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Internationaler Tag der Frauen in der Wissenschaft

So steigern wir die Sichtbarkeit von Expertinnen

Reden wir Uber ,manels”. Das sind Veranstaltungen mit aus-
schlief3lich mannlichen Sprechern. Sie stehen stellvertre-

tend fUr ein Problem in Wissenschaft und Gesellschaft. Die O-
pen Society Foundation hat bei Gber 20 hochrangigen europa-
ischen Konferenzen zwischen 2012 bis 2017 die Geschlechter-
zugehorigkeit der Sprecher*innen untersucht. Diese waren
nur zu 26 Prozent Frauen. Zu dhnlichen Ergebnissen kom-
men Untersuchungen, die sich auf die aktive Teilnahme von
Frauen bei (natur-) wissenschaftlichen Veranstaltungen bezie-
hen oder einen globalen Vergleich anstellen: Die Anteile weib-
licher Podiumsgaste oder Sprecherinnen Uberschreitet selten
ein Drittel, erhoht sich nur langsam und ist in bestimm-

ten Fachrichtungen sogar ricklaufig.

Anlasslich des Internationalen Tages der Frauen und Madchen
in der Wissenschaft, der am 11. Februar begangen wird, ist
dies ein beklagenswertes Bild. Wie auch das Unterziel 5.5 der
Agenda 2030 fur nachhaltige Entwicklung soll der Tag

dazu beitragen, die aktive Teilhabe von Frauen am gesell-
schaftlichen Leben und ihre Chancengleichheit bei der Uber-
nahme von Fohrungsrollen zu erhéhen. Insbesondere geht es
darum, dass Madchen und Frauen in Bildung und (Natur-

) Wissenschaft prasenter sind. Ihre Benachteiligung in die-
sen Bereichen setzt sich an anderer Stelle fort: So verdienen
Frauen, die auch haufiger in schlechter bezahlten Berufen tatig
sind, im globalen Schnitt 20 Prozent weniger als Manner; nur
24 Prozent aller Parlamentarier*innen waren im Jahr 2018
Fraven.

»Es gibt verschiedene Grinde, warum
Frauen bei Veranstaltungen
unterreprasentiert sind.”

Viel spricht dafUr, dass die mangelnde Sichtbarkeit weiblicher
Expertinnen in prominenten Situationen - wie etwa Podiums-
diskussionen - dazu beitragt, Vorstellungen mannlicher Uber-
legenheit aufrechtzuerhalten. Wenn Madchen und

Frauen Vorbilder fehlen, um einflussreiche Rollen und verant-
wortungsvolle Positionen zu Gbernehmen, verfestigt dies
auch bestehende (Chancen-)Ungleichheiten. Die geringe Pra-
senz von Frauen sowie anderer benachteiligter Gruppen fuhrt
dazu, dass etliche Perspektiven im &ffentlichen Diskurs unbe-
ricksichtigt bleiben. Dies schrankt auch die Moglichkeiten ein,
Losungen fur komplexe Probleme zu finden.

Es gibt verschiedene Grinde, warum Frauen bei Veranstaltun-
gen unterreprasentiert sind. Oft beklagen Veranstalter*innen,
dass die angefragten Expertinnen nicht zur Verfigung gestan-
den hatten, dass es schwierig gewesen sei, eine Frau mit Ex-
pertise im gesuchten Themenfeld zu finden oder dass die
weibliche Teilnehmerin kurzfristig abgesagt habe.

Dahinter stehen grofitenteils strukturelle Barrieren. Wissen-
schaftlerinnen haben weniger FGhrungspositionen inne als
ihre mannlichen Kollegen. Werden Teilnehmer*innen fur Ver-
anstaltungen nach Titel und Funktion gesucht, reduziert
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sich dadurch automatisch die Zahl der zur Verfigung stehen-
den Expertinnen. Oft beschranken Organisator*innen die Su-
che nach Expert*innen auf die ihnen bekannten Netzwerke;
diese sind haufig mannlich dominiert. Frauen arbeiten haufi-
ger in Teilzeit und sind starker als Manner in die Familienarbeit
eingebunden. SchlieRlich sind Frauen auch zogerlicher bei der
Annahme von Einladungen zu Themen, die vage formuliert
sind oder ihrer Wahrnehmung nach nicht zu ihrem Kernbe-
reich gehoren.

For Institutionen, Organisator*innen und Einzelne gibt es un-
terschiedliche Ansatzpunkte, um die 6ffentliche Prasenz von
Wissenschaftlerinnen zu stérken. Institutionen kdnnen die Ge-
schlechterdiversitat von Veranstaltungen zu einem Kernanlie-
gen machen und dieses nach Innen und Auf3en kommunizie-
ren. Dazu gehoren selbst gesetzte Quoten, die regelméfiig
Uberprift werden. Eine andere MafRnahme sind Fortbildun-
gen, die fur Diversitatsthemen sensibilisieren. FGhrungs-
krafte pragen eine geschlechtergerechte Kultur, wenn sie sich
dazu bekennen, nicht mehr an ,manels” teilzunehmen. Ist eine
Institution Geldgeberin, kann sie Anreize oder Bedingungen
dafur schaffen, dass sowohl mannliche als auch weibliche Per-
spektiven gehort werden.

Wer Veranstaltungen organisiert, sollte froh mit der Planung
beginnen und die Rahmenbedingungen méglichst familien-
freundlich gestalten. Dies betrifft die Veranstaltungszeiten o-
der Kinderbetreuung. Wichtig ist zudem, sich aktiv um weibli-
che Expertinnen zu bemihen. Um Wissenschaftlerinnen jen-
seits der eigenen Netzwerke zu finden, hilft es, ganz unter-
schiedliche Personen nach Empfehlungen zu fragen und spezi-
elle Datenbanken zu nutzen. Diskussionen mit Kolleg*in-

nen am Deutschen Institut fur Entwicklungspolitik legen nahe,
dass sich die Chancen einer Zusage erhohen, wenn deutlich
wird, warum die Expertin angefragt wurde, was die Zielset-
zung der Veranstaltung ist und wie der Ablauf geplant

ist. Auch reicht es nicht, nur eine Frau einzuladen, denn die
Rolle der ,Quotenfrau” ist dufderst undankbar. Eine unter-
schatzte Rolle spielt zudem eine kompetente Moderation, die
alle Teilnehmer*innen gleichermaf3en in die Diskussion ein-

bindet.

Auch Einzelne kénnen Veranderungen anstof3en. Um das Be-
wusstsein fUr das Thema zu erhéhen, kénnen angefragte Ex-
pert*innen nach dem Geschlechterverhaltnis der Veranstal-
tung fragen und betonen, dass ihnen eine gemischte Zusam-
mensetzung wichtig ist. Manner konnen sich weigern, an rein
mannlich besetzten Veranstaltungen teilzunehmen. Etablierte
Wissenschaftler*innen kénnen bei Anfragen auf jingere Kol-
leg*innen verweisen und diesen die Chance geben, ihre Pra-
sentationskompetenzen zu starken.

Es gibt durchaus viele Stellschrauben, um Wissenschaftlerin-
nen mehr Sichtbarkeit zu verschaffen. Nutzen wir sie, nicht zu-
letzt, um das Innovationspotential diverser Perspektiven aus-
zuschopfen und bessere Losungen fur anstehende Zukunfts-
aufgaben zu finden.
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