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Gender - Care - Beruf

Das Verhaltnis Gender — Care — Beruf
charakterisiert ein Beziehungsge-
flecht, das durch ein ambivalentes Span-
nungsverhaltnis von Innovation und Re-
Traditionalisierung geschlechtlich codierter
Strukturen in der Arbeits- und Lebenswelt
gekennzeichnet ist. Historische Wurzeln
liegen zum einen in der Zuweisung von
Care (Sorge) Arbeit an Frauen — sowohl als
private, unbezahlte Reproduktionsarbeit in
der Familie als auch als berufliche, erwerbs-
formige Arbeit in den Berufsbereichen Ge-
sundheit und Pflege, Soziale Arbeit und
Erziehung sowie Erndhrung und Hauswirt-
schaft. Eine bis in die Gegenwart fehlen-
de Professionalisierung der Care Berufe ist
zum anderen gendercodierten Berufsstruk-
turen geschuldet, die sich seit der Konstitu-
tion des deutschen Berufsbildungssystems
Anfang des 20. Jahrhunderts etablierten.
Aus historischer Perspektive wurde weibli-
che Arbeit und ihre Verberuflichung zwar
schon seit Beginn der Industrialisierung als
Motor fur Wirtschaftswachstum und sozio-
kulturelle Entwicklung der Gesellschaft
wirksam. Dieses Faktum wurde jedoch pro-
fessionspolitisch keineswegs anerkannt. Im
Gegenteil: Die gesellschaftliche Minderbe-
wertung der reproduktionsnahen ,, Frauen-
berufe” und ihre bildungspolitische sowie
wissenschaftliche Vernachldssigung haben
zur Herausbildung semi-professioneller Be-
rufsstrukturen mit weitreichenden Struktu-
ren geschlechtlicher Ungleichheit gefuhrt.
Die Merkmale der Genderstrukturen
sind vielfaltig: ein niedriges gesellschaft-
liches Image der Care Berufe, begriindet
durch die fehlende Wertschatzung der re-
produktionsnahen Arbeit, inadaquate Er-
werbseinkommen, Teilzeitarbeit und dere-
gulierte Beschaftigungsverhaltnisse sowie
fehlende ordnungsrechtliche Standardisie-
rung der vornehmlich vollzeitschulischen
Ausbildungsstruktur sind charakteristische
Merkmale. Auch die in Zeiten der Covid-
Pandemie zogerlich zugenommene Auf-
merksamkeit fir die Systemrelevanz von
Care Work, insbesondere der Pflegeberu-
fe, hat die systeminhdrenten Berufsstruk-
turen keineswegs ins Wanken gebracht.
Von systematischem Interesse ist, dass
diese Genderberufsstrukturen auch bran-
chentbergreifend wirksam sind. Wahrend
Frauen — je nach Berufsbereich — mit tber

80 % im Care Sektor beteiligt sind, sind sie
im MINT-Bereich sowie in Leitungsfunkti-
onen der Wirtschaft und Wissenschaft
deutlich unterreprasentiert; berufs- und
funktionstibergreifend bleibt der Gender-
Pay-Gap mit einem Lohngefélle von etwa
20 % auf allen Ebenen der Beschaftigung
wirksam; das noch heute vorherrschende
Arbeitszeitmodell ist das mit der Etablie-
rung der mannlichen Facharbeit bereits
in der ersten Halfte des 20. Jahrhunderts
konstituierte 1,5-Personen-Modell, das
den mannlichen Haupterndhrer und die
weibliche Zuverdienerin adressiert.

Genau dieser Gender-Time-Gap auf
dem Arbeitsmarkt, die Vollerwerbstatig-
keit des Mannes und die Teilzeitbeschafti-
gung der Frau, hat nicht nur weitreichen-
de Konsequenzen flr die monetére und
berufsbiografische Benachteiligung von
Frauen, bspw. hinsichtlich geringerer Ein-
kommen, mangelnder Aufstiegschancen,
fehlender Alterssicherung. Verfestigt wird
auch die geschlechtliche Arbeitsteilung
in der Familie, die nach wie vor den Frau-
en die Hauptlast der Erziehungs-, Versor-
gungs- und Pflegearbeit zuweist. Auch
diese eher verborgene hausliche Sorgear-
beit erhielt in Pandemiezeiten eine neue
Sichtbarkeit. Wenn in Videokonferenzen
im Homeoffice bspw. plétzlich die Prasenz
von Kindern erkennbar wird, ist dieses nur
ein Beispiel fir die empirische Evidenz,
dass Frauen wahrend der Pandemie u. a.
aufgrund von Kita- und SchulschlieBun-
gen vermehrt Beschaftigungsverhaltnisse
und Erwerbsarbeitszeiten zugunsten der
familidren Aufgaben reduziert haben. In
dieser geschlechtlichen Arbeitsteilung, die
an der Schnittstelle von Beruf und Lebens-
welt verlduft, verbindet sich mit dem Gen-
der-Time-Gap der Gender-Care-Gap, der
sich gleichsam auf Ebene der privaten wie
beruflichen Arbeit verfestigt.

Hat diese keineswegs neue Erkenntnis
der wechselseitigen Bedingtheit von ge-
schlechtlich strukturierter Erwerbs- und
Familienarbeit bereits im feministischen
Diskurs der 1980er Jahre zu der kritischen
Analyse der ,doppelten Vergesellschaf-
tung von Frauen” (Becker-Schmidt) ge-
fuhrt, sind mit der genderpolitischen For-
derung nach ,Vereinbarkeit von Familie
und Beruf”, modern gesagt ,Work-Life-

Balance”, ebenfalls neue Reformansatze
in der beruflichen Bildung entstanden.
Die gesellschaftliche Transformation, der
demografische Wandel und der enorme
Fachkraftebedarf haben neue Handlungs-
felder erschlossen.

Als entscheidend fur Professionalisie-
rung der Care Berufe gelten u. a. ordnungs-
rechtliche und curriculare Reformen sowie
didaktische Neuerungen, die auf Durchlas-
sigkeit zwischen dualer und vollzeitschu-
lischer sowie akademischer Bildung und
Weiterbildung zielen. So wurden wegwei-
sende Neuordnungen in der Pflege-, Erzie-
herinnen- und hauswirtschaftlichen Ausbil-
dung auf den Weg gebracht. Zur Umset-
zung struktureller GleichstellungsmaBnah-
men entstanden auch in den Domanen
Wirtschaft und Wissenschaft neue Kon-
zepte des Female Leadership. In den Blick
geraten sind zudem padagogische Ansatze
zur Uberwindung der Genderstrukturen in
der schulischen und auBerschulischen Be-
rufsorientierung, wobei auch Konzepte
gendersensibler Lehrkraftebildung thema-
tisiert werden.

Im Spannungsverhdltnis von Innovatio-
nen und Risiken werden neue digitale For-
mate fiir die Zukunft von Care Work 4.0 er-
schlossen, wobei zum einen die fur Sorge-
arbeit spezifischen Voraussetzungen von
Digitalkompetenzen in der Verbindung von
sozialen, ethischen und technischen Kom-
petenzen und zum anderen die Neujustie-
rung der Beschaftigungs- und Organisati-
onsstrukturen in der sozialen, pflegenden
und haushalterischen Arbeit auszuloten
sind. Eine dringliche Aufgabe der Berufs-
bildung ist schlieBlich die Umsetzung von
migrations- und gendergerechten Konzep-
ten, wobei Fragen der Anerkennung von
Quialifikationen im Rahmen des Deutschen
und Europaischen Qualifikationsrahmens
bzw. der im Ausland erworbenen Qualifi-
kationen wie auch Fragen der Integration
der jeweiligen kulturspezifischen und inter-
kulturellen Faktoren in Berufsbildungskon-
zepte zu bertcksichtigen sind. Die skizzier-
ten Fragestellungen werden im vorliegen-
den Schwerpunktheft Gender — Care — Be-
ruf facettenreich diskutiert.

Prof.in Dr.in Marianne Friese
Justus-Liebig-Universitat GieBen
marianne.friese@erziehung.uni-giessen.de
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Female Leadership in Theorie

Abstract:
Dieser Beitrag stellt den Status Quo
an Frauen in Fihrungspositionen und
das Konzept ,Female Leadership” im
Kontext von Geschlechterstereoty-
pen dar. Mittels der Domdnen Wirt-
schaft und Wissenschaft werden L6-
sungsansdtze illustriert, um struktu-
relle MaBnahmen fiir gelebte Gleich-
stellung umzusetzen.

© Peter Julich / Agentur Focus

Simone Burel
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uch im Jahr 2022 sind in populdren

Medien regelmaBig Neuigkeiten wie
Frauen an der Spitze in Uberschriften zu
lesen. Dies scheint vom prototypischen
Nachrichteninhalt insofern abzuweichen,
dass sich in den Medien signifikant haufi-
ger der Verweis auf das Geschlecht ,weib-
lich” durch Worter wie Frau, Frauen, Che-
finnen in Kombinationen mit den Wortern
Spitze, erstmals oder (berraschend auffin-
den lasst (Burel 2017).

Die Zahlen zu Frauen in Fihrungspo-
sitionen spiegeln diese sprachliche Zube-
reitung: Nur 9 % der Vorstandsmitglieder
deutscher bérsennotierter Unternehmen
sind weiblich. Der Anteil weiblicher Fih-
rungskrafte im weltweiten Durchschnitt
liegt bei 22 % — so konstatiert Forbes im
Oktober 2019. Ahnliche Zahlen zeigen
sich in der Politik und der Wissenschaft.
Momentan sind 34,9 % im Bundestag
Frauen, auf Landes- und kommunaler
Ebene sind es dhnliche Zahlen.

In fast allen Entscheidungspositionen
sind Frauen also unterreprasentiert. Dem
liegen sowohl individuelle als auch struk-
turelle Barrieren zugrunde, die dafur sor-
gen, dass auch 2022 noch keine gelebte
gesellschaftliche Gleichstellung erreicht
ist. Das Problem wurde langst erkannt:
Gleichstellungsbeauftragte, Frauen-Netz-
werke, Business-Ratgeber flr Frauen sind
etabliert. Bestehende FérdermaBnahmen
funktionieren meist nach dem Prinzip ,,Fix
the Women" — demzufolge mussen Frau-
en sich den Begebenheiten der Arbeits-
welt anpassen. Allerdings braucht es das
Gegenteil — einen Denkwandel in der Ge-
sellschaft, um Geschlechterstereotype
und strukturelle Diskriminierungen aufzu-
brechen (,,Fix the System”).

Bis dieser Denkwandel vollzogen ist,
braucht es Ubergangslésungen. Hierzu
zahlt neben Quotenregelungen auch das
sprachliche Explizitmachen von Frauen
in Fuhrungspositionen durch das Kon-
zept des Female Leadership. Denn soll
das Konzept Leadership bzw. Fiihrung in
Zukunft genderneutral werden, geht dies
sehr viel schneller durch die explizite Be-

und Praxis

nutzung dieses sprachlichen Zwischen-
schritts mit dem Zusatz Female, um Frau-
en gedanklich in das Fihrungskonzept zu
integrieren (vgl. Burel 2020).

Ziel dieses Beitrags ist es, den Status
Quo an Frauen in Fihrungspositionen
darzustellen, das Konzept des Female
Leadership im Kontext von Geschlech-
terstereotypen vorzustellen und anhand
der zwei Domanen Wirtschaft und Wis-
senschaft Losungsansatze zu skizzieren,
mit denen echte Gleichstellung durch
strukturelle MaBnahmen erreicht wer-
den kann.

Was ist (Female) Leadership?

Fuhrung wird in diesem Beitrag als die ziel-
gerichtete Beeinflussung des Erlebens und
Verhaltens von Einzelpersonen und Grup-
pen innerhalb von Organisationen verstan-
den. Das Gabler Wirtschaftslexikon (2018)
fasst zwei begriffliche Abgrenzungen zu-
sammen: Einerseits die Unterscheidung
zwischen Management und Leadership,
andererseits den Unterschied zwischen
transaktionaler und transformationaler
Fuhrung. Management ist eher auf instru-
mentelle Steuerung und damit auf harte
Faktoren (z. B. Anleitungen, Frameworks,
Prozesse) bezogen, Leadership hingegen
wird als , beeinflussend/motivierend” de-
finiert und demnach mit weichen Faktoren
(z. B. Unternehmenskultur, Kommunikati-
on, Motivation) in Verbindung gebracht.
Die transformationale Fihrung wird haufig
umgangssprachlich mit dem Konzept der
Leadership gleichgesetzt (vgl. Abb. 1).

Mit Fihrung im Allgemeinen werden
bisher vor allem Eigenschaften wie Do-
minanz und Selbstsicherheit assoziiert —
Eigenschaften, die typischerweise meist
Mannern zugeschrieben werden — das so-
genannte think Manager, think Male-Pha-
nomen (Schein et al. 1996).

Mit dem Durchbruch des Leadership-
Konzepts geht zunehmend auch eine
Infragestellung des mechanistischen
Management-Konzepts einher. Das
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Management

Leadership

harte Faktoren”

,weiche Faktoren”

transaktionale Fiihrung
(Belohnung/Sanktion gegen Leistung)

(Vermittlung von visiondren Impulsen)

transformationale Fiihrung

Abbildung 1: Management und Leadership im Vergleich

(eigene Darstellung nach dem Gabler Wirtschaftslexikon)

mannliche Symbolisieren des Top-Ma-
nagements (durch vermeintliche Status-
symbole wie Uhren, Manschettenknopfe
und groBe Autos) pragt zwar bis heute
den Fuhrungsalltag. Doch das demokra-
tisch anmutende Konzept der Leadership
hat in den vergangenen Jahren mehr an
Bedeutung gewonnen. Es entspricht
u. a. dem Wunsch nach besserer Bezie-
hungsgestaltung zwischen den Ange-
stellten und das Vorleben von visionarer
Fuhrung wie emotionaler Agilitat. In ei-
ner Langzeit-Studie des Harvard Business
Review aus dem Jahr 2012 wurden Gber
30 Jahre hinweg die Fihrungsqualitaten
von Mannern und Frauen anhand von
16 Kompetenzen verglichen. Frauen
schnitten besser darin ab, Beziehungen
aufzubauen, andere zu inspirieren und
zu motivieren. Das lasst vermuten, dass
Frauen im Vergleich zu Mannern bereits
transformationaler fiihren und diese Fuh-
rungsart mit einer hohen Effektivitat ein-
hergeht (Eagly et al. 2003). Aus einer 6ko-
nomischen Perspektive ist belegbar, dass
mit mehr Frauen in Fihrung Gewinne
steigerbar sind und sich die Unterneh-
menskultur verbessert (Miranda et al. 2019).

Stereotype und Biases

Beim Thema Female Leadership kommt
es wiederholt zur Thematisierung der
Frage: Gibt es tatsachlich biologische
Geschlechtsunterschiede, die sich mdg-
licherweise auf Fuhrungsfahigkeiten und
Machtaustbung auswirken, oder sind die
wahrgenommenen Differenzen die Folge
menschlich-kultureller Sozialisation?

Die Erforschung von geschlechtstypi-
schem Verhalten liegt in der Interdiszi-
plinaritdt von biologischen, kulturellen,
sozialen und 6konomischen Faktoren.
Biologistische Erklarungen scheitern an
Tatsachen, dass sich Frauen und Man-
ner in unterschiedlichen Kulturen anders
verhalten. Geschlechterrollen leiten sich

nicht primar aus biologischen Tatsachen
(Korperdifferenzen) ab, sondern sind his-
torisch, kulturell und sozial gewachsen.
Selbst, wenn biologische Unterschie-
de existieren, werden diese durch Er-
ziehung, das Heranwachsen mit Peers
und das Imitieren von Geschlechterrol-
lenvorbildern verstarkt. Die Entwicklung
eines Habitus als Mann oder Frau ist al-
so ein aktiver wechselseitiger Interde-
pendenzprozess. Biologische und aner-
zogene Strukturen lassen sich demnach
im Erwachsenenalter, in dem die meisten
Menschen in eine Fiihrungssituation ge-
raten, also nicht mehr trennscharf vonei-
nander abgrenzen.

Daher lasst sich von einem pragmati-
schen Ansatz heraus am besten mit dem
Sichtbaren arbeiten: Geschlechterstereo-
type und Unconscious Bias bilden eine
der groBten Herausforderungen fur Frau-
en auf dem Weg zu Flhrungspositionen.
Stereotype gelten nach Michael Kimmel
als Bundel vorauseilender Annahmen,
die sich auf Fahigkeiten und Kompeten-
zen beziehen. Voreingenommenheiten,
die zu einer Verzerrung unserer Wahr-
nehmung fuhren, werden Unconscious
Bias genannt. Ein Bias, der unsere Gesell-
schaft pragt, ist der Male Bias. Das be-
deutet, dass abhangig vom Geschlecht
unterschiedliche Praferenzen und Kom-
petenzen zugeschrieben werden. Typi-
sche Vorurteile sind beispielweise:

e Manner als Chef und Experte

e Anteil der Teamworkarbeit wird selte-
ner Frauen zugeschrieben

e Forsches Auftreten von Frauen wird
als bossy / pushy bewertet

e Mautter werden per se als weniger fle-
xibel und unambitioniert eingeordnet

Da Manner als ,Experten” gelten,
wird ihnen u. a. in Folge auch eine héhe-
re wissenschaftliche Qualitat unterstellt.
Auf Basis des vermeintlichen ,Bauchge-
fihls” halten Menschen in der Wissen-
schaft, aber auch generell bei Fihrungs-
positionen, Manner fur geeigneter. Das

Bewusstsein von Stereotypen gegentber
der eigenen Gruppe hat zudem Einfluss
auf die Bewaltigung von stereotyp-re-
levanten Aufgaben - die sogenannte
Stereotyp-Anfalligkeit oder Stereotype
Threat. Studien zeigen z. B., dass Stereo-
type, welche Frauen gegeniber vorge-
legt werden (z. B. sie seien schlecht in
Mathe) dazu fhren, dass dieses Stereo-
typ auch ausgelebt wird (Gibson et al. 2014).
Um die Diskriminierung durch Stereotype
zu entscharfen, braucht es gesellschaft-
lich-organisationale Sensibilisierungsme-
chanismen wie gendersensible Stellen-
anzeigen sowie Managementtrainings
zu den Themen genderneutrale Fiihrung
und unbewusste Voreingenommenheit.

Female Leadership in zwei
ausgesuchten Doméanen

In den folgenden Abschnitten werden
verschiedene Ldsungsansatze vorgestellt,
um mehr Frauen in Fhrungspositionen
zu bringen. Als Beispiele dienen die Do-
manen Wirtschaft und Wissenschaft.

Wirtschaft

Der Frauenanteil in den Vorstanden der
160 deutschen Bdrsenunternehmen liegt
laut ZEIT Online gerade einmal bei 13 %
(Stand 2021) — so wenig, wie in kaum ei-
nem anderen westlichen Industrieland. Bis
2019 gab es keine weibliche Vorstands-
vorsitzende im DAX-30. Erst im Okto-
ber 2019 etablierte der Softwarekonzern
SAP nach dem Uberraschenden Ricktritt
von Bill McDermott eine Doppelspitze
mit Jennifer Morgan und Christian Klein.
Allerdings ist Jennifer Morgan im April
2020 nach einvernehmlicher Entschei-
dung wieder vom Vorstand zurtickgetre-
ten. Die BASF hat seit 2021 mit Melanie
Maas-Brunner und Saori Dubourg im Vor-
stand eine Frauenquote von einem Drit-
tel in der Geschéftsfuhrung. Belén Garijo
Ubernahm 2021 den Vorstand bei Merck
KGaA, einem Unternehmen der Chemie-
und Pharmaindustrie.

Wie bereits dargelegt, stellen Ge-
schlechterstereotype eine der groBten
Hurden fur Frauen in FUhrungspositio-
nen dar. Ein organisationales Instrument,
um mit diesen Stereotypen zu brechen,
sei hier vorgestellt: die gendergerechte
Stellenanzeige.

berufsbildung Heft 196 (4/2022) 3
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Sprachlicher Quick-Check fiir Personaler*innen

1. Gendergerechte Bezeichnungen in Jobtiteln und Kompetenzprofil

2. Kennzeichnung von nicht zwingend relevanten Eigenschaften als optional

3. Betonung von Jobattributen und Uberblick Gber Rahmenbedingungen (Arbeitszeiten,
-ort, -vergiitung) sowie Weiterentwicklung in der Organisation

4. Medialitat und diversityfreundliche Kanale berticksichtigen

5. Bild- und Kontaktauswahl priifen

Tabelle 1: Auszug der Checkliste fiir “gendergerechte Stellenanzeigen”

nach Burel 2020

Untersuchungen zeigen, dass in vielen
Stellenanzeigen unbewusst Geschlech-
terstereotype transportiert werden. Hier
spielen die sogenannten kommunalen Ad-
jektive — welche eher Frauen zugeordnet
werden (engagiert, teamfahig, etc.) — und
die agentischen Adjektive — welche eher
Mannern zugeordnet werden (analytisch,
entscheidungsfreudig, etc.) — eine groBe
Rolle. Die Job-Bezeichnungen (Senior-Ma-
nager) oder Anforderungen (Kommunika-
tionsfahigkeit) haben einen Einfluss darauf,
welche Personen sich von der Stellenaus-
schreibung angesprochen fuhlen und sich
grundsatzlich bewerben (Horvath & Sczesny
2016). Bei Ausschreibungen, welche vor al-
lem méannliche Eigenschaften fordern, be-
werben sich weniger Frauen, wahrend sich
Manner bei beiden Ausschreibungstypen
gleichermaBen bewerben. Insbesondere
Stellenausschreibungen fur Fuhrungspo-
sitionen sind durch agentische Formulie-
rungen gepragt, weshalb Frauen haufig
gar nicht erst eine Bewerbung einreichen.
Die mannlich gepragten Strukturen inner-
halb eines Unternehmens werden durch
das Wording der Stellenausschreibungen
also weiterhin beglnstigt. FUr eine Veran-
derung der Strukturen und mehr Frauen
in Fihrungspositionen missen Stellenaus-
schreibungen gendergerecht Uberarbeitet
werden.

In einer Untersuchung, die gemein-
sam mit den Unternehmen 100 Wor-
te und SAP durchgefthrt wurde, konn-
te anhand von 32.000 Stellenanzeigen
festgestellt werden, dass dieser Male Bi-
as besonders fur Branchen wie Finanzen
und Energie sowie fir ausgeschriebene
Fuhrungspositionen zutrifft (Burel, Spitzer
& Tschirtz 2018). Mit einem verdnderten
Wortprofil der Anzeige war der Ruck-
lauf von Frauen und Personen mit ho-
hem Candidate-Fit sehr viel hoher, in den
besten Fallen um bis zu 33 %. Mannliche
Personen bewarben sich auf beide Anzei-
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gentypen gleicher-
maBen. Aus die-
sen Erkenntnissen
wurde eine Check-
liste fur genderge-
rechte Stellenanzei-
gen abgeleitet, die
Personaler*innen | :u:
bei der Gestaltung
ihrer Ausschreibung
unterstitzt (vgl. Burel
2020) (vgl.Tabelle 1).

Wissenschaft
Unconscious  Bia-

ses sind tief in die
Strukturen unserer

36,506

36344

36.139

36.20%

36126

35,850

35,809

35687

35426

34,505

34398

@ professoren @ Professarinnen

Gesellschaft einge- Abbildung 2: Anzahl der hauptberuflichen Professoren und Professo-
flochten. Auch das rinnen an deutschen Hochschulen von 1999 bis 2021 (Statista 2022)

Stereotyp des “Wis-
senschaftlers” ist mannlich konnotiert.
Frauen sind daher oft weniger sichtbar
und werden insgesamt als weniger ge-
eignet fur die Forschung angesehen.
Dies auBert sich schon bei Empfeh-
lungsschreibungen fur Manner, welche
signifikant mehr positive Adjektive als
die fur Frauen enthalten. Bei den Emp-
fehlungsschreiben flr Frauen zeigt sich
ein hoherer Anteil an ablehnender Spra-
che, z. B. negative und unerkldrte Aussa-
gen, schwaches Lob und Zweifel. In an-
deren Bereichen der Akademia setzt sich
dies fort: Veroffentlichungen von reinen
Frauenteams werden systematisch weni-
ger haufig zitiert als die von Mannern.
Auch werden Wissenschaftlerinnen sel-
tener von fuhrenden Wissenschaftsjour-
nals angefragt, Artikel einzureichen (West
etal. 2013). Die ungleiche Behandlung der
Geschlechter in der Wissenschaft zeigt
sich nicht nur in der Einstellung von
Wissenschaftler*innen, sondern auch in
der weiteren Forderung der Karriere. Der
Anteil an Professor*innen in Deutschland

liegt derzeit bei 24 % und ist damit einer
der niedrigsten innerhalb der EU. Dieser
Trend beginnt damit, dass in allen Fach-
richtungen der Frauenanteil mit steigen-
der Qualifikation sinkt. Laut Statistischem
Bundesamt verliert die Wissenschaft vor
allem nach der Promotion hochqualifi-
zierte Frauen (Stand 2019) (vgl. Abb. 2).
MaBnahmen zum Kulturwandel, ver-
pflichtende Unconscious-Bias-Trainings
und professionalisierte Bewerbungspro-
zesse helfen, die Einstellungsquote von
Wissenschaftlerinnen zu erhohen. Einzel-
ne Best-Practice-MaBnahmen fur mehr
Frauen in der Wissenschaft beziehen sich
auch auf mehr Gendersensibilitat in Beru-
fungsverfahren und auf gendersensible
Studiengangsgestaltungen.

Gendergerechtes Berufungsverfahren

Berufungsverfahren sind ein wichtiger
Touchpoint im Bereich der Female Lea-
dership. Mitglieder einer Berufungskom-
mission vertrauen oft mehr auf Meinun-



gen von Kolleg*innen als auf formale
Bewerbungsunterlagen. Gerade in Grup-
pendiskussionen wird der Unconscious
Bias oft vergessen und Meinungen wer-
den je nach Hierarchie gesteuert.

Gender Bias wird haufig bei
Expert*innen beobachtet (weniger aus-
gepragt bei Expertinnen), die von ihrer
eigenen Objektivitat bei der Entschei-
dungsfindung Uberzeugt sind (Uhlmann
& Cohen 2007), z. B. in juristischen oder
naturwissenschaftlichen Bereichen. In
Kombination mit unbewussten Vorurtei-
len aufgrund des Geschlechts besteht ei-
ne Notwendigkeit zur Objektivierbarkeit
der Entscheidung. Deshalb braucht es bei
Berufungsverfahren intervieworientierte
Leitfaden, die neben Gender auch an-
dere Diversity-Dimensionen abdecken,
z. B. sozialer Status, ethnische Herkunft
oder mentale Diversitat. Beispielswei-
se darf die Bekleidung oder das Auto,
in dem Bewerber*innen zur Hochschule
anreisen, keine Rolle bei der Bewertung
spielen. Ausschiisse werden meist bereits
paritatisch besetzt, missen jedoch dar-
auf achten, dass sie auch Gender-Quoten
auf ihrer Shortlist einhalten und, wenn
keine Frau gefunden wurde, aktiv Uber
Headhunting oder soziale Medien (z. B.
LinkedIn, researchgate) scouten, um qua-
lifizierte Bewerberinnen zur Bewerbung
zu ermutigen. Oft ist ein zweifaches
Auffordern notwendig, bis eine Person
den Schritt geht. Niederschwellige Ein-
trittsmoglichkeiten sind hier von Vorteil,
z. B. Moglichkeiten, das LinkedIn- oder
researchgate-Profil direkt in das Bewer-
bungssystem einzuspeisen.

Gendersensible Studiengangsgestaltung

MINT-Facher gelten als mannlich konno-
tiert, Frauen hingegen als technikavers.
Zudem werden existierende Frauenstudi-
engange nicht als gleichwertig angese-
hen. Martina Gaisch und Victoria Ram-
mer von der University of Applied Scien-
ces Upper Austria haben 2018 im Rah-
men der Initiative ,Mehr Frauen in die
Informatik” zusammengetragen, was
Studentinnen als die Hauptgrinde fur
die Nichtwahl von IT-Studiengdngen an-
geben:
e Fehlende weibliche Role Models
(68,1 %)
o Selbstzweifel, ein Informatikstudium
zu bewaltigen (63,9 %)
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e Fehlende Informationen durch Schule
oder Eltern (61,9 %)

Hierzu haben wir fir unsere Beratung
ein eigenes Konzept entwickelt, das u. a.
die folgenden MaBnahmen enthalt:

e Veranderung in der Studiengangs-
gestaltung: Interdisziplindre (Hyb-
rid-)Studiengange sind attraktiver fir
Frauen, so etwa Medizininformatik
oder Bioinformatik.

e Starkung des (sprachlichen) Selbst-
bewusstseins und der Vorbilder (Role
Models gegen Stereotype)

o Spezifische Informationsaufbereitung
und Channel-Management

Ausblick

Mindset, Sprache und Verhalten missen
dringend nachjustiert werden — und das
nicht nur, um den Gleichstellungsprozess
zu beschleunigen, sondern auch, um ihn
vielerorts Uberhaupt erst zu gewahr-
leisten. Es braucht mehr (gesetzliche,
Okonomische und individuelle) Anreize,
Frauen in FUhrungspositionen zu bewe-
gen, zu halten und sichtbar zu machen.
Es braucht Zugang zu IT, Bildung und
.mannerdominierten” Berufen sowie
eine Kombination von ,soft rewards”
(z. B. personliches Feedback) und ,hard
rewards” (z. B. Beférderungen). Gender-
und Diversity-Kompetenzen sind zentra-
le Management-Kompetenzen und wich-
tiger denn je fur disruptive und digitale
Markte.

Psychologie und Verhaltenswissen-
schaften zeigen deutlich, dass eine kriti-
sche Masse von Frauen nétig ist, um Di-
versity-Effekte zu erreichen. Dadurch ist
zweierlei geleistet: Keine Frau ist mehr
verpflichtet, einen vermeintlich einheitli-
chen ,weiblichen Blickwinkel” zu vertre-
ten, und es wird klar, dass Frauen — wie
auch Manner — untereinander divers in
Werten und Meinungen sind. Die Instru-
mente des Female Leadership wie z. B. die
Quotenregelung soll idealiter lediglich da-
zu dienen, strukturelle und geschlechter-
diskriminierende Mechanismen zu Uber-
winden, um sich danach selbst Uberflis-
sig zu machen.

Literatur:

Burel, S. (2020). Quick Guide Female
Leadership: Frauen in Fiihrungsposi-
tionen in der Arbeitswelt 4.0. Berlin,
Heidelberg: Springer-Verlag.

Burel, S.; Spitzer, D. & Tschirtz, D. (2018).
Deutsche Stellenausschreibungen un-
terscheiden zwischen Mann und Frau:
Wie geschlechtsspezifische Sprache die
Ungleichheit zwischen den Geschlech-
tern verfestigt. Online verfiigbar unter:
https://lub-mannheim.de/wp-content/
uploads/2021/02/Burel-Spitzer-Tschu-
erz-Deutsche-Stellenausschreibungen-
unterscheiden-zwischen-Mann-und-
Frau.pdf [letzter Zugriff: 06.10.2022].

Burel, S. (2017). Vorstandin und Allround-
Papa: Geschlechterstereotype in der
Online-Kommunikation im beruflichen
Kontext. In 70plus1: Living Linguistics
3, 121-139.

Eagly, A. H. & Carli, L. L. (2003). The Fe-
male Leadership Advantage: An Evalu-
ation of the Evidence. The Leadership
Quarterly, 14, 807-834. https://doi.
org/10.1016/j.leaqua.2003.09.004

Gibson, C. E.; Losee, J. & Vitiello, C.
(2014). A Replication Attempt of Ste-
reotype Susceptibility (Shih, Pittinsky, &
Ambady, 1999). In Social Psychology,
45 (3), 194.

Horvath, L. K. & Sczesny, S. (2016). Red-
ucing women'’s lack of fit with leader-
ship positions? Effects of the wording
of job advertisements. In European
Journal of Work and Organizational
Psychology, 25, 316-328.

Miranda, K_; Detlefsen, L. & Schmidt,

U. (2019). Can Gender Quotas
Prevent Risky Choice Shifts? The
Effect of Gender Composition on
Group Decisions under Risk. In Kieler
Arbeitspapiere, 2135. Kiel: Institut fur
Weltwirtschaft.

Schein, V. E.; Mueller, R.; Lituchy, T. &
Jian, L. (1996). Think Manager — Think
Male: A Global Phenomenon? In
Journal of Organizational Behavior, 17
(1), 33-41.

Statista (September 2022). Anzahl der
hauptberuflichen Professoren und Pro-
fessorinnen an deutschen Hochschulen
von 1999 bis 2021. https://de.statista.
com/statistik/daten/studie/160365/um-
frage/professoren-und-professorinnen-
an-deutschen-hochschulen/ [letzter
Zugriff: 12.10.2022].

Uhlmann, E. L. & Cohen, G. L. (2007).

"I think it, therefore it's true”: Effects
of self-perceived objectivity on hiring
discrimination, Organizational Beha-
vior and Human Decision Processes,
Volume 104, Issue 2, 207-223 https:/
doi.org/10.1016/}.0bhdp.2007.07.001.
(https://www.sciencedirect.com/sci-
ence/article/pii/S0749597807000611)

West, J. D.; Jacquet, J.; King, M. M.; Cor-
rell, S. J. & Bergstrom, C. T. (2013). The
role of gender in scholarly authorship.
PloS one, 8(7), €66212.

Dr.in Simone Burel

LUB GmbH
burel@lub-mannheim.de

berufsbildung Heft 196 (4/2022) 5


https://lub-mannheim.de/wp-content/uploads/2021/02/Burel-Spitzer-Tschuerz-Deutsche-Stellenausschreibungen-unterscheiden-zwischen-Mann-und-Frau.pdf
https://lub-mannheim.de/wp-content/uploads/2021/02/Burel-Spitzer-Tschuerz-Deutsche-Stellenausschreibungen-unterscheiden-zwischen-Mann-und-Frau.pdf
https://lub-mannheim.de/wp-content/uploads/2021/02/Burel-Spitzer-Tschuerz-Deutsche-Stellenausschreibungen-unterscheiden-zwischen-Mann-und-Frau.pdf
https://lub-mannheim.de/wp-content/uploads/2021/02/Burel-Spitzer-Tschuerz-Deutsche-Stellenausschreibungen-unterscheiden-zwischen-Mann-und-Frau.pdf
https://lub-mannheim.de/wp-content/uploads/2021/02/Burel-Spitzer-Tschuerz-Deutsche-Stellenausschreibungen-unterscheiden-zwischen-Mann-und-Frau.pdf
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2003.09.004
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2003.09.004
https://doi.org/10.1016/j.obhdp.2007.07.001
https://doi.org/10.1016/j.obhdp.2007.07.001
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0749597807000611
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0749597807000611
mailto:burel@lub-mannheim.de

bb-thema: Gender — Care — Beruf

Frauen im Beschaftigungs- und

Abstract:
In dem folgenden Beitrag wird dis-
kutiert, wie sich ein ausgewogenes
Verhéltnis von Mannern und Frauen
in den beruflichen Feldern der Sozi-
alen Arbeit entwickeln kénnte, damit
geschlechtergerechte und diversitéts-
bewusste Qualifikations- und Berufs-
strukturen dauerhaft und nachhaltig
wirksam werden. In den Blick gera-
ten zwei Bereiche, die es erlauben die
Geschlechterverteilung in einzelnen
Berufs- und Arbeitsfeldern der Sozia-
len Arbeit sichtbar werden zu lassen
und es gleichzeitig ermdglichen die
Besonderheiten der akademischen
Qualifizierung im Zusammenhang
mit geschlechtsexklusiven SchlieBun-
gen beschreiben zu kénnen.

Rita Braches-Chyrek
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Wissenschaftssystem der

Sozialen Arbeit

Trotz der hohen Anteile von Frauen
auf allen Qualifizierungsebenen in
der Sozialen Arbeit kénnen sich Man-
ner in den Arbeits- und Tatigkeitsfeldern
vergleichsweise besser und nachhaltiger
positionieren als Frauen. Es absolvieren
mehr Frauen ein Studium der Sozialen
Arbeit, sie engagieren sich wesentlich
haufiger in der Fort- und Weiterbildung
und auch die vollzeitschulischen Ausbil-
dungsgange werden mehrheitlich von
weiblichen Schuler*innen abgeschlos-
sen (GanB 2022, 56). Dies ist nicht nur ein
Gerechtigkeitsproblem, sondern offen-
bart auch ,erhebliche professionstheo-
retische” Leerstellen und Ausblendun-
gen hinsichtlich der Wirksamkeit von
Geschlechterstrukturen im Ausbildungs-
und Beschaftigungssystem der Sozialen
Arbeit (Friese 2018, 32; Braches-Chyrek 2018,
231). Vor dem Hintergrund dieser Diag-
nose wird in dem folgenden Beitrag der
Frage nachgegangen, wie sich ein aus-
gewogenes Verhaltnis von Mannern und
Frauen in den beruflichen Feldern der So-
zialen Arbeit entwickeln koénnte, damit
geschlechtergerechte und diversitatsbe-
wusste Qualifikations- und Berufsstruk-
turen dauerhaft und nachhaltig geschaf-
fen sowie gefordert werden. Dabei wer-
den zwei Bereiche in den Blick genom-
men, um zum einen relevante Einblicke
in die Geschlechterverteilung in einzel-
nen Berufs- und Arbeitsfeldern der Sozi-
alen Arbeit zu ermdglichen und zum an-
deren die Besonderheiten der akademi-
schen Qualifizierung im Zusammenhang
mit geschlechtsexklusiven SchlieBungen
herausarbeiten zu kénnen.

Berufswege in der Sozialen Arbeit
Die Etablierung von Sozialer Arbeit als

wissenschaftlich fundierte Praxis, Profes-
sion und Disziplin gilt als ein Erfolgspro-

jekt. Dies zeigt sich nicht nur im stetigen
Ausbau der akademischen und fach-
schulischen Qualifizierungslandschaft,
sondern auch in der anhaltend hohen
Nachfrage nach Studienplatzen, Wei-
terbildungsmoglichkeiten und profes-
sionalisiertem Personal. In den letzten
Jahrzehnten wurde der soziale Dienst-
leistungssektor stark erweitert und ein-
drucksvoll weiterentwickelt, wie bspw.
die Neugestaltung der vorschulischen
Betreuungs-, Erziehungs- und Bildungs-
angebote, die schulische Ganztagsbe-
treuung, die Schulsozialarbeit, die So-
ziale Arbeit mit geflichteten Menschen
oder auch Angebote zur Gestaltung
von Daseinsvorsorge, kritischen Lebens-
ereignissen, von Ubergangen und Um-
bruchsituationen entlang der Lebens-
alter belegen. Im Kontext der Entwick-
lungen von zukunftsweisenden sozialen
Berufs- und Arbeitsfeldern zeigen sich
jedoch deutliche Ambivalenzen hinsicht-
lich der notwendigen Qualitatsanforde-
rungen, der wissenschaftlichen und be-
rufspraktischen Standards, die mit sehr
wirksamen berufsgruppenspezifischen
Geschlechterdifferenzen einhergehen
(Friese 2018, 21). Belegt werden kann die-
ser Befund durch die Aufschlisselung
der vorherrschenden Unibersichtlich-
keiten in den ordnungspolitischen und
-rechtlichen Rahmenbedingungen (ebd.).
Hier zu nennen sind die unterschiedli-
chen Zulassungsvoraussetzungen fur
eine Ausbildung oder ein Studium, die
ungleiche Anerkennung von bereits er-
worbenen Kenntnissen, die Organisati-
on und Dauer der Praxisanteile in der
Ausbildung und (Weiter-)Qualifizierung,
der Umfang von Fort- und Weiterbildun-
gen oder auch die wenig homogenen
Zertifizierungen, bspw. durch die dif-
ferente Vergabe von staatlichen Aner-
kennungen. Die Vielfalt der Berufs- und
Ausbildungszugange und die damit ein-



hergehenden unterschiedlichen Mog-
lichkeiten, Qualifikationsprofile auszu-
bauen, sind in der Sozialen Arbeit eng
verkoppelt mit ,gendercodierten Be-
rufswahlmustern und Bildungsaspiratio-
nen” (ebd.). Dies zeigt sich etwa in dem
s0g. ,unconscious Bias”, der unbewuss-
ten Voreingenommenheit, welche zu
Verzerrungen in den Beurteilungen und
der ,Bewertung mannlicher und weib-
licher Leistungen und Personlichkeiten”
fuhren und Stereotype verstarkt (Deut-
sche Akademie der Naturforscher Leopoldina e.
V. 2022, 20). Dadurch wird die geschlecht-
liche Segregation in den sozialen Berufs-
feldern weiter begtinstigt (Friese 2018, 23).
Um die Dominanz von Mannern in ar-
beitsfeldspezifischen Teilbereichen der
Sozialen Arbeit zu begrtnden, wird
haufig auf ,unbestimmte” und wenig
transparente Qualifikationsanforderun-
gen verwiesen, bspw. die Adressierung
von mannlichen Zielgruppen, berufliche
.Traditionen” oder die ,Passung qua
Geschlecht”, wie etwa in der freizeit-
bezogenen, offenen Jugendarbeit, der
Drogen- und Suchtberatung oder der
Justizsozialarbeit. Diese , geschlechtsex-
klusive SchlieBung von Kompetenz- und
Berufszugdngen” begrenzen die berufli-
chen Positionierungen von Frauen (Friese
2018, 32). Hingegen sind in den sozialen
Tatigkeitsfeldern, die eher auf die Da-
seinsvorsorge ausgerichtet sind und zu
den klassischen Arbeitsfeldern der Sozi-
alen Arbeit gehdéren, Gberwiegend Frau-
en tatig, wie bspw. in der Grundversor-
gung, der Sozialen Arbeit mit Kindern,
Eltern und Familien. Diese Arbeitsbe-
reiche gelten vielfach als ,,mdnnerfreie
Zonen”. Sicherlich kann an dieser Stelle
argumentiert werden, dass mit diesen
Befunden nicht beschrieben werden
kann, in welcher Weise geschlechtliche
Segregationsmuster in der Sozialen Ar-
beit wirksam sind. Werden jedoch die
unterschiedliche Entlohnung, der hohe
Anteil von Frauen in atypischen Beschaf-
tigungsverhaltnissen, wie Befristung,
die signifikanten Teilzeitquoten oder die
geringflgige Beschaftigung in den Blick
genommen, kénnen berufsfeldtbergrei-
fend Geschlechterungleichheiten nach-
gewiesen werden (GanB 2020, 64).

In der Sozialen Arbeit wurden im
Kontext veranderter , Relevanzsetzun-
gen” vielfaltige Anstrengungen unter-
nommen, um die vergeschlechtlichten
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Strukturen in den Berufsfeldern zu ver-
andern (ebd.). Neben o6ffentlichen und
wissenschaftlichen Thematisierungen
sind auch Programme zur Arbeitskraf-
tegewinnung, die ausschlieBlich ge-
schlechtlich codiert sind, aufgelegt wor-
den, wie bspw. ,Manner in die Soziale
Arbeit” oder ,Manner in Kitas”, jedoch
nur mit geringem Erfolg (Dinges 2020, 8).
Als hemmend werden die begrenzten
Verdienst- und Aufstiegschancen, die
geschlechtertypischen Arbeitsbereiche
und Tatigkeitsaufteilungen angesehen
(ebd.). Weiterhin wirken sich nach wie vor
Vorurteile sowie die vielfach ,homoso-
ziale Rekrutierung und mannliche Rou-
tinen” in den Arbeits- und Kommunika-
tionswegen erschwerend auf geschlech-
tergerechte berufliche Positionierungen
aus (Burel 2020, 4). Insbesondere in den
Leitungsebenen der Institutionen und
Organisationen der Sozialen Arbeit sind
Uberdurchschnittlich haufig Manner ta-
tig, wahrend Frauen Uberwiegend auf
den unteren Hierarchieebenen und als
Stellvertreterinnen verharren (GanB 2020,
66). Gleichfalls wird immer wieder ange-
flhrt, dass das Image von Berufsfeldern
sowie die in die Offentlichkeit transpor-
tierten Berufsbilder und Einkommens-
perspektiven eine groBe Rolle spielen
und dazu fuhren, dass geschlechtsspe-
zifische Berufswahlmuster wenig durch-
brochen werden.

Diese bis hierhin skizzierten Entwick-
lungen zeigen deutlich, dass die bisheri-
gen MaBnahmen und Programme nicht
ausreichen, um die beruflichen Positi-
onierungen von Frauen in der Sozialen
Arbeit zu verandern. Daher ist es not-
wendig, Restrukturierungen auf mehre-
ren Ebenen einzuleiten. Es wird darum
gehen, die gesellschaftlichen Bedarfe
nach Fachkraften fur die Sozialen Beru-
fe mit geschlechterpolitischen Positio-
nierungen zu verbinden, um berufsim-
manentes Wissen als auch professionel-
le Handlungsfahigkeit und Innovationen
nachhaltig sicherzustellen sowie mone-
tare Anerkennungen Uberzeugend ein-
zufordern. Da davon ausgegangen wer-
den kann, dass auch zukunftig ad hoc
disruptive Arbeitsumgebungen entste-
hen werden, wie bspw. in der Corona-
Pandemie, mussen neue Strategien ent-
wickelt werden, um auf diese Entwick-
lungen adaquat reagieren zu kénnen.
Verscharft werden die hier skizzierten

dynamischen und komplexen sowie dif-
ferenten Gemengelagen der Geschlech-
terverhdltnisse in der Sozialen Arbeit
durch die disziplindre Selbstrekrutie-
rung. Daher werden im Folgenden die
akademischen Qualifizierungswege in
der Sozialen Arbeit in den Blick genom-
men.

Akademische Qualifizierung
in der Sozialen Arbeit

Die akademischen Qualifizierungswege
in die Beschaftigungsfelder der Sozialen
Arbeit werden seit mehr als 50 Jahren
von den Universitaten und Hochschulen
fir angewandte Wissenschaften gesteu-
ert. Eine Vielzahl von bundeslanderspe-
zifischen und bundeslandertbergreifen-
den ,Frauenprogrammen” sowie die
Férderung von Frauen- und Genderstu-
dien und ,Frauenprofessuren” flankie-
ren hochschulische GleichstellungsmaB-
nahmen. Demzufolge muss zwanglau-
fig die Frage danach gestellt werden, in
welcher Weise gleichstellungspolitische
MaBnahmen an den Universitaten und
Hochschulen fir angewandte Wissen-
schaften geschlechtergerechte Struktu-
ren geschaffen haben. Sicherlich kann
konstatiert werden, dass der Anteil der
Studierenden seit 2019 nahezu auf ei-
nem gleichbleibend paritatischen Ni-
veau ist (Léther 2021, 1). Ein genauerer Blick
zeigt, dass die Facherwahl immer noch
sehr stark durch horizontale Segregation
gepragt ist (ebd., 2). Der Anteil an weibli-
chen Studierenden in der Sozialen Arbeit
liegt bei Uber 80 %. Weiterhin verwei-
sen die Auswertungen der Gemeinsa-
men Wissenschaftskonferenz (GWK) und
der Deutschen Akademie der Naturfor-
scher Leopoldina e. V. darauf, dass sich
der Frauenanteil an Professuren und in
wissenschaftlichen Fuhrungspositionen
sowie auf den unterschiedlichen Hierar-
chieebenen des Wissenschaftssystems
kaum verandert hat (ebd. 2022, 5; Rudnicka
2022).

Gleichstellungspolitische MaBnahmen
zur Gewinnung von qualifizierten Frauen
fir wissenschaftliche Positionen an den
Universitaten und Hochschulen fir ange-
wandte Wissenschaften mit disziplinaren
Schwerpunkten in der Sozialen Arbeit,
wie bspw. die Férderung von Promotio-
nen von Absolvent*innen der Hochschu-
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len fur angewandte Wissenschaften,
transparente und wettbewerbsorientier-
te Auswahlverfahren, systematische Kar-
rierebegleitung und Starkung der Karri-
erewege, Unterstitzung beim Erwerb
weiterer Berufungsvoraussetzungen, ha-
ben bisher nicht die erwinschte Wirk-
samkeit entfaltet (ebd.).

An den Hochschulen fir angewandte
Wissenschaften liegt der Frauenanteil an
Promotionen unter dem Frauenanteil an
den Promotionen insgesamt (Lother 2021,
16). Dieser Befund erstaunt sehr, da nicht
nur mehrheitlich Frauen Soziale Arbeit
studieren, ihre Abschlisse besser sind,
sondern Frauen auch vermehrt Interesse
an Forschung zeigen (Burel 2020, 14; Léther
2021, 16). Frauen gelten zwar als Bildungs-
gewinnerinnen und auch der Frauenan-
teil an Berufungen ist gestiegen, jedoch
sind sie in den hochschulischen Fuh-
rungspositionen, bspw. Dekanat und an-
deren Leitungsfunktionen, deutlich un-
terreprasentiert und dies trotz aller Sen-
sibilisierungs- und FordermaBnahmen
(ebd.). Diese Befunde machen deutlich,
dass geschlechtergerechte Strukturen
an den Universitaten, Hochschulen fur
angewandte Wissenschaften und For-
schungseinrichtungen nach wie vor nicht
gegeben sind. Ebenso zeigt die ,Leaky
Pipeline” (Léther 2021, 21), dass die hoch-
schulischen Qualifikationswege von Frau-
en und Mannern von Geschlechterun-
gleichheiten gepragt sind (Deutsche Akade-
mie der Naturforscher Leopoldina e. V. 2022, 19).
Zwar streben die Hochschulen und Wis-
senschaftsorganisationen eine Verande-
rung ihrer Strukturen an, wie bspw. mehr
Transparenz bei der Besetzung von Stel-
len und Positionen, weitreichende Ko-
operationsmdglichkeiten und horizontale
Arbeitsformen (ebd.). Die fur die Umset-
zung von geschlechtergerechten Struk-
turen erforderlichen Lehrentlastungen
oder andere Formen von Anreizen, wie
bspw. Dual-Career-Mdglichkeiten, good
governance oder Cluster hiring, ermdgli-
chensiei. d .R.in nursehr geringem Um-
fang. Daher lasst sich festhalten, dass
substanzielle Strukturen fehlen, die eine
gleiche Teilhabe und diversitatsbewusste
Fortschritte der akademischen Qualifizie-
rungswege ermoglichen wiirden.
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Fazit

Aufgrund der groBen Heterogenitat in
den beruflichen und akademischen He-
rausforderungen hinsichtlich der Um-
setzung von geschlechtergerechten
Strukturen in der Sozialen Arbeit ist es
dringend geboten, die hier aufgezeig-
ten geschlechterdiskriminierenden Me-
chanismen zu Uberwinden (Burel 2020, 2).
Zu nennen sind gesellschaftliche und
okonomische Sensibilisierungsmecha-
nismen, um den verfestigten Struktu-
ren des Gender Pay Gap, Gender Time
Gap und Gender Care Gap entgegen-
zuwirken sowie die Anpassung von or-
ganisationsspezifischen Faktoren zu er-
moglichen, etwa die Offnung von Zu-
gangen zu informellen Netzwerken, die
Veranderung von intransparenten und
ungerechten Gehaltsstrukturen, die pa-
ritatische Besetzung von weisungsge-
bundenen Positionen oder die Flexibili-
sierung von Arbeitsroutinen und Hier-
archien. Daher ist es unabdingbar, sich
Bundnispartner fur geschlechter- bzw.
diversitatspolitische Forderungen zu su-
chen (Léther 2021, 21), um diese in profes-
sionspolitische Positionierungen, recht-
liche Verpflichtungen und Praxiskonzep-
te zu Ubersetzen. Gleichzeitig zeigen die
hier angefuhrten Befunde, dass es wohl
noch etwas dauern wird, bis ,die Kar-
ten” neu gemischt sind und die Arbeits-
bereiche in den sozialen Berufen sinnvoll
und nachhaltig geschlechter- und diver-
sitygerecht ausgestaltet werden.
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