, die
dies ermdglichen, gehéren unter anderem substan-
tivierte Partizipien und Adjektive («Studierende»,
«Interessierte»), Abstrakta («Leitung», «Lehrkraft»)
und adjektivische Umformulierungen («arztliche
Diagnose» statt «Diagnose des Arztes»).

Geschlechtergerechte Sprachverwendung bedeutet,
das hier skizzierte Benennungspotential sprachbe-
wusst, kontextsensibel und kreativ auszuschépfen.
Um an der Universitat Bern fur geschlechtergerechte
Sprache zu sensibilisieren, veréffentlicht die Kommis-
sion fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern
im Rahmen des Aktionsplanes 2014 einen praxis-
nahen Sprachleitfaden, der auf die Bedurfnisse der
Universitat zugeschnitten ist.

*Prof. Dr. Martin Reisigl ist Assistenz-Professor fir Sozio-
linguistik am Institut far Germanistik sowie Center for the
Study of Language and Society (CSLS) und Mitglied der
Kommission fir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern
der Universitdt Bern
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