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1 Einleitung

Erfolgreiches Networking spielt eine bedeutsame Rolle in der Karriereentwicklung. Die Pflege
informeller Kontakte und die Beteiligung an Netzwerken verschaffen Zugang zu begehrten
Ressourcen. Netzwerke liefern Informationen fiir die berufliche Tatigkeit, bei der Jobsuche oder der
Anbahnung neuer Kontakte, erleichtern das Finden von Mentorinnen, bergen Trainings- und
Lernmdglichkeiten und bieten Erfahrungsaustausch und emotionale Unterstiitzung in schwierigen
Situationen.

Hinter der Idee Netzwerke zu férdern, steckt die Idee ungenutzte Potenziale fur die LOsung
individueller, gesellschaftlicher und organisatorischer Probleme zu aktivieren. Netzwerkarbeit geht
davon aus, dass durch Vernetzung mehr erreicht werden kann, als durch Handlungen einzelner
Akteurlnnen. Die Koordination von gemeinsamen Anstrengungen ist jedoch nicht einfach. Netzwerke,
die darauf abzielen gesellschaftliche Veranderungen fiir benachteiligte Gruppen herbeizufihren,
entstehen nicht (immer) allein durch die Eigeninitiativen von engagierten problembewussten
Akteurlnnen, sondern bedurfen bestimmter Rahmenbedingungen und Ressourcenausstattungen. Dies
ist auch ein Grund, warum die EU den Aufbau von Netzwerken in unterschiedlichen Bereichen des
gesellschaftlichen Lebens monetar unterstiitzt’.

Berufliche Karrieren in Wissenschaft und Wirtschaft gelingen nicht ohne den Ruckhalt durch
Kooperationsnetzwerke. Seitens der Unternehmen und Universitdten ist das Potenzial von
Netzwerken fir die Personalentwicklung und Strukturverdnderung zwar langst erkannt, die Bildung
und Forderung der bereichs- und statusiibergreifenden Vernetzung von Mitarbeiterinnen wird aber
noch zuwenig systematisch unterstiitzt. Im Zuge der Verankerung von Gender Mainstreaming in den
Strukturen und Prozessen der Organisation, kann der systematische Aufbau beruflicher
Frauennetzwerke, welche die individuellen Bedurfnisse und strukturellen Mechanismen
berlcksichtigen, als Instrument zur Verwirklichung der Gleichstellung von Mannern und Frauen

eingesetzt werden.

Der vorliegende Projektbericht beschreibt Merkmale und Mechanismen von Netzwerken und ihre
Bedeutung fir die berufliche Entwicklung. Die Ergebnisse einer empirischen Bedarfserhebung an WU-
Mitarbeiterinnen und Absolventinnen dienen dazu, eine Ausgangsbasis fir die Umsetzung konkreter
Handlungsschritte zur Etablierung eines Frauennetzwerks an der Wirtschaftsuniversitat Wien zu
entwickeln.

! Das vorliegende Projekt wurde mit Mitteln aus ESF und BMBWK durchgefiihrt.
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2 Ziele des Projekts

Um die Grundlagen fir Vernetzungsstrategien und -formen von Frauen in Wissenschaft und

Wirtschaft zu entwickeln, ist es erforderlich zunéchst relevante Befunde der Netzwerkforschung unter

Bericksichtigung von Genderaspekten zu bearbeiten. Studien Uber Frauennetzwerke, sowie Fragen

zum Nutzen von Networking fur den beruflichen Erfolg sollen beleuchtet werden.

Die Zielsetzungen des Projektes beziehen sich darauf:

die Vernetzungsbedirfnisse und -interessen von WU-Absolventinnen zu erheben
Erwartungen an ein Netzwerk, in dem Frauen aus Wirtschaft und Wissenschaft einen
Austausch pflegen kénnen, zu erfassen

Merkmale bedarfsgerechter Interaktions- und Vernetzungsangebote zu identifizieren

Anforderungen an die Form, Funktion und Organisation eines Netzwerks zu definieren

Die Ergebnisse des Projekts sollen sein:

Den Bedarf nach Vernetzung differenziert zu erheben

Beschreibung inhaltlich relevanter Themenfelder

Ein Konzept mit Handlungsempfehlungen fir die bedarfsgerechte Entwicklung und
Unterstitzung der Vernetzungsaktivitdten von WU-Absolventinnen

Die grundlegenden Ressourcen und Vorraussetzungen fir die Vernetzung von WU-
Absolventinnen klaren und damit den Grundstein fir die Organisation eines Netzwerks zu

legen
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3 Der Netzwerkbegriff und Netzwerkperspektiven

Seit Mitte der 1990er Jahre ruckt der Netzwerkbegriff in die Mitte der sozial- und
wirtschaftswissenschaftlichen Forschung. Die Vorstellungen dariiber, was Netzwerke sind und die
Definitionen von ,Netzwerk® sind dabei so vielfaltig, wie die Anzahl der Publikationen, die dazu
erschienen sind. Gemeinsamer Nenner ist das Bild eines Netzes, das sich durch vielfaltige

Verbindungen zwischen einzelnen ,Knoten“ — Individuen und Gruppen — ergibt.

In den Sozialwissenschaften bezeichnet der Begriff ,Netzwerk" die Gesamtheit derjenigen Personen,
zu denen ein Individuum Beziehungen unterhélt. Mit dem Netzwerkbegriff werden auch Formen der
Kooperation beschrieben, durch die Personen bestimmte Ziele (z.B. Karriereziele) verfolgen. Der
Begriff ,Netzwerk" hat hier sprachlich eher negativ besetzte Begriffe wie "Seilschaft" oder "Vitamin B"

abgelost.

Fur die Organisationsforschung ist die Untersuchung informeller und formeller beruflicher Netzwerke
interessant. Formelle Beziehungen werden durch die organisationalen Strukturen vorgegeben. Solche
Beziehungen bestehen zwischen Kolleginnen und Kollegen, die zusammenarbeiten missen,
Mitarbeiterlnnen und Vorgesetzten, sowie zwischen Angehdrigen verschiedener Organisationen,
deren Arbeit miteinander verbunden ist. Bittet man Angestellte anhand des Organigramms zu
beschreiben, welche Kommunikationswege sie benétigen, um ihre Arbeit zu verrichten, so wird in den
meisten Fallen jedoch sehr schnell klar, dass die abgebildeten formellen Strukturen, nur wenig
veranschaulichen, wie die Kommunikation in der Organisation tatsachlich Ilauft. Informelle
Beziehungen entstehen unabhangig von formalen Organisationsstrukturen. Sie unterscheiden sich
von formellen Netzwerken insofern, dass sie nicht offiziell anerkannt werden. Sie basieren haufig auf
zwischenmenschlicher Sympathie und ihre Kommunikation geht zumindest potentiell Gber die Inhalte
der Arbeit hinaus. Die Summe aller informellen Beziehungen in der Berufswelt bildet das informelle
berufliche Netzwerk. Informelle Netzwerke werden als wichtige soziale Ressource verstanden, deren
wesentliche Funktion neben formellen Netzwerken es ist, Macht und Status in Organisationen
zuzuweisen. Informelle Netzwerke werden genutzt, um Ressourcen und Informationen zu

arbeitsbezogenen, personlichen und sozialen Aspekten auszutauschen (Iberra 1995; Scott 1991).

Die Betriebswirtschaftslehre nitzt den Netzwerkbegriff um zielbezogene Organisationsformen wie
informelle Zusammenschlisse, Interessensverbande, strategische Netzwerke von Betrieben und
Organisationen zu beschreiben (Sydow 1992). Die zentrale Idee ist, dass es sich bei Netzwerken um
eine dritte, eigene Strukturform mit einer eigenen Logik, jenseits von Markt und Hierarchie handelt,
welche die strukturellen Probleme herkdmmlicher Organisationen I6sen kdnnte (Sydow 2001;
Windeler 2001). Sie werden daher vielerorts als Organisationsform der Zukunft beschrieben
(Aderhold/Meyer/Ziegerhorn 2001). Den besonderen Merkmalen im Vergleich zu den Merkmalen
hierarchischer Organisationen (Tabelle 1) wird in globalen Markten ein hohes Innovationspotenzial

zugestanden.

Die wechselseitige Abhangigkeit der Akteurlnnen oder das Vertrauen als notwendiges

Koordinationsmittel machen deutlich, dass es in Netzwerken vorrangig darum geht, Beziehungen
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zwischen Akteurlnnen herzustellen, die nicht nur punktueller Natur sind, sondern ein stetiges ,in

Beziehung setzen" liber eine Zeit erfordern (Henning/Oertel/lsenhardt 2003, 46ff).

Tabelle 1: Merkmale von Netzwerken, Markt und hierarchischen Organisationen

Koordinationstyp Markt Hierarchische Netzwerk

Organisation

Koordinationsmittel Preise Formale Regeln Vertrauen
Koordinationsform spontan, spezifisch geregelt, unspezifisch Diskurs
Akteursbeziehungen  unabhéngig abhéngig interdependent
Zugang offen geregelt begrenzt/exklusiv
Zeithorizont kurz lang mittelfristig
Konfliktregulierung Recht Macht Verhandlung

Quelle: nach Henning/Oertel/lsenhardt (2003)

Der Soziologe Manuel Castells bezeichnet die Gesellschaft des 21. Jahrhunderts als
Netzwerkgesellschaft, in der sich alle relevanten Prozesse in Gesellschaft und Wirtschaft um die
Organisationsform Netzwerk formieren (Castells 1996). Als eine wesentliche Voraussetzung dafir

gelten die technologische Vernetzung und der globale Zugang zum World Wide Web.

3.1 Die soziale Netzwerkanalyse

Als Methode zur Erfassung Netzwerken hat sich die soziale Netzwerkanalyse in verschiedensten
wissenschaftlichen Disziplinen etabliert. Bei der sozialen Netzwerkanalyse geht es um die Aufklarung
sozialer Ordnungen unter Berlcksichtigung von Akteurlnnen (Einzelpersonen, Gruppen, Haushalte,
usw.), sozialer Beziehungen oder Relationen (Gru3beziehungen, Freundschaftsbeziehungen,
Arbeitsbeziehungen, usw.). Die quantitative Messung und die Visualisierung sozialer, 6konomischer
und politischer Beziehungen sind dabei wesentliche Bestandteile. Dabei wird die Struktur und Logik
sozialer Beziehungen erfasst, analysiert und evaluiert (zur Entwicklung der Netzwerkanalyse siehe
Scott (1991). Es wird zwischen personlichen bzw. egozentrierten Netzwerke (Welche Beziehungen
unterhélt eine Person zu anderen Personen?) einerseits und Gesamtnetzwerken (Welche Arten von
Beziehungen unterhalt jede/r Akteurln einer untersuchten Menge mit anderen Akteurlnnen aus genau
dieser Menge?) anderseits unterschieden. Wenn die Forschungsfrage auf Aussagen eines
abgegrenzten sozialen Systems abzielt, ware die Analyse des Gesamtnetzwerks vorzunehmen
(Schnegg/Lang 2002).

Bei der empirischen Erhebung von Netzwerkparametern ermittelt man zunachst, ob eine Beziehung
besteht oder nicht, sodann kann Intensitat und Haufigkeit Symmetrie usw. untersucht werden. Eine
haufig verwendete Erhebungsvariante stellt die Befragung von Zielpersonen zu faktischen und
intendierten Beziehungen dar: Beispielsweise stellt man die Frage: ,Als sie ihren letzen Job
angenommen haben, wen haben Sie um MaRRnahmen Uber Frauenférderung in diesem Unternehmen,
befragt?* (faktische Beziehung). ,Angenommen Sie brauchen eine Information Uber
Frauenférdermal3nahmen bei einem potenziellen Arbeitgeber, wen wirden Sie fragen? (intendierte

Beziehung). Kann man Beziehungen nur aufgrund bestimmter Ereignisse rekonstruieren (z.B:

7



Gender and Diversity in Organizations

Vereinstreffen oder Tagungen), so spricht man von indirekten Beziehungen. Beispielsweise kann
durch Anwesenheitslisten rekonstruiert werden, wer mit wem wie oft zusammentrifft. Auf Basis eines
derart erstellten Netzwerkabbildes kénnen Hypothesen (ber die soziale Schichtung, die Zentralitat von

Akteurlnnen, die Bedeutung oder die Kohasion im Netzwerk gepriift werden.

3.2 Merkmale von Netzwerken

Ordnungssysteme flr soziale Netzwerke sind vielfaltig und lassen sich auf die Arten der untersuchten
Elemente und die Beziehungen von Akteurlnnen zueinander systematisieren. Im Kontext der
vorliegenden Untersuchung kommen als Elemente Personen oder Gruppen in Frage. Der Fokus liegt
dabei auf der Bedeutung von Netzwerken fir die handelnden Akteurinnen. Nach Rdéhrle (1994, 16)

lassen sich bei sozialen Netzwerken folgende Merkmale unterscheiden:
Merkmale der Morphologie beziehen sich auf Grol3e, Dichte, Erreichbarkeit, usw.

Relationale Merkmale: Starke versus schwache Bindungen (Intimitat, Intensitat), Kontakthaufigkeit,
Latente versus aktualisierte Beziehungen, Dauer (Stabilitat), Multiple versus uniplexe Beziehungen,
Egozentriertheit versus Altruismus, Reziprozitdt, Homogenitat, Grad der an Bedingungen geknipften
Zuganglichkeit)

Kollektive und individuelle funktionale Merkmale: Soziale Unterstiitzung (Ruckhalt und Sicherheit),

Soziale Kontrolle (Normorientierung, Wertvermittlung)
3.2.1 Merkmale der Morphologie

Grole: beschreibt die Anzahl der Beziehungen, die eine Person auf sich vereint

Dichte(-koh&sion): bezeichnet die Zahl der mdglichen und vorhandenen Beziehungen. In einer dichten

Netzwerkstruktur kennen sich die Akteurlnnen Uber eine Vielzahl von Beziehungen. Die Dichte gibt
an, inwieweit Personen des Netzwerkes einer Person auch ohne diese Person in Verbindung stehen.
Innerhalb eines Netzwerks entstehen héaufig Cluster, die eine hdhere Dichte aufweisen, als ihre
Umgebung.

Erreichbarkeit: Mdoglichkeit zur Herstellung von direkten und indirekten Beziehungen zwischen

undefinierten oder definierten Mengen von Verkniipfungspunkten

Zentralitat: bezieht sich auf die Stellung eines/er Akteurln im Netzwerk. Akteurlnnen kdénnen im
Zentrum eines Netzwerks positioniert sein und auf eine Fille von Ressourcenflissen zuriickgreifen
und Kommunikationsflisse kontrollieren. Periphere Akteurlnnen haben dagegen weniger

Beziehungen und sind am Rand des Netzwerks angesiedelt.

Strukturelle Ldcher: Strukturelle Ldcher entstehen durch nicht Gberlappende Netzwerk(teile)e.

Akteurlnnen, welche zwischen Teilen eines Netzwerks, die einzige Verbindung herstellen, fungieren
qguasi als Briicke zwischen sonst unverbundenen Bereichen in Netzwerken, verbinden also
unterschiedliche soziale Welten und kénnen durch geschickte Informationsverwertung Vorteile aus
dieser Position ziehen (,lachende Dritte*). ,A structural hole is a relationship of nonredundancy

between two contacts. The hole is a buffer, like an insulator in an electric circuit. As a result of the hole
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between them, the two contacts provide network benefits that are some degree additive rather than
overlapping” Burt (1992, 18).

3.2.2 Relationale Merkmale

Stérke der Beziehungen: Die Stéarke der Beziehungen wird haufig Uber die sozialen Rollenkontexte

definiert. Starke Beziehungen bestehen zu engen Verwandten und Freundinnen, schwache
Beziehungen zu Bekannten, Kolleglnnen oder Nachbarlnnen. Tatsachlich wirken hier aber noch
weitere Indikatoren zusammen (z.B. Kontakthdufigkeit, Kontaktdauer, emotionale Nahe). In starke
Beziehungen wird viel Zeit investiert, sie sind gekennzeichnet durch Emotionen, Vertrauen und
Reziprozitat aber auch Druck zur Konformitat und Symmetrie besteht. Im Zusammenhang mit der
Starke von Netzwerkbeziehungen hat die These der ,Starke schwacher Beziehungen® von Mark
Granovetter (1973) besondere Bekanntheit erlangt. Diese besagt, dass in starken Beziehungen der
Fluss neuer Informationen beschrankt ist, da sich die Personen gut kennen und relevante
Informationen schnell allen bekannt sind. Die Bereicherung des Informationsflusses in schwachen
Beziehungen macht deren Starke aus. Die Nutzung schwacher Beziehungen (Freunde der Freunde,
entfernte Bekannte, usw.) ist insofern vorteilhaft, als dass Abschottungstendenzen gering sind und die
Vielfalt an Informationen erhoht wird. Das bereits genannte Konzept der strukturellen Lécher (Burt

1992) stellt ein komplementéares Konzept zur Bedeutung der ,weak ties* nach Granovetter dar.

Multiplexitat versus Uniplexitat: In multiplexen Beziehungen Uberlappen sich inhaltlich unterschiedliche

Austauschbeziehungen und es geht um Vielfalt versus Begrenztheit von Ressourcen. In multiplexen
Beziehungen werden beispielsweise instrumentelle und emotionale Ressourcen mit ein und derselben
Person ausgetauscht. Auf diese Weise kdnnen soziale Beziehungen in verschiedenen Kontexten
zugleich (wirtschaftlich und emotional) von Bedeutung sein. Im Gegensatz dazu ist eine uniplexe
Beziehung eine spezialisierte soziale Beziehung, die nur auf eine bestimmte Form des Austauschs

beschrankt ist.

Homogenitat in Netzwerken: Dieses, auch als Prinzip der Homophilie in Netzwerken, bezeichnete

Phanomen, gibt Auskunft tber die uberzufallige Ahnlichkeit von Personen in Merkmalen oder
Einstellungen. Es bezeichnet den Grad zu dem Interaktionspartnerinnen in Bezug auf ihre Identitat
oder Gruppenzugehorigkeit dhnlich sind. Ahnlichkeit in Bezug auf soziodemographische Merkmale
(,status homophilie*: wie Ethnie, Geschlecht, Alter, Religion, Ausbildung, Beruf) oder Werthaltungen
(,value homphilie*) erhéht die Wahrscheinlichkeit, dass Kontakte erschlossen und gepflegt werden
(Brass 1985; McPherson/Smith-Lovin/Cook 2001). Das dahinter stehende Bediirfnis nach Ahnlichkeit
(,sameness") wird in Bezug auf das Geschlecht haufig herangezogen, um zu erklaren, warum Frauen
traditionellerweise weniger Zugang zu einflussreichen Netzwerken in Organisationen haben
(Ibarral992; Kanter 1977).

Die wahrgenommene Homogenitat beeinflusst die Art und Vielfalt ausgetauschter Ressourcen.
Instrumentelle und expressive Ressourcen zu erhalten, ist bei Netzwerkkontakten, bei denen man
gemeinsame demographische Charakteristika wahrnimmt wahrscheinlicher (Travers/Pemberton

2000). Interpersonale Ahnlichkeit tragt zur Erhéhung der Leichtigkeit in der Kommunikation bei, denn
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sie verbessert vermeintlich die Vorhersagbarkeit des Verhaltens des anderen und festigt Vertrauen-
und Reziprozitat in Beziehungen und vermindert bei turbulenten Umgebungsbedingungen die
Komplexitat (Kanter 1977; Lincoln/Miller 1979).

Wahrgenommene Ahnlichkeit wird als bedeutsamer Faktor fiir die Ausbildung einer gemeinsamen
Identitat gesehen. Die Zusammensetzung von Gruppen oder Netzwerken nach dem Prinzip der
Homophilie ist jedoch mit gravierenden Nachteilen verbunden, weil sie Kreativitdt und Innovation
hemmt, und damit die Produktivitédt verringert. Wie aus der Gruppenforschung bekannt, arbeiten
gemischte Teams effizienter und kreativer zusammen als homogene Gruppen (Krell 2004). Seitens
der Netzwerkforschung gilt der Zusammenschluss von Menschen nach wahrgenommener Ahnlichkeit
als ein moglicher Wegbereiter, Diversitat aber als Erfolgsfaktor ,Connect through your similarity and
innovative through your diversity!” (Krebs/Holley 2002, 11). Heterogenitat, die sich unter anderem
durch das Vorhandensein schwacher Beziehungen oder struktureller Locher auszeichnet, erweist sich

in vielen Belangen als vorteilhaft (Stoloff/Glanville/Bienenstock 1999).
3.2.3 Ressourcenaustausch und Interaktion in Netzwerken

Die Frage nach der Funktion von Netzwerken fir die handelnden Akteurlnnen kann aus dem
Blickwinkel der Art und Bedeutung von ausgetauschten Ressourcen betrachtet werden. Die
Beziehungen zwischen den Akteurlnnen in einem Netzwerk kdnnen als Kanéle fur den Transfer von
Ressourcen (Scheidegger/Osterloh 2004) betrachtet werden. Die Nutzlichkeit eines Netzwerks ergibt
sich aus dem Wert der Ressourcen, den andere in ein Netzwerk einbringen und der

Wahrscheinlichkeit, diese auch erhalten zu kdnnen.

Die Ressourcentheorie von Foa und Foa (1976) versucht Strukturmerkmale sozialer Beziehungen zu
erklaren und erhebt den Anspruch ein einfaches Klassifikationssystem flir verschiedenste Formen des
sozialen Austauschs zur Verfligung zu stellen. Eine Ressource wird darin definiert ,as anything that
can be transmitted from one person to another” (Foa/Foa 1976, 101) Interaktionsinhalte werden in
sechs grundlegende Ressourcenarten eingeteilt: Liebe (Zuwendung, Warme, Trost, Beistand),
Dienstleistungen (Aktivitdten, die andere betreffen und in der Regel Arbeit bedeuten), Waren
(Produkte, Objekte, Materialien), Geld (Munzen, Wahrung), Information (Unterweisung,
Wissensvermittlung, Meinung, Rat, Aufklarung), Prestige (Status, Achtung, Ansehen). Die sechs
Ressourcenklassen sind in einem zweidimensionalen Raum kreisférmig angeordnet, der durch die
Dimensionen Partikularismus (,spezifisch, personenbezogen“ bis ,unspezifisch, universell*) und
Konkretheit (,symbolisch® bis ,angreifbar*) aufgespannt wird. Generell wird davon ausgegangen, dass
Ressourcen einer Kategorie mit Ressourcen derselben bzw. mit im Raum nahe liegenden Kategorien

austauschbar sind.
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Abbildung 1: Modell nach Foa/Foa (1976)
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Um die Ressourcentheorie fur Erforschung von Interaktionen in Netzwerken zu niitzen, kommt man
nicht ohne die Beriicksichtigung von Moderatorvariablen aus. Wellman/Wortley (1990) fanden, dass
die Art der Beziehung einen starkeren Einfluss auf die getauschten Ressourcen bzw.
Unterstitzungsleistungen in einem Netzwerk haben, als die Merkmale der Netzwerkmitglieder. Die
Beziehungsqualitat hat auch entscheidende Bedeutung, welche Ressourcen bei einem gegenseitigen
Austausch anerkannt werden. Ahneln die Beziehungen Geschéftsbeziehungen, ist zu erwarten, dass
Ressourcen aus einer Kategorie mit Ressourcen aus der gleichen Kategorie ausgetauscht werden. Je
enger und intensiver Beziehungen sind, desto vielfaltiger und flexibler wird der Ressourcenaustausch
(vgl. Multiplexitat). Von engen Freundinnen wird nicht erwartet, dass sie Dienstleistungen ebenfalls mit
Dienstleistungen bezahlen. Ebenso kann auch Dankbarkeit und Anerkennung als Tauschressource

anerkannt werden (Kirchler 1999).

Fur soziale Netzwerke ist davon auszugehen, dass erstens abhéngig von der Zielsetzung oder vom
Kontext, das Schwergewicht auf spezifischen Ressourcenkategorien liegt. In beruflichen
Frauennetzwerken hat etwa der Informations- oder Wissensaustausch oft einen besonderen
Stellenwert. Die Palette ist aber oft vielfaltiger und reicht von der Vermittlung von Informationen, dem
Herstellen neuer Kontakte, der Hilfe bei Alltagsproblemen, materieller Hilfe, bis hin zu emotionaler
Unterstltzung und der Starkung der eigenen ldentitédt (Goy 2004). Ob einem Netzwerkmitglied die
gesamte Bandbreite an Moglichkeiten offen steht, wird vom Vertrauen und der Qualitat der

Beziehungen abhéngen.

Die Beteiligung an Netzwerken ist mit personlichen Investitionen (Zeit, Geld, Verpflichtungen usw.)
verbunden. Begrenzte Ressourcen erfordern aber Entscheidungen Uber das AusmalR des

Engagements. Dies verweist auf die Bedeutung ékonomischer Uberlegungen (Podolny/Baron 1997).

Fur die Erklarung der Interaktionen in Netzwerken werden haufig soziale Austauschtheorien
herangezogen, die dem Rational-Choice Ansatz verbunden sind. Sie basieren auf dem Menschenbild
des ,homo oeconomicus” das u.a. durch Rationalitdt und egoistische Nutzenmaximierung definiert
wird. Die Interaktionen zwischen Akteurlnnen lassen sich als interpersonalen Austausch von

Handlungen, im Sinne einer Kosten-Nutzen-Bilanz modellieren. Es ist davon auszugehen, dass
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Personen Beziehungen zu anderen dann aufrechterhalten, wenn sie das Verhaltnis zwischen Nutzen

und Kosten als positiv wahrnehmen (Homans 1974).

Menschen handeln aber nicht immer rational, sie unterliegen Verzerrungen der Rationalitét,
entscheiden aufgrund von Normen und Werten oder lassen sich auch von anderen
Handlungsmotiven, wie Altruismus oder Gerechtigkeit leiten. Personen streben zwar einerseits nach
einer positiven Kosten-Nutzenbilanz, achten aber andererseits auch auf die Bilanz der/des anderen.
Gemal der Equitytheorie (als einem austauschtheoretischen Ansatz) suchen Partnerlnnen in einer
Beziehungen neben Gewinnmaximierung vor allem auch Gerechtigkeit. Gerechtigkeit ware zum
Beispiel erreicht, wenn die Relation zwischen Ergebnis und Aufwand fiir alle Beteiligten gleich ist
(Mikula 1992).

Die spezifische Konstellation von Netzwerkstrukturen fihrt dazu, dass Leistungen oft nicht nur
wechselseitig zwischen bestimmten Interaktionspartnerinnen ausgetauscht werden, sondern Uber
weitere Netzwerkmitglieder an andere Personen weitergegeben werden, oder das Leistungen fir das
Kollektiv erbracht werden. Es stellt sich daher insbesondere die Frage nach den spezifischen

Interaktionsregeln in Netzwerken.

Reziprozitdt und Vertrauen werden dabei als zentrale Mechanismen und Erfolgsfaktoren fir das
Funktionieren von Netzwerken angesehen (Frerichs/Wiemert 2002). Rauschenbach/Miller/Otto (2002)
sehen Reziprozitdtserwartungen als konstituierendes Element jeglichen ehrenamtlichen
Engagements. Einfach ausgedrickt, meint Reziprozitat, ,etwas fir andere zu tun, wenn diese etwas
fur dich getan haben“. In zwischenmenschlichen Beziehungen folgt Geben und Nehmen der von
Gouldner (1960) beschriebenen Reziprozitdtsnorm. Personen sind laut dieser Norm bestrebt,
erhaltene Gaben zuriickzugeben, entweder aufgrund der Norm oder aus Eigeninteresse. Das
Einldsen von Reziprozitatserwartungen héngt dabei von situativen, von kulturellen und normativ-
gesellschaftlichen Merkmalen ab (Plickert/Wellman/Cote 2005).

Netzwerkmitglieder missen das Vertrauen gewinnen, dass sie ihre Investitionen in einer fur sie
brauchbaren Form, auch wieder zurlickerhalten. Gelingt es Vertrauen einerseits zwischen den
Mitgliedern und andererseits in die Netzwerkstruktur als Ganzes, aufzubauen, dann kann auf die
.Ruckzahlung” einer Gefalligkeit erstens langer gewartet werden und zweitens werden dann auch
unterschiedliche Ressourcen akzeptiert, solange diese Ressource subjektiv als wertvoll erachtet wird.
In weniger engen Beziehungen muss der Austausch nicht nur auf Gegenseitigkeit beruhen, sondern
auch, ahnlichen Wert haben. In Netzwerken kommt hinzu, dass akzeptiert werden muss, dass die
Ruckzahlung auch durch eine dritte Person erfolgen kann. Der Aufbau von Vertrauen in Netzwerken
geht mit der Herausbildung von Regeln und informellen Normen einher. In geschlossenen und dichten
Netzwerken, ist das Vertrauen héher aber meist auch mit Zwangen und Beschrankungen verbunden:
Es wird erwartet, dass sich die Netzwerkmitglieder regelkonform verhalten. Neben dieser
Beschrankung, birgt dies auch die Gefahr, dass die Entstehung neuer Sichtweisen und Ideen in den

Hintergrund treten und Innovation gehemmt wird (vgl. auch Goy 2004; Katzmair 2005).
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3.2.4 Netzwerke als Sozialkapital

.Der Begriff ,Sozialkapital® wird relativ einheitlich als Metapher fir die Bedeutung sozialer
Beziehungen fur Handlungen individueller und kollektiver Akteure genutzt* (Jansen 2003, 1). Der
Begriff des Kapitals verweist auf den Gedanken der Investition und des Nutzens fir die beteiligten
Individuen und Kollektive. Auf der Makroebene(Putnam 2000) wird Sozialkapital als Ressource von
Gesamtsystemen und Gesellschaften gesehen und beispielsweise der Einfluss von Vertrauen
innerhalb eines Sozialgefliges auf die Produktivitat untersucht. Fir die positive Entwicklung von
Wirtschaften und politischen Systemen wird ein hohes Vertrauensniveau in der Bevdlkerung
vorausgesetzt. Auf der Mikroebene Burt (1992) wird Sozialkapital am Individuum festgemacht.
Menschen knipfen Kontakte zu ihren Mitmenschen. Die Beziehungen selbst stellen das soziale

Kapital dar. Sozialkapital ist dabei eine Manifestation von sozialen Netzwerken.

Aus einer Netzwerkperspektive ist Sozialkapital als Ressource zu verstehen, die in das soziale
Netzwerk von Personen eingebettet ist und durch die Beziehungen zugéanglich ist (Lin/Cook/Burt
2001). Sozialkapital ist den Beziehungen inharent und kann nicht unabhangig von anderen Personen
erworben werden (Bourdieu 1983). Die Netzwerkperspektive von Sozialkapital wird eng mit den
Arbeiten von Ronald Burt verknipft. Dieser hat auch darauf aufmerksam gemacht, dass Sozialkapital
helle und dunkle Seiten hat und der Wert des Sozialkapitals von Sozialstrukturen und Kontext

abhangt. Burt (1997) halt den kontingenten Wert des Sozialkapitals fiir vielfach unterschéatzt.

Netzwerke sind nicht selten die Basis fur Exklusions- und Diskriminierungsprozesse, Ausbeutung und
exzessive soziale Kontrolle (Portes/Landolt 1996). Gesellschaftliche Machtbeziehungen spiegeln sich
in sozialen Netzwerken wieder, und werden durch diese reproduziert (Bruegel 2005; Harrel/Evan
2005; Molyneux 2003). Wenn Netzwerkbeziehungen wertvolle Ressourcen bereitstellen sind diese
meist auch mit Kosten verbunden. Gewonnener Nutzen fihrt zur Verpflichtung und zu Commitment.
Die Loyalitat gegeniber einer Gruppe, die Hilfe zur Verfugung stellt, kann auf der anderen Seite die
Person von wichtigen Informationen abschneiden. Als weiterer Schattenseiteneffekt wird auch
angemerkt, dass der Nutzen ja auch auf Kosten einer anderen Gruppe entstehen kann, das die
angebotene Loésung suboptimal und die heute vielleicht wertvollen Gewinne, morgen schon

signifikante Kosten verursachen kénnen.

4 Beruflicher Erfolg durch Netzwerke

Beruflicher Erfolg ist mit der Eingebundenheit in soziale Netzwerke eng verknipft. Soziales Kapital
erweist sich als férderlich bei der Arbeitsplatzsuche, Netzwerkbeziehungen und informellen Kontakten
wird aber auch eine zentrale Rolle im Prozess der beruflichen Mobilitat und Karriereentwicklung
zugeschrieben. Es konnte gezeigt werden, dass Angestellte mit mehr Sozialkapital ein hdheres
Einkommen erzielen, héaufiger in Fuhrungspositionen sind oder Uber mehr berufliches Prestige
verfugen. Auf der Ebene der Interaktionen konnte die Kanalisation des Ressourcenflusses, die
Regulation des Zugangs zu Stellen, Unterstutzungs- und Mentoringméglichkeiten, oder auch die
Steigerung von Einfluss oder die Beférderungsgeschwindigkeit nachgewiesen werden (Caroll/Teo
1996; Granovetter 1995; Lin 1999; Scheidegger/Osterloh 2004).
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4.1 Die Bedeutung des sozialen Kapitals bei der Stellensuche

Die Diskussion um die positive Wirkung sozialer Kontakte fur die Stellenfindung geht auf die
mittlerweile klassische Studie von Mark Granovetter (1974) zuriick. Er befragte Menschen danach, wie
sie an ihre Jobs gekommen seien. Eine wesentliche Erkenntnis dabei war, dass nicht die engen
Freunde oder Familienangehérigen, die so genannten ,strong ties" bei der Jobsuche wichtig sind,
sondern vielmehr die ,weak ties" — die Bekannten oder sogar deren Freunde — den Kontakt zur
kunftigen Stelle herstellen. Zudem war die Stellensuche tber persénliche Kontakte erfolgreicher als
Uber formelle Wege und fiihrte auch zu attraktiveren Jobs, im Sinn von erreichtem Status/Prestige, der

Einkommenshohe und der Arbeitszufriedenheit.

Seit der Studie von Granovetter (1974) Gber den Nutzen sozialer Beziehungen bei der Jobsuche gibt
es eine Vielzahl von Versuchen die Thesen in diversen Samples zu replizieren. Die Befunde zeigen
dabei ein uneinheitliches Bild. So gilt etwa der Effekt auf den Status oder das Einkommen als
widerlegt (Mouw 2003). Ahnliches geht auch aus einer aktuellen Studie von Franzen/Hangartner
(2005) hervor. In dieser Studie mit 8000 Schweizer Absolventinnen zeigte sich, dass die Suche nach
einem Arbeitsplatz durch soziale Netzwerke und hier insbesondere durch ,weak ties* erleichtert wird
und die Suchkosten geringer sind als Uber formale Wege. Diese Arbeitsplatze sind mit einer héheren
Ausbildungsadaquatheit und damit mit einem langfristig sinnvollen Investment in die fachliche Karriere
verbunden. Einkommensvorteil konnte jedoch keiner erzielt werden, die Einstiegsgehéalter waren

sogar niedriger.

Auch aus der Sicht der Personalrekrutierung seitens der Unternehmen stellt das soziale Kapital
zunehmend eine bedeutsame Ressource dar (Bruderl/Reimer 2002). Auf angespannten
Arbeitsmarkten, mit einer hohen Arbeitslosenrate werden Stellen erstens haufiger intern besetzt, der
interne Arbeitsmarkt also vom externen abgeschottet. Stellenbesetzungen werden dann entscheidend
durch interne Netzwerke beeinflusst und haben Auswirkungen auf die Karriereentwicklung der
Mitarbeiterlnnen. Findet sich intern kein/e geeignete/r Kandidat/in so erlangen informelle Kanéle und
erweiterte Netzwerke einen wichtigen Stellenwert. Die Empfehlungen seitens der Angestellten

gewinnen dabei zunehmend an Bedeutung.

Insgesamt unterstreichen die vorliegenden Befunde die Bedeutung sozialer Kontakte bei der
Stellensuche, weisen aber darauf hin, dass es zu kurz greift, auf den direkten Zusammenhang
zwischen der Nutzung sozialer Kontakte und einem bestimmten Effekt, beispielsweise der
Einkommenshdhe zu achten. Stattdessen missen Variablen der Struktur und Zusammensetzung
eines Netzwerks und das damit verbundene Sozialkapital fir Analysen herangezogen werden (Mouw
2003).

4.2 Karriereentwicklung durch Netzwerke

Die Einbindung in soziale Netzwerke ist eine Voraussetzung fur den beruflichen Aufstieg. “Human
capital, in terms of professional training and related competences, is said to be necessary but useless
without the social capital of opportunities in which to apply it” (Burt 1998, 7). Das soziale Kapital

fungiert quasi als Verstarker von Leistungs- und Fahigkeitsmerkmalen. Bei gleicher Qualifikation
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haben diejenigen die gréReren Befdrderungschancen, die auf Fursprache und Unterstiitzung seitens

des personlichen Netzwerks zahlen kénnen.

Um die Effekte von Netzwerken auf den beruflichen Aufstieg und Erfolg einschatzen zu kénnen,
bedarf es aber einer differenzierten Analyse der Netzwerkparameter und der Merkmale der
Netzwerkmitglieder. Denn durch soziale Netzwerke kommt es zu ungleichen Ressourcenverteilungen,
was zu gruppenspezifisch unterschiedlichen Karriereergebnissen fihrt (van Emmerik 2005). So
zeigen sich etwa in Organisationen unterschiedliche Interaktionsmuster, Netzwerkstrukturen sowie
unterschiedliche Austauschressourcen zwischen Akteurlnnen nach Geschlecht und Rasse
(Forret/Dougherty 2004; Ibarra 1993, 1995; Rothstein/Burke/Bristor 2001). Die Art der Einbettung in
unterschiedliche Interaktionszusammenhange birgt fir diese Gruppen Nachteile bzw. zieht andere
Konsequenzen nach sich. Nicht jegliche Form eines Netzwerkes ist ginstig fir den Karriereerfolg
,0ne network does not fit all!“(Scheidegger/Osterloh 2004, 199).

Untersuchungen Uber die Beschaffenheit von Netzwerke zeigen, dass ein ,unternehmerisches”
Netzwerk mit strukturellen Lochern als auch die GrolRe des Netzwerks den beruflichen Aufstieg am
meisten beschleunigen kann (Burt 1992; Podolny/Baron 1997; Scheidegger/Osterloh 2004).
Personen, die sich als ,Briicken* zwischen sonst unverbundenen Netzwerkteilen, oder ,sozialen

Welten“ positionieren kénnen, scheinen besonders schnell voranzukommen.

Scheidegger/Osterloh (2004) zeigen in ihrer Studie allerdings auf, dass die Nutzung struktureller
Locher hauptsachlich Personen mit starker Legitimation vorbehalten ist. Frauen, die selten in
machtigen Positionen verankert sind, aber auch Manner in unteren Fihrungspositionen brauchen
andere Netzwerkstrukturen. Sie sollten verlassliche Unterstlitzungsnetzwerke mit multiplexen
Beziehungen knipfen also ein redundantes Netz aus starken Beziehungen (strong ties). Besonders
wichtig sind Kontakte zu Ranghdheren nicht direkt Vorgesetzten. Diese Formation ist die Basis fur
Mentoring-Beziehungen. Eine Schwierigkeit fir Frauen, stellt auch der Aufbau multiplexer
Beziehungen (in denen eine Vielfalt an Ressourcen ausgetauscht wird) dar: Von den Mé&nnern, die
zahlenméRig in héheren Positionen in der Mehrheit sind, kdnnen Frauen meist nur instrumentelle
Ressourcen erhalten, sind aber in diese Netzwerke kaum zentral eingebunden. Expressive
Ressourcen erhalten sie durch die Netzwerke der Frauen (z.B. in der eigenen Abteilung), welche aber
Uber weniger Machtmittel verfiigen. Frauen missen also ihre Netzwerke teilen und diese Aufteilung
der Netzwerke verursacht zusatzliche Kosten.

Die Frage nach geschlechtsspezifischen Mustern in der Karriereentwicklung hat eine Fille von
Forschungsarbeiten hervorgebracht. Dabei wurde insbesondere der Frage nach den strukturellen
Barrieren fur Frauen beim Aufstieg in Filhrungspositionen Aufmerksamkeit geschenkt. Der Ausschluss
von Frauen aber auch ethnischen Minoritdten aus informellen Netzwerken in Organisationen wurde
als wesentliches Problem identifiziert (Glnther/Gerstenmaier 2005; Ibarra 1993; Linehan/Walsh 1999;
Schmidt 2005).

Der viel verwendete Begriff der ,0ld boy’s networks" verweist darauf, dass diese informellen Netze in
Organisationen traditionellerweise maéannlich dominiert sind und dass Manner aus diesen sehr

verlasslichen und einflussreichen Netzwerken karriererelevante Unterstiitzung erhalten (Gamba 2001,
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Rothstein 2001). Durch die gezielte Weitergabe von Informationen und Empfehlungen gelingt es
denjenigen, die ,dazugehéren” wichtige Karriere- und Beférderungsentscheidungen in Organisationen
zu beeinflussen und ihre persénlichen Karrieren voranzutreiben. Die steigende Anzahl an
Frauennetzwerken ist nicht zuletzt darauf zuriickzufhren, dass Frauen den Ausschluss aus den

traditionell fest verankerten "old boy’s networks" als Karrierehindernis erleben.

In einer Interviewstudie mit Senior Managerinnen aus Fortune 500 Unternehmen findet Linehan
(2001), dass ,old boy's networks* auch heute in den meisten europaischen Organisationen eine
bedeutsame Rolle spielen. Die Netze sind zwar in vielen Fallen offiziell bekannt, aber nur scheinbar
offen. Wahrend sich traditionelle Mannerbiinde friher durch formalisierte Zugangsbarrieren, ein
strenges Reglement, Fihrer- und Gefolgschaftsprinzipien, Loyalitat und den offiziellen Ausschluss von
Frauen auszeichneten (Raststetter 2005) bedienen sich heutige Formen informeller Netzwerke

subtilerer Ausschlussmechanismen.

Der AulRenseiterstatus von Frauen in den Machtnetzwerken wird den netzwerkimmanenten
Machtstrukturen und den vorhandenen Strukturen in Wirtschafts- und Arbeitswelt zugeschrieben
(Konig 2003) und in einer mannerdominierten Arbeitsplatz- und Unternehmenskultur (McCarthy 2004;
Rastetter 2005) gesehen. So ergeben sich Treffen haufig in den Abendstunden, wo private
Verpflichtungen und Betreuungsaufgaben eine spontane Beteiligung von Frauen verhindern (,long
hours culture®). Die Aufteilung von Ressourcen wird nicht in den offiziellen Sitzungen besprochen,
wesentliche Informationen werden oft bei gemeinsamen Freizeitaktivitaten weitergegeben, an denen

Frauen sich nicht beteiligen wollen oder kénnen.

McCarthy (2004, 10) beschreibt den Ausschluss aus informellen Netzwerken als eine Kombination
verschiedener genderbezogenen Faktoren:
e Die geschlechtsspezifische Sozialisation und ,mannliche Verbiindungsaktivitaten* starkt das
Reziprozitatsverhalten unter Mannern.
e Die ungleiche Verteilung der Betreuungsarbeit und der Hausarbeit, fuhrt dazu, dass Frauen
weniger Zeit fur das Networking im beruflichen Umfeld haben.
e Die Sexualpolitik in den Organisationen, erschwert es Frauen auf einflussreiche Manner

zuzugehen um Mentoring und Karriereunterstiitzung zu erhalten.

4.3 Wissenschaftliche Karrieren und Netzwerke

In jedem europdischen Land zeigt sich ein geringerer Anteil von Frauen in fast allen Ebenen. Dieser
Anteil verringert sich bei jedem Karriereschritt. Wahrend Frauen durchschnittlich 56 Prozent der
Hochschulabschliisse erringen, sinkt der Anteil auf Doktoratsniveau bereits auf 40 Prozent und in den
folgenden wissenschaftlichen Karrierestufen weiter ab (Européische Kommission 2003). Die Metapher
der ,leaky pipeline” verdeutlicht, dass Frauen auf dem Karriereweg scheinbar ,verloren* gehen. Lind
(2004, 123) meint, dass dieses Phanomen aber nicht nur im Sinne von ,Versickern* und ,Scheitern®
verstanden werden dirfe, sondern dass das Aussteigen von Frauen aus der Wissenschaft, angesichts
bestehender Aufstiegsperspektiven und Attraktivitdt der Arbeitsbedingungen, durchaus auch eine

karriereorientierte Entscheidung qualifizierter Frauen sein kann.
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Die Ursachenforschung in Bezug auf die Unterreprasentanz von Frauen in der Wissenschaft hat in
den letzen Jahren aufgezeigt, dass ein komplexes Zusammenspiel zwischen den Strukturen in
Forschungs- und Wissenschaftsinstitutionen und lebenslauftheoretischer Bedingungen diese
Geschlechterasymmetrie begiinstigen. “Merit and talent are not sufficient conditions to become a
successful scientist. Resources, time, social networks, encouragement — unevenly distributed between
the sexes- are necessary prerequisites.” (Europdische Kommission 2004, 11). In diesem
Zusammenspiel der Wirkfaktoren, nehmen strukturelle Ausgrenzungsmechanismen der ménnlich
gepragten  Strukturen, bestehende Peer-Review-Systeme, die schiefe Verteilung der
Entscheidungsmacht und Besetzung in Gremien, fehlende Netzwerke, Mentorinnen und Vorbilder fir
Frauen einen wichtigen Platz ein (Lind 2004; Rauschenbach/Miuller/Otto 1992).

Auf Basis einer Befragung von 1100 Professorinnen an deutschen Hochschulen beschreiben
Krimmer/Stallmann/Behr/Zimmer (2004) eine ,geteilte Wirklichkeit an der Universitat‘. Frauen und
Méannern nehmen die Situation unterschiedlich wahr. Wahrend Professoren die Position ihrer
weiblichen Kolleginnen eher entproblematisieren, nehmen Professorinnen, sowohl in Bezug auf ihre
Integration in informelle Netzwerke als auch in Bezug auf die Anerkennung ihrer Leistung, Defizite
wahr und stellen den Bezug zur gesamtgesellschaftlichen Diskriminierung von Frauen in
Spitzenpositionen her. Die geringere Reprasentanz von Professorinnen wird als Ergebnis struktureller

Diskriminierung wahrgenommen, die sich u.a. durch informelle Netzwerke reproduziert.

McDowell/Singell/Stater (2006) untersuchen akademische Karrieren von Okonominnen iiber einen
Zeitraum von 40 Jahren und konnten zeigen, dass Netzwerke die Entscheidung zu publizieren und
KoautorIinnenschaft zu Ubernehmen beeinflussen. Frauen sind dabei im Nachteil, insbesondere dann,
wenn sie innerhalb des Berufsfeldes in der Minderheit sind. Der Zugang zu Netzwerken fur Frauen

erhoht sich mit der Représentanz von Frauen im Berufsfeld.

In einer Studie von Lang/Neyer (2004) wurden die beruflichen Karriereverlaufe von
Promotionsabsolventinnen von den 1980er Jahren bis 2003 auf Basis von umfassenden Datenbanken
am Beispiel Psychologie untersucht. Die Ergebnisse zeigen, dass die Anzahl der Publikationen, als
Indikator fir die Leistung, eine langere Beschéaftigung an einer Hochschule garantiert. Von 579
untersuchten Wissenschafterinnen, die an einer deutschen Hochschule ihre Promotion beendet
hatten, erreichten 78 nach durchschnittlich 12,9 Jahren eine Professur. Das Erreichen einer Professur
hangt maRgeblich davon ab, wie sehr es gelingt, nach der Promotion ein engmaschiges
Kooperationsnetzwerk aufzubauen. Dabei geht es darum, mdglichst viele Werke mit anderen
Wissenschaftlerinnen des eigenen Faches gemeinsam zu verdffentlichen - und bevorzugt mit solchen
Kolleginnen, die wiederum gerne gemeinsam mit anderen publizieren und diese auch zitieren. Eine
geschlechtsspezifische Selektion erfolgt den Ergebnissen zufolge nicht bei der Berufung, sondern
schon viel friher. Der gréRte Unterscheid zwischen den Geschlechtern besteht innerhalb der ersten
funf Jahre: Da sind immerhin noch 51,3 Prozent der Manner aber nur 38,6 Prozent der Frauen an der
Universitat angestellt. Spater gleichen sich die Unterschiede an, 10 Prozent der Frauen und 15

Prozent der Manner erreichen eine Professur.

Als wichtige Bremse in der akademischen Laufbahn von Frauen nennt auch die Studie von Leemann

(2002) grofRere Barrieren fir weibliche Wissenschafterinnen beim Zugang zu relevanten Netzwerken
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und das daraus resultierende signifikant kleinere wissenschaftliche Kontaktnetz von Frauen. Auch hier
zeigt sich, dass die GrolRe des wissenschaftlichen Netzwerks den Publikationsoutput beeinflusst,
wahrend die oft genannte Kinderfrage keinen bedeutsamen Einfluss hat. Wer besser vernetzt ist,

publiziert auch mehr.

Aus dem Arbeitsfeld Wissenschaft ergeben sich einige Besonderheiten fir die Netzwerke (Leemann
2002, 35):

e Interne und externe Netzwerke gehen ineinander Uber. Durch die Zusammenarbeit mit
anderen Universitaten und Hochschulen oder den Arbeitsplatzwechsel sind die Grenzen der
Organisation flieRend. Es ist daher notwendig das Networking mdglichst breit und
Uberregional anzulegen.

e Die Professorinnen sind in ihren Rekrutierungs- und Personalentscheidungen relativ
eigenstandig und wahlen haufig aus ihrem Bekanntenpool. Personen, die eine
wissenschaftliche Karriere anstreben missen daher friihzeitig Kontakte zu Instituten und
Professorinnen herstellen.

e Forderbeziehungen zwischen Mentorinnen und Mentees sind im Wissenschaftssystem durch
das Doktorvater- und Doktormutterprinzip strukturell angelegt.

e Die Mitarbeit in universitaren Gremien und Arbeitsgruppen dient wesentlich dazu sich einen
Platz im Netzwerk zu verschaffen, sich an der Universitat bekannt zu machen, und sich
universitare und wissenschaftliche Reputation aufzubauen. Auf dieses Netzwerk zuriickgreifen
zu kodnnen, erweist sich im spateren Verlauf der Karriere, etwa bei Besetzung von

Habilitationskommissionen, als notwendig.

4.4 Netzwerke - Mentoring- und Peerbeziehungen

Mentoring und Frauennetzwerke werden als zielfihrende Strategien fur die Erhéhung des
Frauenanteils in Spitzenfunktionen angesehen (Accenture 2000, 23). Sie dirfen jedoch nicht nur als
eine Mallnahme zum Ausgleich von Nachteilen fiir Frauen angesehen werden, sondern als Strategie
zur Struktur und Kulturveranderung (Genetti/Nobauer/Schlégl 2005). Formelle Mentoring-Programme
fur Frauen werden in den letzen Jahren sowohl an Universitaten als auch in privatwirtschaftlichen

Unternehmen vermehrt umgesetzt.

Im Zentrum des traditionellen Mentoring steht die direkte Beziehung zwischen Mentorin und Menteé.
Im Rahmen dieser Beziehung soll eine jingere Person Unterstitzung erhalten, wahrend die
Mentorinnen in der Regel erfahrene Personen sind. Diese verpflichten sich fur einen begrenzten
Zeitraum, der Jungeren Unterstutzung bei beruflichen Aktivitdéten und Entscheidungen zu geben.
"Mentors provide young adults with career-enhancing functions, such as sponsorship, coaching,
facilitating exposure and visibility, and offering challenging work or protection, all of which help the
younger person to establish a role in the organization, learn ropes, and prepare for advancement”
(Kram/Lynn 1985, 111).

Mittlerweile liegen Evaluierungen zur Bedeutung der durchgefiihrten Mentoring-Programme vor. Die
Ergebnisse kdnnen mit einigen Einschrankungen als Erfolg verbucht werden (Franzke 2005). In den
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meisten Fallen wird von allen Beteiligten der positive Einfluss auf die Karriereentwicklung zum
Ausdruck gebracht. Auch die Effekte fur die Organisationen stellen sich Gberwiegend als sehr positiv
dar. Ein Vorteil gegentber herkbmmlichen PersonalentwicklungsmalBnahmen besteht darin, dass die
Mentoring-Beziehung nicht im Rahmen der Beziehung zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen
integriert ist. Sie ist daher nicht durch die Vorgesetzten zu kontrollieren und fuhrt zur Erweiterung des

personlichen Netzwerks (Hofmann-Lun/Schdénfeld/Tschirner 1999).

Ein negativer Ergebnisaspekt wird manchmal darin gesehen, dass der Erfolg selten in konkrete
Veranderungen mindet, die als ,hard facts" messbar sind. Zu nennen wére hier, beispielsweise der
unmittelbare Ubergang in die nachste Karrierephase an einer Universitat oder der Aufstieg in eine
hohere Position. Insofern ist ein hdufig formuliertes Ziel, Mentoring zur Steigerung der Repréasentanz
von Frauen in Fihrungspositionen einzusetzen, noch nicht erreicht und wird erst langfristig evaluierbar
sein. Diese Problematik besteht aber generell in Personalentwicklungsprogrammen (z.B. fiir High
Potentials). Die Teilnahme an einem Programm kann nicht den unmittelbaren Aufstieg garantieren.
Abseits der Tatsache, dass in Unternehmen nicht ausreichend zu besetzende Stellen vorhanden sind,
wirde eine unmittelbare Beférderungsentscheidung nach Absolvierung eines Programms, eine
massive Bedrohung fiir diejenigen darstellen, denen eine Teilnahme aus unterschiedlichsten Griinden

nicht ermdglicht wird.

Zwischen dem Mentoring und dem Zugang und der Beteiligung an Netzwerken besteht eine enge
Verzahnung (Segermann-Peck 1994). Einerseits haben Mentorinnen die Aufgabe, zu zeigen wie
innerbetriebliche Netzwerke funktionieren und wie man sich Zutritt verschafft. Andererseits dienen
Netzwerke auch dazu, Mentorinnen zu finden. Inshesondere dann, wenn keine Mentorlnnen verfiigbar

sind, spielen Netzwerke eine ganz zentrale Rolle fiir die Karriereentwicklung (Linehan 2001).

Kram/Lynn (1985) beschéaftigen sich mit der Frage, wie sich Mentorinnenbeziehungen und
Beziehungen zu anderen Unterstitzerinnen (,developer®) aus dem beruflichen Netzwerk auf die
Karriereentwicklung auswirken. Sie fokussieren dabei auf neuere Perspektiven des Mentoring, die
davon abgehen, sich ausschlie3lich auf eine einzelne unterstiitzende Beziehung zu stitzen. lhre
Befunde legen nahe, dass je mehr Unterstitzerinnen eine Person hat, desto gréRer ist die
Wahrscheinlichkeit auf eine fir die Karriere bedeutsame Veranderung (z.B. Jobwechsel). beschreiben
Der Vergleich zwischen Mentoring und Peer-Beziehungen umfasst folgende Karriereférderliche und

psychosoziale Funktionen (Tabelle 2).
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Tabelle 2: Eigenschaften von Mentoring und Peer Beziehungen

Mentoring Peer

Karriereférderliche Funktionen

Sponsorenschaft Informationsaustausch
Coaching Karrierestrategien entwickeln
Sichtbarkeit nach Aul3en Job-bezogenes Feedback
Schutz

Herausfordernde Arbeitsaufgaben

Psychosoziale Funktionen

Akzeptanz und Bestatigung Bestatigung

Beratung Emotionale Unterstiitzung
Rollenmodell Personliches Feedback
Freundschaft Freundschaft

Spezifika

Komplementaritat Gegenseitigkeit

Quelle: nach Kram/Lynn (1985, 117)

In Peer-Beziehungen stellt insbesondere das Spezifikum der Gegenseitigkeit einen Vorteil dar. Beide
Personen sind in der Rolle der Geberln und der Nehmerln, und dies bewirkt einen kritischen
Lerneffekt fiur viele Situationen im Verlauf der Karriere. Durch die Wahrnehmung der eigenen
Kompetenz, Verantwortlichkeit und Entwicklung einer Identitdt als Expertln ergibt sich ein lang
anhaltender Effekt, den Mentoring Beziehungen, welche typischerweise eher eine ,Hilfebeziehung”
implizieren, nicht in dieser Weise bieten kénnen. Zudem sind Peer Beziehungen allgemein einfacher
verfugbar und kdnnen in unterschiedlichen Karrierestadien wirksam genutzt werden, wahrend
Mentoring Beziehungen Ublicherweise auf frihe Karrierestadien abzielen. Kram/Lynn (1985)
unterscheiden aufgrund ihrer Untersuchung zwischen (a) Informations-Peer: Diese Beziehungen sind
gekennzeichnet durch einen geringen Grad an Vertrauen und Selbstoffenbarung und bieten
insbesondere die Mdglichkeit Informationen Uber arbeitsbezogenen Fragen und Organisation
auszutauschen. (b) Kollegiale/r Peer: Diese haben vorwiegend die Funktion karriererelevante
Strategien zu entwickeln, jobbezogenes Feedback zu geben und sind héaufig durch Freundschaft
gekennzeichnet (c.) Spezielle/r Peer: In diesen Beziehungen geht es um Bestétigung, emotionale

Unterstitzung, personliches Feedback und Freundschaft.

Formelle Mentoring-Programme haben sich auf Basis vielfaltiger Erfahrungen in den letzen Jahren
kontinuierlich weiterentwickelt. Neben dem traditionellen one-to-one Mentoring, das an der Etablierung
einer Zweierbeziehung ansetzt, werden zunehmend Peer-Mentoring und Gruppen- Mentoring
eingefuhrt (vgl. N6bauer/Schlégl 2003). Dies soll typische Probleme des one-to-one Mentoring (z.B.
hierarchische Beziehung, zu wenige Mentorinnen) Uberwinden helfen. Auch die Mdglichkeiten der
Nutzung von Kommunikationstechnologien in Form des E-Mentoring sind innovative und
ressourcenschonende Neuerungen (siehe z.B. http://www.ementoring.ch, als Beispiel fir ein
umgesetztes Projekt in der Schweiz). E-Mentoring bietet den Vorteil der Orts- und Zeitflexibilitat und
es kann die Zusammenfuhrung von Interessierten zwischen Organisationen und im internationalen

Umfeld gewahrleisten.
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Die unterschiedlichen Formen der Unterstitzung sind jeweils durch Vor- und Nachteile
gekennzeichnet. Es gilt situationsspezifisch, je nach Zielsetzung eines Programms, persoénlicher
Zielsetzung einer Person oder Verflgbarkeit von Ressourcen abzuschatzen, welche Form adéquat ist.
Die Etablierung von formellen Netzwerken kann einen Rahmen bilden, in dem unterschiedliche Arten
von Supportbeziehungen entstehen und entwickelt werden kénnen. Auf diese Weise kénnen stabile
langfristige Netzwerkbeziehungen gepflegt werden, die tber die formelle Programmlaufzeit anderer

Instrumente hinauseichen.

5 Frauennetzwerke

In den letzten Jahren hat sich in Wirtschaft, Wissenschaft und Politik eine Reihe von
Frauennetzwerken etabliert, in denen neben Informationsaustausch und Kontaktpflege, auch die
Anliegen der Frauen in Bezug auf die Geschlechterdemokratie thematisiert und bearbeitet werden.
Frauennetzwerke stehen im Spannungsfeld zwischen feministischen politischen Bewegungen und
Business- Netzwerken. Eine von Dickel/Brauckmann (1998) veroffentlichte CD-ROM beinhaltet
insgesamt 5000 deutsche Frauennetzwerke, fir Wien und Umgebung existiert eine Veréffentlichung
von (Ruf3 2004), in der insgesamt 300 Frauengruppen verzeichnet sind. Mit der themenspezifischen
Ausdifferenzierung ist die eine grofRe Vielfalt an Organisationsformen und -bezeichnungen,

Zielsetzungen und Selbstverstandnissen verbunden.

Der Versuch einer eindeutigen Kategorisierung von Frauennetzwerken ist schwierig. Bestimmte
Merkmale gelten generell fir Netzwerke. Als Ordnungskriterien fur Frauennetzwerke kdnnen laut
Welter/Ammon/Trettin (2004) (a) Organisationsstrukturen (real, virtuell), (b) Funktionsweise (z.B.
Verband, Verein), (c) die Zielgruppe (Unternehmerin, berufstitige Frauen) und (d) die
geschlechtsspezifische Zusammensetzung (z.B. exklusiv Frauen, gemischt) dienen. Eine weitere
Mdglichkeit besteht darin, eine Einteilung in Bezug auf die konkreteren Zielsetzungen der Beteiligten
vorzunehmen. Hier kann bei Frauennetzwerken laut Frerichs/Wiemert (2002) zum einen in Bezug auf
die Verfolgung eines explizit politischen Anspruchs auf tief greifende gesellschaftliche Veranderungen
hervorgehoben werden und grob ,feministische” und ,nicht-feministische” Netzwerke unterschieden
werden. In den letzteren scheinen weniger politisch-emanzipatorische sondern mehr dkonomische

Interessen im Vordergrund zu stehen.

Fur eine empirische Analyse definieren Frerichs/Wiemert (2002, 12f) mehrerer Kategorien entlang

zweier Schwerpunkte:

(a) Netzwerke der Selbsthilfe- und autonomen Frauenbewegung, wie Antidiskriminierungsnetzwerke
(z.B. ethnische Zugehdrigkeit, sexuelle Orientierung), Antigewaltnetzwerke (z.B. Frauenh&user,
Madchentreffs) und Solidaritatsnetzwerke z.B. (,Mutter fir den Frieden®, Solidaritat mit

palastinensischen Frauen®).

(b) Erwerbsnahe berufsbezogene und/oder institutionell-politische Netzwerke, wie Netzwerke von
Frauen in Professionen und ,neuen Berufen* (Frauen im Management, Selbstandige und
Unternehmerinnen), Netzwerke zur Beratung und Férderung von Frauen bei der Existenzgriindung

und Karriereplanung, Netzwerke aus frauenpolitischen Institutionen (Frauen-
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Gleichstellungsbeauftragte) und Frauennetzwerke der politischen Parteien, Gewerkschaften oder
Kirchen. Die berufsbezogenen Netzwerke sind in unterschiedlichen Bereichen, wie
Gesundheitsbereich, Universitaten, Hochschulen und Wissenschaft, Medien und Kultur und Wirtschaft
zu finden. ,Sie konstituieren sich quer zu Institutionen und Unternehmen. Ihre Wirkung reicht aber in
diese hinein“ (Frerichs/Wiemert 2002, 58).

Mit der Bezeichnung ,Frauennetzwerk" wird einerseits beschreibend zum Ausdruck gebracht, dass ein
Netzwerk von Frauen gegriindet und unterhalten wird, und ,Frausein“ ein Zugangsprinzip darstellt.
Hinter der Bezeichnung ,Frauennetzwerk® verbergen sich aber andererseits auch Mechanismen der
Vergeschlechtlichung und sozialen Konstruktion von Geschlecht, die es zu beleuchten gilt
(Frerichs/Wiemert 2002). Im Zuge der Diskussion tber Frauennetzwerke, wird die Zugehdorigkeit zur
Genusgruppe Frau haufig als gemeinschaftsstiftend mystifiziert. Liebold (2005, 16) stdf3t in ihrer
Untersuchung von verschiedenen Frauengruppen, -vereinen und -netzwerken auf diesen ,Mythos
einer  selbstverstéandlichen  Verbundenheit*. Dabei  zeigt sich, dass in exklusiven
Frauengemeinschaften zwar die Abgrenzung und die wahrgenommenen und zugeschriebenen
Unterschiede zur Gruppe der Manner eine gemeinschaftsstiftende Komponente darstellen kdnnen,
insbesondere wenn es um die Thematik der Vereinbarkeit von Arbeit und Leben geht. Die
Unterschiedlichkeit innerhalb der Genusgruppe wird demgegeniiber aber als ein irritierendes
Phanomen erfahren. Die Gemeinsamkeits-Unterstellung der Frauen erweist sich als ,Falle” und
Hindernis fiir eine offene Diskussionskultur. Es zeigt sich beispielsweise, dass gerade Unterschiede in
der hierarchischen Position innerhalb von Organisationen, die Gemeinsamkeit durch das biologische
Geschlecht in den Hintergrund drédngen und Konkurrenz zum Thema wird. ,Die Differenz in der
Gemeinsamkeit bietet eine Menge Zindstoff* und exklusive Frauengruppen bieten ,eine passende
Infrastruktur fir den Prozess des Doing Gender” (ebd. 22). Die Geschlechtszughérigkeit allein ist nicht
Garant fur das Erleben von Gemeinsamkeit oder Solidaritdt (Frerichs/Wiemert 2002;
Welter/Ammon/Trettin 2004). Lenz (1999) sieht in der Etablierung von Frauennetzwerken aber eine
Chance den Umgang mit der Heterogenitat unter Frauen zu bewerkstelligen. Homogenitat ist nicht
Vorraussetzung, die Uberbriickung von Differenzen und Unterschiedlichkeit, bei der Verfolgung

gemeinsamer Ziele, kénnte aber ein wesentliches Ergebnis sein.

5.1 Berufliche Frauennetzwerke

Berufliche Netzwerke haben ihre Wurzeln in den USA und England in den 1970 er Jahren und haben
sich in den letzen 20 Jahren insbesondere in den Wirtschaftsnationen stetig vermehrt. Fir
Grol3britannien berichtet McCarthy (2004, 9), dass in etwa 40 Prozent der berufstatigen Frauen
Mitglieder in Netzwerken sind. Berufliche Frauennetzwerke entstanden vor dem Hintergrund der
zunehmend subtiler werdenden Diskriminierungsmechanismen in Organisationen. Sie werden als eine
hilfreiche Strategie gesehen, um Karrierehindernisse zu Uberwinden, weil sie die unsichtbaren
Strukturen, die Frauen am Arbeitsplatz diskriminieren, herausfordern (ebd. 10). Die Bedeutung eines
beruflichen Frauennetzwerks sieht McCarthy (2004, 38) in ,primaly to support women’s networking
practices and to sustain and repeat those practices over time, and where women identify of a formal
entity”.
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Auf Basis einer Literaturanalyse definiert Goy (2004, 143) ,Ein berufliches Frauennetzwerk ist ein
Geflecht aus relativ dauerhaften, aktuellen und aktualisierbaren Beziehungen, mit einem Minimum an
zentraler Organisation und Uberwiegend horizontalen Beziehungen. Es besteht aus Frauen, die ihre
individuellen oder institutionellen, in der Regel gleichen oder ahnlichen Interessen vertreten. Die
Interaktionsstrukturen beruhen auf dem Wechselverhaltnis von Independenz und Interdependenz. Auf
Grundlage von Vertrauen, Reziprozitat und einer gemeinsamen Zielsetzung, die Logik des Tauschs
mit der Logik der Kooperation verkniipfend, wird der Zweck verfolgt, beruflichen Nutzen zu generieren,
gemeinsame, berufsrelevante Interessen zu formulieren und individuelle sowie gemeinschaftliche

Ziele mittels Zusammenfiihrung und Austausch von Ressourcen, also Synergieeffekte zu erreichen”.

Die Motivation seitens der teilnehmenden Frauen besteht darin, personlichen Nutzen aus dem
Networking zu ziehen. Bei den Beitrittsmotiven stehen, die Entwicklung von Fahigkeiten zur
Leistungssteigerung, das Vorantreiben der Karriere und die bewusste Erweiterung des eigenen
sozialen Netzwerks ganz oben auf der Liste. Die Grinde ein Netzwerk zu verlassen oder sich gar
nicht erst zu beteiligen liegen hauptséachlich in den Kosten und der Zeit, die investiert werden muss,
der Erwartung dass die Kosten-Nutzenbilanz negativ ausgeht, aber auch der Einstellung, dass
Frauennetzwerke ,0ld boys clubs" in einem neuen Gewand sind (European Women's Management
Development Network/EWDM 1995).

Tatsachlich vereinen berufliche Frauennetzwerke, die haufig auch als ,Karrierenetze* bezeichnet
werden, meistens hochqualifizierte, unternehmerisch oder karriereorientierte Frauen. Einfache
Arbeiterinnen, Hausfrauen oder Arbeitslose sind selten in Netzwerken organisiert. Dies wirft Licht auf
existierende Ausschlussmechanismen von Karrierenetzwerken, welche bisher kaum thematisiert

wurden.

McCarthy (2004, 10f) schreibt beruflichen Frauennetzwerken eine Reihe vorteilhafter Merkmale zu:

e Netzwerke sind flexibel und brauchen keine aufwendige Infrastruktur. Sie kénnen schnell
Verbindungen zwischen vielfaltigen Interessentinnen aus diversen Feldern und Orten einer
Organisation, Uber Branchen und Landergrenzen hinweg schaffen. Sie starken offene
Kommunikation zwischen sonst getrennten Bereichen und férdern Lernen und Mobilitat.

e Netzwerke bauen auf Partizipation und Selbstorganisation und starken das Empowerment der
Mitglieder. Idealerweise fehlen in diesen Netzwerken hierarchische Strukturen und jedes
Mitglied hat die Chance durch Engagement Interessen zu verfolgen und Projekte umzusetzen,
unabhéangig von der Position, die eine Frau beispielsweise sonst an ihrem Arbeitsplatz inne
hat.

e Netzwerke sind eine passende Form um Genderpolitik zu betreiben. Im Gegensatz zu
feministischen Gruppierungen und Kampagnen erfordern berufliche Netzwerke nicht
unbedingt, dass die Beteiligten sich ber politische und ideologische Ziele einig sind. Zwar
scheint fur die Mehrzahl der Netzwerkerinnen die Dominanz von weiblichen Mitgliedern ein
wesentlicher Grund fiir den Beitritt, aber die Beteiligung und Involvierung von Mannern wird in
den meisten beruflichen Frauennetzwerken nicht kategorisch abgelehnt. Stattdessen wird
bestarkt, dass dem Ausbau des relevanten personlichen Netzwerkes der Mitglieder grofl3e

Bedeutung zukommt.
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e Netzwerke haben einen weit reichenden, schrittweisen Effekt auf bestehende
Machtbeziehungen zwischen den Geschlechtern. Die Fahigkeit von Netzwerken
Verbindungen zwischen Frauen herzustellen, kénnen die Ublichen Beziehungs- und
Machtmuster in Organisationen veréndern. Netzwerke unterstiitzen nicht nur beim Erreichen
individueller Ziele, sondern ermoglichen die Verfolgung kollektiver Strategien, um

Veranderungen herbeizufihren.

Diesen positiven Wirkungen stehen aber Risikofaktoren gegentiber, denen bewusst gegenzusteuern
ist (McCarthy 2004, 12):
e ,Backlash“: Exklusive Frauennetzwerke kénnen Ablehnung und Feindlichkeit erzeugen
o Inseleffekt“: Netzwerke kdnnen einen scheinbar sicheren Raum fir Frauen darstellen. Dies
wird einerseits als notwendig erachtet, um gegenseitiges Vertrauen und Unterstiitzung
aufzubauen, birgt andererseits aber das Risiko, dass die kollektiven Herausforderungen, wie
die Veranderung von strukturellen Barrieren, vernachlassigt werden.
o Eliteeffekt: = Die  AusschlieBungsmechanismen und  Auswahlverfahren  mancher
Frauennetzwerke basierend auf Senioritat oder Status und reproduzieren damit herrschende

Machtstrukturen.

5.2 Frauennetzwerke als Beitrag zu Gleichstellungspolitik

Die Etablierung von beruflichen Frauennetzwerken stellt einen Nutzen fiir die Gleichstellungspolitik
dar. Frauennetzwerke sind, indirekt oder direkt, mehr oder weniger unldslich mit einem
emanzipatorischen Interesse an Chancengleichheit verbunden. Zwischen Frauenbewegung,
Frauennetzwerken und institutionalisierter Frauenpolitik wird ein konstitutiver Zusammenhang
gesehen (Frerichs/Wiemert 2002). Die unterschiedlichen Perspektiven auf frauenpolitische
Fragestellungen, die inhaltliche Offenheit und Unbestimmtheit vieler Frauennetzwerke legen aber
auch nahe, dass sie kein Ersatz sondern eine notwendige Erg&nzung zu einer institutionalisierten

Frauen- und Geschlechterpolitik darstellen (Bock 2004).

Frauennetzwerken, zeichnen sich vor allem dadurch aus, dass sie erstens von Frauen gegriindet
werden und die Zugehorigkeit zur Genusgruppe Frau als Zugangskriterium setzen, zweitens, dass sie
strukturell an Ungleichheit und Diskriminierung ansetzen und drittens, dass sie eine Organisationsform
von Fraueninteressen jenseits formaler Organisationen darstellen. Sie vermitteln demnach in
geschlechterpolitisches Anliegen, ,wie weit oder eng, traditionell oder modern, institutionell oder
autonom dies auch immer formuliert ist, stellen sie eine Organisationsform von ,Fraueninteressen’

jenseits formaler Organisationen dar” (Frerichs/Wiemert 2002, 58).

Frauen und Manner sind aufgrund der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung traditionellerweise
unterschiedlich stark in verschiedene soziale Netzwerke eingebettet. Wahrend Netzwerke von Frauen
haufiger aus familiaren und verwandtschaftlichen Beziehungen bestehen, die eine wichtige
Hilfefunktion fur die Alltagsorganisation darstellen, haben Manner im Durchschnitt mehr Beziehungen
im beruflichen und 6ffentlichen Bereich (Brass 1985; Ibarra 1992; Moore 1990). Der segregierte

Arbeitsmarkt spiegelt sich in der geschlechterspezifischen Segregation beruflicher Netzwerke wider
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(McPherson/Smith-Lovin/Cook 2001). Diese langjahrig gewachsene Entwicklung und Verteilung der
Netzwerke in eine private und offentliche Sphare wird als Grund gesehen, warum es fiir Frauen
schwieriger ist, soziale Ressourcen im 6ffentlichen Leben, in der Wirtschaft und im beruflichen Umfeld
zu mobilisieren und soziales Kapital in andere Formen von Kapital, wie etwa die eigene Karriere und
hoéheres Einkommen, umzuwandeln (Norris/Inglehart 2003). Verwandtschafts- und Familiennetze
(“strong ties”) fordern von Frauen mehr Investitionen und Uben Druck aus, das Handeln an
Geschlechternormen zu orientieren. Der Ausbau weniger verbindlicher Kontakte (“weak ties”), etwa zu
Arbeitskolleginnen oder Bekannten in diversen Gruppierungen, Vereinen und Verbanden kann dazu

beitragen, derartige Normen und Verhaltensweisen aufzubrechen.

Die Beteiligung an heterogenen, vielfaltig zusammengesetzten Netzwerken wird als eine Strategie fir
eine Veranderung der Geschlechterverhéltnisse angesehen (Pini/Bown/Ryan 2004). Formelle
Frauennetzwerke nehmen in dieser heterogenen Landschaft von sozialen Netzwerken einen wichtigen
Platz ein. Die formelle Vernetzung von Frauen kann der informellen Vernetzung von Ménnern eigene
Strukturen entgegensetzen (Raststetter 2005). Formelle Frauennetzwerke kdnnen zudem die
Beteiligung von Frauen, durch die Berucksichtigung vorhandener Bedurfnisse erleichtern. Dies betrifft
sowohl die thematische Ausrichtung als auch die Organisation und Struktur. Die Lernmoglichkeiten
und Unterstiitzungsangebote in Netzwerken, sowie das Networking als bewusst aktive
Handlungsstrategie einzusetzen, werden langfristig als zielfiilhrend gesehen, das ,old boy ghetto
syndrom* aufzubrechen (Gamba/Kleiner 2001; Linehan 2001).

6 Aufbau und Management von Frauennetzwerken

Frauennetzwerke leben zu einem Gutteil vom ehrenamtlichen Engagement einzelner Akteurlnnen.
Das Fehlen ausreichender finanzieller Mittel, der Mangel an bezahlter Arbeit und zeitlicher
Ressourcen der Initiatorinnen und Betreiberinnen zahlen zu den alltdglichen Rahmenbedingungen
(Messner/Gruber 2005). Bei der Einrichtung von beruflichen Frauennetzwerken kommt Unternehmen
und offentlichen Institutionen im Sinn der Verringerung sozialer Ungleichheit und der

Potenzialgewinnung eine wichtige Rolle zu (McCarthy 2004).

Es liegen kaum Begleitforschungen in Bezug auf die Entwicklung von Frauennetzwerken vor.
Forschungen setzen fast ausschlieBlich an den existierenden Netzwerken an. Eine Reihe von

Anknipfungspunkten zu dieser Frage, findet sich in der Literatur zu Unternehmensnetzwerken.

6.1 Netzwerkaufbau- Phasenmodell

Bei der Initiierung eines Netzwerkes ergeben sich praktische Anspriiche an das Management im Sinn
der Ressourcenbeschaffung und der gezielten Einflussnahme der Entwicklungsrichtung des
Netzwerks, wenngleich der Steuerung von Netzwerkbeziehungen Grenzen gesetzt sind. Die
Aktivitaten in den Prozess- und Entwicklungsstadien sind dabei ein Beschreibungsmerkmal fir
Netzwerke und geben Auskunft Uber die dynamische Situation. Die drei chronologisch geordneten
Stadien Initiilerung, Stabilisierung, Verstetigung werden im Folgenden entlang eines Modells fur die

Etablierung von Unternehmensnetzwerken (Henning/Oertel/lsenhardt 2003) beschrieben.
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6.1.1 |Initiierungsphase

Als Vorstufe zum Aufbau von Netzwerken geht es um die kritische Reflexion der Vorraussetzungen
und Mdglichkeiten:

¢ Identifikation mdglicher Vernetzungspotenziale

e Identifikation der Zielgruppe(n)

e Entwicklung einer Vision bezogen auf das Netzwerk

e Formulierung von Erwartungen an das Netzwerk und an die Akteurinnen

e Wahrnehmung des Umfeldes hinsichtlich struktureller und kultureller Rahmenbedingungen

e Verfugbarkeit und Zuordnung von Ressourcen und Kompetenzen

e Aufzeigen von Vorgehensstrategien fiir den Netzwerkbildungsprozess

Nach kritischer Prifung dieser Argumente kann in der Initierungsphase damit begonnen werden, die
Erwartungshaltungen und grundséatzlichen Ziele abzustimmen, eine Definition und Einigung auf erste
Themen- und Aufgabenstellungen im Netzwerk vorzunehmen, Ressourcen und Aufgabenverteilungen
abzustimmen, Handlungs- und Entscheidungskompetenzen zu verteilen und das Vorgehen,
Arbeitsmethoden und Formen zu klaren. Zudem soll hier die Infrastruktur und Technologie festgelegt

und grundlegende Spielregeln der Interaktion im Netzwerk erarbeitet werden.

Die Initiierung eines beruflichen Frauennetzwerks erfordert nach Frerichs/Wiemert (2002) das
Zusammentreffen  verschiedener  Potenziale und  Kompetenzen. Es  bedarf eines
.Netzwerkgrundkapitals”, das sich etwa in der Beteiligung von Machthaberinnen zeigt, die Uber
persodnliche Kontaktnetze verfiigen, Zugang zu Geld haben und berufliche oder politische
Kompetenzen und Engagement einbringen wollen. Das institutionelle Umfeld kann dabei sowohl
forderlich oder auch hemmend sein. Frerichs/Wiemert (2002, 181) unterscheiden in diesem
Zusammenhang zwischen ,autonomen“ oder ,heteronomen®, Frauennetzwerken, welche initiiert und
von Beginn an institutionell gefordert werden. Zu den Vorteilen zahlen ein differenziertes
Selbstverstandnis, eine eindeutige Zielgruppendefinition und eine klare Interessensformulierung. Der
Nachteil besteht darin, dass sich hier bereits frihzeitig SchlieRungseffekte einstellen kénnen. Auch
deshalb ist in der Phase der Initiierung eine gezielte und aktive Moderation wichtig, um die Motivation
und das Engagement der Akteurinnen zielgerichtet zu unterstiitzen und um unerwinschten

Ausschlussmechanismen entgegenwirken zu kénnen.
6.1.2 Stabilisierungsphase

In dieser Phase spielt die Koordination bzw. das Management des Netzwerks eine zentrale Rolle. Es
geht um einen standige Uberpriifung der Strukturen und der Teilzielerreichung. Die
Institutionalisierung von Spielregeln und die Gestaltung der Kommunikations- und Informationswege,
sowie gegebenenfalls die Etablierung einer Rechtsform spielen eine Rolle. Die technische
Infrastruktur (z.B: Webauftritt) muss gefestigt und adaptiert werden. Das Gelingen dieser Phase ist
gekennzeichnet durch die Vertrauensentwicklung der Akteurlnnen und die Herausbildung einer

gemeinsamen ,Sprache” oder Netzwerkkultur.
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6.1.3 Verstetigungsphase

Sicherstellung der Nachhaltigkeit der Netzwerkarbeit nach innen und aul3en ist Kernstick in der
Verstetigungsphase. Es geht um den Transfer von Ergebnissen und einen gegebenenfalls
Veradnderung der Themen innerhalb des Netzwerks, was auch einer Neuausrichtung bestimmter
Zielsetzungen entspricht. Wie in Abbildung 2 dargestellt, nimmt die Selbstorganisationsfahigkeit bei
einem erfolgreichen Phasenverlauf stetig zu. Das Netzwerkmanagement kann sich je nach
Zielsetzung systematisch zurlickziehen, und sich auf einige wesentliche Steuerelemente, wie der
Bereitstellung der Infrastruktur oder virtueller Plattformen zur Sicherung des Kommunikations-

Informationsaustauschs beschranken.

Abbildung 2: Phasen der Netzwerkentwicklung

Initiierungsphase Stabilisierungsphase Verstetigungsphase

Pececcccscccccscccccccne ®ooRecccssccccctctcccccccccccstcccenne,

sKommunikations- Informatignsstruktur

:[*Gestaltungsaspekte
:|*Akteurinnen "-.,..
:|*Entwicklung te
:|*Controlling .
:|*Materielle Ausstattung

II Netzwerkmanagement \Iﬁ

Ziele und Strategien

Im gesamten Phasenverlauf spielen MaRnahmen der Reflexion und Evaluation eine bedeutsame
Rolle. Ahnlich wie in der organisationsinternen Evaluationsdiskussion, geht es um die Frage, wie den
Erfolg eines Netzwerks zu messen sei. Netzwerkintern kann dies durch Befragungen, Anzahl der
Akteurinnen oder Teilnehmerinnen einer Veranstaltung, Nachfrage nach Informationsmaterial, usw.
geschehen. Der Nutzen bezogen auf die Ziele ist oft nur schwer messbar. Der subjektive Nutzen fir
die Netzwerkmitglieder bezieht sich auf den Zugang zu Ressourcen, der Steigerung des sozialen
Kapitals (Kontakte und Beziehungen) sowie des kulturellen Kapitals, in Form von Wissen, Kompetenz

oder relevanten Informationen (Frerichs/Wiemert 2002).

In effektiven Netzwerken sind bestimmte Netzwerkmerkmale und Muster zu beobachten, die beim
Aufbau eines Netzwerks bedeutsam sind. Krebs/Holley (2002, 4) beschreiben folgende:
e ,birds of a feather flock together": Einerseits sind meist Personengruppen starker miteinander
verbunden, die &hnliche Attribute oder @hnliche Ziele haben. Diese bilden Cluster aus.
e Gleichzeitig ist Diversity wichtig: Lebendige Netzwerke weisen zwischen in sich ahnlichen
Clustern Verbindungen auf.
e Robuste Netzwerke haben mehrere Verbindungen zwischen zwei Knoten. Bei Stérungen von

einigen Verbindungen, bleibt der Informationsfluss zwischen den Clustern trotzdem erhalten.
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e Die durchschnittliche Pfadlange zwischen Akteurlnnen und Clustern im Netzwerk ist kurz.
e Einige Knoten (Akteurlnnen) sind prominenter als andere - weisen also mehr Verbindungen

auf als Andere.
6.2 Das Management von Netzwerken

6.2.1 Die Rolle der Netzwerkkoordination

Die wesentlichen Aufgaben einer Netzwerkkoordination im Verlauf der Netzwerksentwicklung kénnen
anhand der Analyse von Netzwerklandkarten (Krebs/Holley 2002) gut veranschaulicht werden
(Abbildung 3 und Abbildung 4). Das Anforderungsprofil eines/r Netzwerkmanagerln umfasst eine
Reihe von Kompetenzen, wie etwa Methoden der Zielfindung und Konsensbildung, Kompetenz im
Umgang mit Konkurrenz- und Konfliktpotenzialen, Moderationsfahigkeiten und Gender- und

Diversitatskompetenz.

In der Initiierungsphase ist davon auszugehen, dass die Akteurlnnen mit &hnlichen Interessen und
Zielen in Form von kleinen Clustern in Verbindung kommen oder dies bereits sind. Diese bestehen
aus ein bis funf Personen. Ohne Netzwerkkoordination dauert es lange bis neue Verbindungen
entstehen, es besteht die Gefahr, dass die Cluster isoliert voneinander bleiben. Der/die
Netzwerkkordinatorin (in Abbildung 3 als roter Punkt dargestellt) Ubernimmt nun die Aufgabe,
aufgrund von Informationen Uber die inhaltlichen Interessen der Cluster, Verbindungen herzustellen.
Auf diese Weise wird der Informationsfluss zwischen Gruppen aktiv unterstitzt und neue

Verbindungen entstehen.

Abbildung 3: Unzusammenhangende Cluster ohne und mit Netzwerkmanagerin

Zusatzlich ist es Aufgabe der/des Koordinatorin andere Personen dazu anzuregen, ebenfalls von sich
aus neue Kontakte mit anderen Personen aufzunehmen und auf diese Weise unverbundene Teile zu
vernetzen, sprich als ,Netzwerkweberlnnen“ aktiv zu werden, wie dies in Abbildung 4 durch die

Vermehrung der roten Punkte symbolisch dargestellt ist. Auf diese Weise entstehen neue
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Knotenpunkte, welche das aktive Weben des Netzwerks tbernehmen. Der/die Koordinatorin kann
sich zunehmend auf die Erhaltung und Pflege des Netzwerks und dessen Rahmenbedingungen,

sowie auf die Vernetzung mit anderen Netzwerken beschranken.

Die Bemihungen Kontakte herzustellen, missen nicht immer sofort fruchten. Manchmal werden
einmal hergestellte Verbindungen erst zu einem spateren Zeitpunkt Uberhaupt relevant und dann

aktiviert. Auf diese Weise entsteht ein Netzwerk, das selbstorganisiert funktioniert:

Abbildung 4: Netzwerk mit neuen Netzknoten und Kern/Peripherie Netzwerk
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Wie auf der rechten Seite der Abbildung 4 dargestellt, ist der Kern des Netzwerks dabei relativ dicht,
es bestehen multiple Verbindungen zwischen den Knoten. Die Peripherie ist weniger dicht, und nach
auf3en offen ist. Mitglieder aus der Peripherie haben Interesse mit den Kernmitgliedern in Kontakt zu
treten und ins Zentrum zu gelangen. Es ist fir das Management besonders wichtig, dass darauf
geachtet wird, dass sich der ,innere Zirkel* nicht schlie3t und einige wenige Mitglieder Informationen
horten, ausschlielich egoistisch nutzen bzw. sich SchlieRBungseffekte einstellen. Aus der Peripherie
kommen immer wieder neue Perspektiven aus der Umwelt in das Netzwerk, die dann vom Kern aktiv
aufgenommen, oder verandert zum Thema gemacht und in unterschiedlicher Form bearbeitet werden

kénnen.

6.2.2 Ressourcen

Mangelnde Ressourcen hemmen den effizienten Betrieb von Frauennetzwerken (Messner/Gruber
2005). Raumlichkeiten fur Treffen, die Einladung von Vortragenden kosten nicht nur Zeit und erfordern
die aktive Mithilfe der Netzwerkmitglieder, sondern bendétigen ein Budget, Uber das verflugt werden
kann. Bei der Ressourcenplanung geht es darum samtliche Kosten realistisch aufzulisten und

samtliche Finanzierungsquellen in die Planung mitein zu beziehen:

Mitgliedsbeitrédge: Einerseits sichern Mitgliedsbeitrage die Basisfinanzierung, andererseits

gewabhrleisten sie ein minimales Commitment der Netzwerkmitglieder. Die Bottom-Up Finanzierung
durch Mitgliedsbeitrage sichert auferdem ein hohes MaR an Unabhéangigkeit (Goy 2004).

Mitgliedsbeitrage mussen gegebenenfalls Staffelungen bericksichtigen (ErmaRigungen, férdernde
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Mitglieder, etc.). Bei der Festlegung der Hohe der regularen Mitgliedsbeitréage ist besonders darauf zu
achten, dass abhangig von der Zielsetzung des Netzwerks der Betrag als Hemmschwelle fiir den

Beitritt fungieren kann und damit einen AusschlieBungsmechanismus darstellt.

Forderprogramme: Fir die meisten gesellschaftlich relevanten Bereiche und Themen gibt es

offentliche Férderungen. Potenzielle Ansprechpartnerinnen sind die Gemeinden, Land/Bund und/oder
die Europaische Union. Um Subventionen und Fordergelder akquirieren zu kdénnen, missen allerdings
bestimmte institutionelle Voraussetzungen geschaffen werden. In Osterreich ist dafiir etwa eine
Vereinsgrindung notwendig. Der Vereinsstruktur ist durch Statuten und Haftungsregeln relativ straff

durchorganisiert. Die Vereinsmitglieder kdnnen als Tragerinnen von Projekten aufzutreten.

Sponsoring: Die Gewinnung von Sponsoren steht in engem Zusammenhang mit den Zielen eines
Netzwerks. Sponsoring basiert meist auf einer Form von Gegenleistungen. Aus einer Studie Uber
Sponsoringstrategien von Wiener Unternehmen (Alhutter/Hanappi-Egger 2004) geht hervor, dass
potenzielle Sponsoren als Gegenleistung folgendes erwarten: konkret definierte Projekte, die
Méoglichkeit den Pool der Mitglieder z.B. fir Werbung ansprechen zu dirfen oder Adressdatenbanken
anzapfen konnen, bestimmte Offentlichkeiten zu erreichen. Grob kénnen zwei Typen von infrage
kommenden Sponsoren unterschieden werden: (a) Unternehmen mit Interesse an Offentlichkeit, die in
einem traditionellen Naheverhaltnis zu den Anliegen oder Institutionen stehen, von denen Interessen
angemeldet werden. Die Sponsoren wollen sich mit Themen positionieren und streben daher eine
Einbindung auf einer inhaltichen Ebene an (Einladungen, Vortrdge, Wissensaustausch). (b)
Unternehmen die durch Sponsoring Kundinnenaquise betreiben wollen und auf Masse abzielen
(Zugang zu Adressen). Diese sponsern eher Veranstaltungen bei denen sie Produkte (z.B. Zeitungen)

in Umlauf bringen kdnnen.

Sonstige Einnahmen: Weitere Mittel lassen sich Uber den Verkauf von Drucksachen, Publikationen,

den Verkauf von Inseraten in Programmheften oder Anzeigen auf Webseiten, in Publikationen und

Blchern erzielen.

6.2.3 Ehrenamt und Zeit

Ehrenamtliche Téatigkeiten in Frauennetzwerken werden als ,normal* erachtet und wird mit den
nutzenstiftenden Elementen von Netzwerken gegen gerechnet. Diese Situation ist allerdings praker,
wenn das Ausmald investierter Zeit eine bestimmte Schwelle Uberschreitet. Es gilt darauf zu achten,
dass sich fur Engagierte eine Mitarbeit langfristig bezahlt macht. Eigennutzen ist dabei die eine Seite,
die Investitionen in den Strukturaufbau, der schlieZlich allen/der Gemeinschaft zugute kommt, die
andere Seite der Medaille. Mit Blick auf die Gleichstellungsbemihungen in den meisten beruflichen
Frauennetzwerken ist diese Situation zu problematisieren, wenn dadurch die Verantwortung fir
gesellschaftliche Interessen ausschlielilich auf das ehrenamtliche Engagement, ,Gratisarbeit* und die
Selbstorganisationsfahigkeit ~von  Frauen  abgeschoben wird (Verband feministischer

Wissenschafterinnen 2004).
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6.2.4 Entscheidungsstrukturen, interne Hierarchien und Abhangigkeiten

In den vielen Frauennetzwerken besteht der Wunsch nach flachen Hierarchien, einem
gleichberechtigten Umgang miteinander und méglichst viel Raum fur Eigeninitiativen (Goy 2004. Der
informelle Austausch zwischen den Mitgliedern, ohne hierarchische Barrieren Uberwinden zu mussen,
ist ein wichtiges Thema. Dies wird als besonderes Merkmal von Netzwerkstrukturen gesehen. Es
kénnen andere Regeln als in Normorganisationen erwartet werden (Henning/Oertel/lsenhardt 2003)

die Freiraum fir Aktivitaten und die Verfolgung von Interessen geben.

Wie Entscheidungsfindungsprozesse ablaufen und wie mit auftretenden Konflikten umgegangen wird,
muss gemeinsam festgelegt werden. Bei der Erstellung von Netzwerkregeln, oder Vereinsstatuten ist
zu Uberlegen, wie die laufenden Aktivitdten funktionieren sollen und wer welche Rechte und
Befugnisse hat. Insbesondere im Bereich budgetarer Angelegenheiten ist zu klaren, wer im
Zweifelsfall schnell Entscheidungen treffen kann. Im Falle autonomer Projekte hat sich gezeigt, dass
die Erarbeitung von verbindlichen Entscheidungsstrukturen ein konstituierendes Element reprasentiert

(Verband feministischer Wissenschafterinnen 2004).
6.2.5 Der Nutzen des Internets fir das Netzwerkmanagement

In vielen Netzwerken wird neben den Ublichen ,face to face" Kontakten auf die Mdglichkeit der
internetbasierten Kommunikation zuriickgegriffen. Auf diese Weise ist es mdglich, dass jederzeit
Zugriff auf relevante Informationen gewahrleistet ist oder Personen miteinander in Kontakt treten
kénnen, die sich personlich noch nicht begegnet sind. Es ist zu beobachten, dass in Netzwerken
Anfragen an ,weak ties* zunehmend lber E-Mail gemacht werden (Flynn 2005). Auch Matzat (2004)
verzeichnet fur die akademische Kommunikation von Forscherinnen seit Ende der 1990er Jahre einen

deutlichen Virtualisierungstrend.

Schachtner/Winker (2005) untersuchten die Nutzung des Internets in bestehenden Strukturen von
Frauennetzen und -projekten. Die Ergebnisse zeigen, dass Frauennetze das Internet vor allem zur
Informationsbereitstellung und- suche verwenden, wahrend interaktive Mdéglichkeiten des Austauschs
noch weniger angeboten werden. Priméar wird es daher als Orientierungswissenstool, erst sekundar
wird es als interaktives Medium genutzt. Aus Sicht der Netzgrinderinnen und Akteurinnen zeigt sich,
dass Internetangebote als Experimentier- und Zusatzrdume geschaffen werden, weil davon
auszugehen ist, dass diese zunehmend wichtiger werden. In Online-Gemeinschaften von Frauen geht
es vorrangig darum, Netzwerke zu bilden und Verbindungen aufrechtzuerhalten. Jenseits dieser
allgemeinen Bedingungen zur Gemeinschaftsbildung zeichnen sich von Frauen bestimmte Online-
Initiativen auch dadurch aus, dass sie tatséchlich Funktionsgemeinschaften sind, die unterschiedliche
Standpunkte zulassen und deren Mitglieder kaum Scheu zeigen, sich gegenseitig zu prasentieren und
zu fordern. Auf diesen Grundlagen entstehen funktionierende Netzwerke und in weiterer Folge
persodnliche Unterstiitzungsgemeinschaften. Die soziale Akzeptanz der eingesetzten elektronischen
Medien bildet den Hintergrund von Sicherheitsnetzen von und fir Frauen. Die genderpolitische
Bedeutung virtueller Frauennetze ist nach Meinung von Schachtner/Winker (2005) nicht mehr zu

Ubersehen.
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Ausgehend von den Aspekten, dass die Prdsenz von Frauen im virtuellen Raum eine wichtige
Prasentationsmoglichkeit fur Anliegen und Bedirfnisse darstellt und die Nutzung zur sozialen
Kommunikation ein Instrument zu Solidarisierung und kollektivem Handeln sein kann, rechtfertigt dies
nicht die Annahme, dass es dadurch automatisch zur Starkung von Frauen im realpolitischen Raum
kommt. Wesentlich ist, dass einerseits die Wechselwirkung zwischen sozialem und technischem
System bertcksichtigt und Gestaltungsanspriiche bewusst in beiden Raumen verfolgt werden
(Hanappi-Egger 2004).

.Damit der Gender Gap in der Demokratie ... Uberwunden werden kann, sind elektronisch gesttitzte
Frauennetzwerke und die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an der Offentlichkeit im Internet nur
eine - sicher sehr wichtige - von vielen MaRnahmen, die fir ein Empowerment von Frauen in der
Politik auf dem Weg zur Geschlechterdemokratie notwendig sind“ (Koch/Winker 2002, 38).

6.2.6 Erfolgsfaktoren und Risiken von Netzwerken

Das Management von Netzwerken erfolgt Uber ein komplexes System von Rickkoppelungen.
Vorraussetzung daflr ist aber eine Kultur zwischen den Netzwerkpartnerinnen und Akteurlnnen in der

Selbstorganisation und Selbstverantwortung gefordert werden (Doppler/Lauterburg 2002).

Die Netzwerkkultur ist das Muster grundlegender Annahmen und Uberzeugungen, das bewirkt, wie
das Netzwerk sich selbst und seine Umwelt sieht. Beeinflusst wird die jeweilige Kultur z. B. durch
Fuhrungsstii  und -form, Leitbild, Corporate Identity, Spielregeln, Interaktions- und
Kommunikationsmustern. Auswirkungen der herrschenden Netzwerkkultur zeigen sich insbesondere
im Netzwerk-Klima sowie bei der Bewadltigung externer Anforderungen und interner

Integrationserfordernisse.

Die Umsetzung einer guten Kooperation ist ein fortdauernder Prozess. In den meisten Netzwerken,
insbesondere aber in virtuellen Netzen haben sich klare Spielregeln insbesondere in Bezug auf den
Modus des Austauschs von Ressourcen als wesentlich herausgestellt (Schachtner/Winker 2005).
Folgende personenbezogene Erfolgsfaktoren kénnen formuliert werden (Regiestelle E&C der Stiftung
SPI Sozialpadagogisches Institut Berlin 2002):

e erkennbarer Nutzen fiir die Akteurlnnen

e gegenseitiger Respekt der Akteurlnnen

e viele personliche Kontakte

e  Win-Win Orientierung

e Wissen um Funktionsweise von Netzwerken

e Entwicklung einer gemeinsamen Problemsicht und aktive Verhandlungsprozesse

e Installierung einer unabhangigen Instanz als zentrale Informations- und Beratungsstelle fir

das Netzwerk

Aus den Besonderheiten von Netzwerken mit freiwilliger und ehrenamtlicher Beteiligung in
unterschiedlichen Kontexten resultieren eine Reihe von Faktoren, die sich Netzwerkbetreiberinnen
und -mitglieder vergegenwartigen sollten, um in der Umsetzung ihrer Anliegen erfolgreich zu sein
(Judge 1978):
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¢ Minimales Commitment: Bei der freiwilligen Beteiligung an Netzwerken besteht meist eine
Abneigung gegenuber Verpflichtungen, in Bezug auf das Ausmafd an Aktivitat, das in das
Netzwerk eingebracht werden soll. Netzwerkmitglieder empfinden daher eher selten
Verpflichtungen gegeniiber einzelnen Mitgliedern oder dem Netzwerk und reagieren auf
Druck, bestimmte Verpflichtungen einzugehen, sehr empfindlich.

e Diffuse Mitgliedschaft: Ein Charakteristikum von vielen Netzwerken ist es, dass die Grenzen
unklar sind. Die Mitgliedschaft zeigt sich weniger durch einen offiziellen Ausweis, oder die
Bezahlung eines Mitgliedsbeitrages, denn durch die konkreten Aktivitdten. Von anderen als
zentrale wahrgenommene Gruppen oder Personen zahlen sich selbst oft nicht zum hoch
involvierten Kreis oder gar zu ,offiziellen Mitgliedern®.

e Minimale Organisation: Ublicherweise gibt es in Netzwerken nur wenige oder keine klar
festgelegten Verantwortungsbereiche. Hierarchische Strukturen und Leitungspersonen
werden eher abgelehnt. Umso wichtiger ist es, ein klares System von prinzipiellen Regeln
aufzustellen, das allerdings von der Mehrheit auch akzeptiert werden muss.

e Minimale Erwartungen: Haufig fungieren Netzwerke als komplementére Strukturen, auf die nur
in bestimmten Situationen, bei Bedarf, zuriickgegriffen wird. Daher haben Ublicherweise die
Mitglieder auch keine hohen Erwartungen an bestimmte Aktionen im Netzwerk. Diese beruhen
vorrangig auf der Selbstorganisation und fuhren mdoglicherweise dazu, dass uber lange
Strecken wenig passiert.

o Diffuse Anliegen: Wenn Netzwerke keine klar festgelegten Ziele und Anliegen verfolgen,
sondern eine Vielzahl von Anliegen zulassen, kann es zu komplexen Uberlappungen,
Verstarkungen und Innovationen kommen. Dabei ist es aber wichtig, dass Netzwerkmitglieder
sich nicht als Gemeinschaft mit gleichen Interessen und Einstellungen in Bezug auf
gegenwartige Belange verstehen, sondern im Netzwerk eher die Moglichkeit wahrnehmen,
gemeinsame Aktivitdten bei konkreten zukinftigen Anlassen setzen zu kdnnen.

e Minimale Aktivitat: Netzwerke sind haufig gekennzeichnet durch geringe Aktivitat oder
Produktivitat. Die Forderung ein Netzwerk misse standig aktiv sein, spieft sich mit der
Bereitschaft der Mitglieder sich zu speziellen Aktivititen zu verpflichten. Die signifikante
Wirkung eines Netzwerks liegt in seiner Existenz und dem Aufrechterhalten und Pflege der
Netzwerkkontakte. Darin ist aber gleichzeitig das Potenzial zu sehen, das Netzwerk bei
Gelegenheit fur spezifische Anliegen, Situationen oder Themen aktivieren zu kénnen.

Die den Netzwerken zugeschriebenen Vorteile - im Kontrast zu herkémmlichen Organisationen oder
Zusammenschlissen — durfen auch keinesfalls dartiber hinwegtduschen, dass eine Reihe von
negativen Entwicklungen und Risiken mit der Dynamik von Netzwerken einhergehen kdnnen.
Schwéchen von Netzwerken beziehen sich dabei héufig auf unklare Zielsetzungen, Konkurrenz
zwischen Netzwerkmitgliedern und deren mangelnde Kompetenz, die anderen bzw. deren Beitrage
adaquat zu integrieren. Folgende Mechanismen sind laut Judge (1978) in Netzwerken nicht selten zu

beobachten:
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Kontakte im Netzwerk bestehen hauptsachlich oder ausschlieBlich  zwischen
Schlisselpersonen des Netzwerks (,Kernnetzwerk"), wahrend der Kontakt zu vielen anderen
Mitgliedern aul3erst selten zustande kommt.

Mitglieder der ,Peripherie“ haben nur zu den Mitgliedern der Kerngruppe Kontakt und selten
oder uberhaupt nicht zu anderen.

Das Netzwerk zerfallt in getrennte Untergruppen und Fragmente.

Die Aktivitat der Netzwerkmitglieder beschrankt sich ausschlielllich auf bestimmte
Gelegenheiten, die von einigen Personen initiert werden — es entwickeln sich keine
Eigeninitiativen.

Es bestehen kaum Madglichkeiten Informationen von Netzwerkmitgliedern an alle anderen
weiterzugeben.

Es sind Formen der Kommunikation dominant, welche kollektives Lernen und Integration
verhindern: z.B. Prasentationen, die ausschlie3lich darauf abzielen andere zu beeindrucken;
Veroffentlichung von zahllosen, fur andere nicht integrierbaren Dokumente; Interaktionen
zwischen Mitgliedern, die eher deren gegenseitigen individuellen Austausch fordern, als dass
sie eine Bereicherung fur das Kollektiv sind; Beitrdge von einzelnen Mitgliedern werden nicht

aufgenommen, niemand bezieht sich darauf.

Diesen Fallen kann durch eine kompetente Netzwerkkoordination praventiv begegnet werden.

Letztlich liegt es aber nicht allein innerhalb der Mdglichkeiten einer bewussten Steuerung, sondern im

komplexen Zusammenwirken des Gesamtnetzwerkes, ob es gelingt, die Chancen eines Netzwerks

erfolgreich umzusetzen.
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7 Fragestellungen und Untersuchungsrahmen

Ausgehend von dem Studium der Literatur zu Netzwerkansatzen, sozialkapitaltheoretischen
Ansatzen, sowie gendertheoretischen Zugdngen zu Frauennetzwerken wurde fur die empirische
Untersuchung ein Mix aus quantitativen und qualitativen Methoden eingesetzt. Als erster Schritt stand
die systematische Erfassung der Wiinsche und Bediirfnisse von (potenziellen) Netzwerkmitgliedern im
Vordergrund, da dies eine wesentliche Voraussetzung fiir die inhaltliche und organisatorische Arbeit in
Netzwerken darstellt. Zur Erfassung der Winsche und Interessen bezliglich einer Vernetzung wurde
eine Befragung unter WU- Absolventinnen durchgefihrt, die in diversen Feldern der Wirtschaft und

Wissenschatft tatig sind. Die Befragung erfolgte online mit Hilfe eines standardisierten Fragebogens.

Im zweiten Arbeitsschritt wurden Ergebnisse der quantitativen Datenerhebung im Rahmen von
Workshops prasentiert und vertiefend diskutiert. In den Workshops wurden besonders mdgliche Ziele
eines WU-Frauennetzwerks, der Aspekt des Austauschs und Formen der Kommunikation in einem
solchen Netzwerk diskutiert. Auf diese Weise konnten einerseits vertiefende und erganzende
Ergebnisse gewonnen werden und andererseits — durch das personliche Kennen lernen in den

Diskussionsrunden - auch eine erste Basis fiir die Vernetzung interessierter Frauen gelegt werden.

Die Leitfragen fur die Durchfihrung des Bedarfserhebung wurden wie folgt formuliert:

e Gibt es einen Bedarf nach Vernetzung und welche Interessen haben WU-Absolventinnen an
einem Netzwerk/Club?

e Welche Erwartungshaltungen sind mit einer Netzwerkteilnahme verbunden?

e In welchen Netzwerken sind die befragten Frauen bereits integriert? Welchen Nutzen sehen
sie, was war Motiv fir die Teilnahme und werden ihre Erwartungen erfallt?

e Welche messbaren Ergebnisse (z.B. in Form von Karriereschritten, beruflichen Mdglichkeiten
etc.) bringen Netzwerke fur Frauen?

e Welche Ziele soll ein Netzwerk verfolgen? Wie stellen sich die Frauen den Austausch im
Netzwerk vor?

e Welche institutionelle und organisatorische Form braucht ein WU-Frauennetzwerk?
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8 Die Bedarfserhebung

8.1 Online-Befragung

8.1.1 Fragebogen

Uber die Analyse von Informationsmaterialien und Dokumenten wurden grundlegende Informationen
Uber Vernetzungsaktivitditen von Frauen in Wissenschaft und Wirtschaft gesammelt. Die dabei
gewonnenen Informationen bildeten zusammen mit den Ergebnissen der Sichtung von einschlagiger
Fachliteratur sowie der Analyse von Befragungsinstrumenten und Konzeptionen ahnlich gelagerter
Untersuchungen die Grundlage fir die Erarbeitung des verwendeten Fragebogens. Der Fragebogen
wurde auf Basis folgender Quellen erstellt: Fragebogen und Ergebnisse der Studie Uber deutsche
Frauennetzwerke von Goy (2004), Fragebogen zu Unternehmerinnennetzwerken und Ergebnisse der
Studie von  Welter/Ammon/Trettin ~ (2004);  Studien und  Befragungsinstrumente  von
Burke/Rothstein/Bristor (1995) und Frerichs/Wiemert (2002), eine Umfrage auf http//: www.women.de,
sowie Angaben des internationalen Business Netzwerks ,Feminity” auf der Webseite ,www.femity.de"“.

Der Fragebogen umfasst geschlossene und offene Fragen, die in folgende Themenbereiche unterteilt
sind:

e Soziodemographische Variablen: Alter, Wohnort und —form, Betreuungspflichten,

Studienrichtung, Berufstatigkeit, berufliche Position.

e Themenbereiche, die ein Frauennetzwerk behandeln soll

e Aktivitaten und Angebote des Netzwerks

e Eigener aktiver Beitrag zum Netzwerk

e Kontakt- und Kommunikationsmdglichkeiten

e Strukturelle und organisatorische Aspekte des Netzwerks

e Hinderliche Faktoren fiir die Teilnahme am Netzwerk

e Eigene Aktivitaten in einem potenziellen Netzwerk

e Mitgliedschaft in bestehenden Netzwerken

e Nutzen, Erwartungen und Zufriedenheit mit den Angeboten und Aktivitdten dieser Netzwerke

e Informationsbedarf zu weiteren Aktivitaten und der Studie

e Freiwillige Bekanntgabe einer Kontaktadresse

Die Online Befragung wurde gewahlt, weil sie kostengunstiger ist, keine Postadressen vorlagen und
auf diese Weise eine breite Streuung erzielt werden konnte. Zudem ist davon auszugehen ist, dass
die meisten WU-Absolventinnen in Stellen beschéftigt sind, in denen sie Zugang zum Internet/PC
haben. Die Programmierung des Onlinefragebogens erfolgte auf der Plattform www.unipark.de. Diese

bietet wissenschaftlichen Forschungseinrichtungen Zugang zu einer Online-Umfragesoftware.
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8.1.2 Durchfihrung und Ablauf der Online-Befragung

Die Studie wurde 2005 an der Abteilung fur ,Gender & Diversity in Organizations* an der
Wirtschaftsuniversitat Wien durchgefiihrt. Unterschiedliche Strategien wurden verfolgt um mdglichst
vielen Frauen Zugang zum Online-Fragebogen zu verschaffen. Es wurden Aussendungen iber den
WU-Alumni-Club, das Zentrum fir Berufsplanung (zBp) und universitatsinterne Mailinglisten der
Assistentinnen vorgenommen. Die E-Mail-Empfangerinnen wurden gebeten, weitere ehemalige
Studienkolleginnen Uber die Studie in Kenntnis setzten. Ingesamt wurden im Zeitraum Mai 2005, ca.
1500 Alumni (WU-Alumni-Club), ca. 800 Personen (ZPB) und ca. 250 an der WU- Beschéftigte

(Assistentinnen, Lektorinnen) mittels einer E-Mails personlich eingeladen.

Der Fragebogenlink wurde insgesamt von 779 Eingeladenen aufgerufen. Von diesen haben 129 nur
die erste Seite bearbeitet, jedoch dann den Fragebogen nicht ausgefillt. 170 Teilnehmerinnen haben
den Fragebogen wahrend des Ausflllens unterbrochen. Bei diesen wurde festgestellt wie viele
Angaben tatsachlich vorliegen. Schlie3lich wurden all jene Félle in die Auswertung miteinbezogen,
von denen mindestens die Angaben zur Person und soziodemographische Merkmale vorliegen, sowie
die allgemeinen Erwartungen im Hinblick auf die Teilnahme im Frauennetzwerk ausgefillt wurden (n=
51). 480 Fragebtgen wurden vollstandig ausgefillt. Insgesamt konnten daher die Angaben von 531

Teilnehmerinnen in die Analyse mit einbezogen werden.
8.1.3 Soziodemographischer Hintergrund der Befragungsteilnehmerinnen

Das Alter der 531 befragten WU-Absolventinnen lag zwischen 22 und 60 Jahren. Der Median lag bei
31 Jahren und der Abschluss des Studiums lag im Durchschnitt 5 Jahre zurtick. 403 Teilnehmerinnen
waren zum Zeitpunkt der Befragung in Wien wohnhaft, 99 in den restlichen Bundeslandern und 29
Personen wohnten zum Zeitpunkt der Befragung im Ausland. Insgesamt waren 68 Befragte an der
Wirtschaftsuniversitat Wien als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen beschéftigt. Weitere Details der

Stichprobe sind in Tabelle 3 aufgelistet.

Tabelle 3: Merkmale der Befragungsteilnehmerinnen

N M MD SD Range
Alter (in Jahren) 525 32,3 316,65 22-60
Zeit seit Studienabschluss (in Jahren) 517 6,5 56,41 0,2-37
Dauer der Berufstatigkeit (inkl, Tatigkeiten wahrend des Studiums) 517 9,9 86,98 0,4-40
Anzahl Netzwerke insgesamt 284 2,1 21,27 1-7
Tabelle 3: Fortsetzung
N n* %
Studienrichtung* 528
Betriebswirtschaftslehre 257 46,4
Volkswirtschaftslehre 17 31
Wirtschaftspadagogik 34 6,1
Handelswissenschaften 204 36,8
Sonstiges (bitte nennen): 42 7,6
Berufstatigkeit 530 %
selbstandig 63 11,3
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Vollzeit (davon in Wissenschaft: 54) 377 67,4
Teilzeit (davon in Wissenschaft: 14) 53 9,5
freiberuflich 21 3.8
Hausfrau 4 0,7
Karenz 21 3,8
arbeitslos 20 3,6
Position 514 %
obere Fuhrungsebene 32 6,3
mittlere FUhrungsebene 72 141
untere Fuhrungsebene 46 9
Selbstandig 24 47
Expertin ohne Fihrungsverantwortung 230 44,9
Sachbearbeiterin/Assistierende Funktion 94 18,4
Sonstiges 14 2,7
Wohnform 531 %
mit Partnerin zusammen (ohne Kinder) 231 435
mit Partnerin und Kind/ern zusammen 87 16,4
mit Kind/ern zusammen (ohne Partnerin) 15 28
mit anderen Erwachsenen (aul3er Partnerin) 35 6,6
allein 161 30,3
Sonstiges 2 04
Betreuungspflichten* 531 %
fur Kind/er 99 18,5
fur pflegebedirftige Personen 11 21
fur andere 11 2.1
keine Betreuungspflichten 414 77,4
Mitgliedschaft in Netzwerken 497 %
kein Netzwerk 171 32,2
nur formelles Netz 59 111
nur informelles Netz 134 25,2
beides 133 25

Anmerkung: M= Mittelwert, MD= Median, SD= Standardabweichung, N= Stichprobenumfang, n*=
Anzahl der Nennungen bei Mehrfachnennungen
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8.2 Diskussionsworkshops zum WU- Frauennetzwerk

Workshops sind Gruppentreffen, in denen zuvor ausgewahlte Themen bearbeitet werden. Sie bieten
die Mdglichkeit, in einem relativ kurzen Zeitraum in die Erlebniswelt der Teilnehmerinnen einzutreten.
Im Wechsel zwischen Plenumsdiskussion, Kleingruppendiskussion und personlicher Bearbeitung
einzelner Themen kann eine Mischung aus individuellen und gruppenféahigen Meinungen gewonnen
werden. Die Gruppensituation kann helfen, ein breites Spektrum an Ansichten einzuholen, die durch

Interaktivitat, Gruppen-Diskussionen und individuellen Uberlegungen stimuliert werden.

Mit den Diskussionsworkshops wurden zweierlei Ziele verfolgt. Einerseits sollten wesentliche
Ergebnisse der Befragung kurz vorgestellt werden und vertiefend inhaltliche Interessen im Hinblick auf
eine Vernetzung von WU-Absolventinnen diskutiert werden. Andererseits galten die Gruppentreffen
auch als eine erste Initiative zur Vernetzung, und boten den Teilnehmerinnen Gelegenheit sich
kennen zu lernen und einen Eindruck von anderen Interessierten zu bekommen. Die finf
durchgefiuihrten Workshops dauerten zwischen zwei und drei Stunden und wurden moderiert,
wesentliche Aussagen und Ergebnisse wurden handisch mitprotokolliert. Besonders zwei Themen
wurden in den Workshops diskutiert: Ziele, welche die Teilnehmerinnen innerhalb des
Frauennetzwerkes erreichen wollen, und ihre Vorstellungen Uber den Austausch und die

Kommunikation innerhalb des Frauennetzwerkes.

Im Fragebogen hatten insgesamt 169 Frauen ihre Bereitschaft zu einer Teilnahme an einer
Diskussionsrunde Uber Frauennetzwerke bekannt gegeben. Sie wurden via E-Mail kontaktiert und zu
mehreren Terminen an die Wirtschaftsuniversitdt Wien eingeladen. Die Einladung der
Teilnehmerinnen zu den Terminen erfolgte zufallig. Einziges Kriterium war, eine fur die Diskussion
optimale Gruppengrol3e zu erzielen, gegenseitige Stimulation zu ermdglichen und trotzdem Raum fur
jede einzelne Teilnehmerin zu gewahrleisten. Homogenitat in der Zusammensetzung wurde nicht
angestrebt und war auch nicht mdoglich, da die Interessentinnen fir die Kontaktaufnahme

ausschlief3lich ihre E-Mail Adresse bekannt gegeben hatten.

Zwischen 1. Juli 2005 und 15. November 2005 kamen insgesamt 45 Frauen der Einladung zu einem
von funf Diskussionsworkshops an der Wirtschaftsuniversitét Wien nach. Zu vier der funf Workshops
wurden WU- Absolventinnen eingeladen, zu einem Workshop wurden Uber eine interne Mailingliste
Assistentinnen und Lektorinnen der WU eingeladen. Die Workshopteilnehmerinnen waren im Alter
zwischen 25 und 50 Jahren, selbstdndig und angestellt in verschiedensten Branchen und

Tatigkeitsfeldern der Wirtschaft oder an der Wirtschaftsuniversitat tatig.
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9 Ergebnisse

9.1 Vernetzungsinteressen der WU-Absolventinnen

Aus der Nachfrage nach Informationen zum Projekt lassen sich erste Eindriicke Uber die

Vernetzungsbedirfnisse gewinnen.

Tabelle 4: Informationsinteressen der Befragungsteilnehmerinnen

n %
Uber die Ergebnisse der Befragung informiert werden 355 73.96
Uber den weiteren Verlauf und die Griindung eines Netzwerks informiert werden 411 85.41
Zu einer Diskussionsrunde Uber Frauennetzwerke eingeladen werden 169 35.21
Beim Aufbau des Netzwerks mitgestalten 123 25.62
Selbst Know How/Weiterbildung anbieten 90 18.75

908 100

Anmerkung: N= 473; n: Mehrfachantworten moglich

9.2 Eingebundenheit in bestehende Netzwerke

Insgesamt 171 (34,4%) der Teilnehmerinnen geben an, dass sie weder in ein informelles
(regelmaRiger Austausch zu einem bestimmten Zweck) noch in ein formelles Netzwerk (z.B.
Berufsverband, Verein) eingebunden sind. Je nach Altersgruppe, Zeit seit dem Studienabschluss,
dem Tatigkeitskontext und der Position in der Organisation oder Betreuungspflichten, kdnnen die
Absolventinnen auf ,formelle”, informelle” oder beide Netzwerke zuriickgreifen. Tabelle 5 gibt die

Prozentsatze und absoluten Haufigkeiten wieder.
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Tabelle 5: Haufigkeit der Eingebundenheit in Netzwerke nach verschiedenen Variablen

nur nur Formelle u.
kein formelles informelles | informelle
Netzwerk Netzwerk Netzwerk Netzwerke
Altersgruppe n % n % n % n %
unter 27 69 48.3| 12 8.4 33 231 29 20.3
28 bis 32 52 38.0| 13 9.5 47 343 25 18.2
33 bis 37 27 235| 18 157 34 29.6 36 31.3
Uber 38 21 216| 15 155 19 19.6 42 433
Zeit seit Studienabschluss
unter 2 81 50.3| 15 9.3 32 19.9 33 205
2 bis 5 37 349 12 113 36 34.0 21 198
6 bis 10 24 22.0| 12 110 40 36.7 33 303
Uber 10 26 243| 18 16.8 23 215 40 374
Tatigkeitsfeld
Wissenschatft angestellt 23 371 6 9.7 13 21.0 20 323
Wirtschaft- angestellt 126 37.3| 37 109 96 284 79 234
Freiberuflich/Selbstandig 7 127 11 20.0 8 145 29 527
Hausfrau/Karenz 4 19.0 3 143 11 524 3 143
Arbeitslos 9 529 2 118 4 235 2 11.8
Berufliche Position
FUhrungskraft 35 246| 19 134 52 36.6 36 254
Expertin ohne Fuhrung 79 36.6| 21 9.7 60 27.8 56 25.9
Sachbearbeiterin 49 551 9 101 14 157 17 191
Sonstiges 8 174| 10 217 5 10.9 23 50.0
Betreuungspflichten
Betreuungspflichten 27 248| 21 193 27 24.38 34 31.2
keine Betreuungspflichten | 144 37.1| 38 9.8| 107 27.6 99 255
Gesamt 171 344 59 119| 134 27.0| 133 26.8

Auf Basis der Verfligbarkeit von mindestens einem Netzwerk wurden statistisch signifikante
Unterschiede innerhalb der Gruppen, ermittelt.

Alter und Zeit seit dem Studienabschluss: Innerhalb der Altersgruppen zeigt sich (x> = 26.01; df = 3; p
< .01) dass, Absolventinnen in den Altersgruppen der ,unter 27 Jahrigen“ und der ,28 bis 32 jahrigen”
im Vergleich zu alteren Absolventinnen, seltener tber ein Netzwerk verfiigen. Dies korrespondiert mit
der Zeit seit dem Studienabschluss (X2 = 30.13; df = 3; p < .01). Absolventinnen, deren
Studienabschluss kiirzer als zwei Jahr zurtickliegt verfigen haufiger Gber kein Netzwerk als altere
Jahrgange. Mit zunehmendem Alter und Zeit seit dem Studienabschluss verringert sich die Anzahl der
Frauen, die Uber kein Netzwerk verfligen deutlich. In Abbildung 5 sind die Prozentsatze der

Eingebundenheit in Netzwerke nach Alter und Zeit seit dem Studienabschluss dargestellt.

Tatigkeitskontext: In Bezug auf den Tatigkeitskontext, weisen arbeitslose Absolventinnen und Frauen
die in diversen Organisationen der Wirtschaft angestellt sind, einen héheren Anteil bei ,kein Netzwerk"
auf, (xz = 17.70; df = 4; p < .01). Wohingegen Selbstandige und Freiberuflerinnen, als auch

Hausfrauen haufiger mindestens ein Netzwerk angeben.

Position: In Bezug auf die Position und der Eingebundenheit in Netzwerke zeigen sich ebenfalls
signifikante Effekte (X2 =29.03; df = 3; p < .01). Insbesondere Personen in einer Position als Expertin

und Sachbearbeiterin geben im Vergleich zu den anderen Gruppen haufiger an, dass sie nicht in ein
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Netzwerk eingebunden sind, wahrend sowohl Fihrungskrafte als auch die Gruppe der ,Sonstigen®
(z.B. Freiberuflerinnen, Selbstandige, usw.) am haufiger auf mindestens ein Netzwerk zurlickgreifen
kdnnen.

Abbildung 5: Eingebundenheit Netzwerke nach Alter, Studienabschluss, Tatigkeit und Position
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Anmerkung: Zahlen in den Balken sind absolute Haufigkeiten

Die Anzahl von informellen oder/und formellen Netzwerken einzelner Befragter kann Auskunft Giber die
Bedeutung des ,Networking” fir die Personen geben. Von den 284 Netzwerkmitgliedern werden bis
Zu 6 verschiedene Beteiligungen angefiihrt. 20,5 % geben an in einem Netzwerk Mitglied zu sein.
Weitere 18% filhren zwei, weitere 9 % flhren drei Netzwerke an. Der Mittelwert liegt bei M= 2,12
Netzwerken (SD= 1,3; Max: 6).

245 Befragte haben namentlich jene informellen und formellen Netzwerke angeflhrt, welche fir sie
die gré3te Bedeutung haben. Darunter zahlen insgesamt 62 zu Mitgliedern des WU-Alumni-Clubs, der
Rest verteilt sich auf unterschiedlichste Netzwerke, wie Absolventinnennetze von Abteilungen der

Wirtschaftsuniversitat oder aus Gruppen, mit aus Weiterbildungsprogrammen, dem Open Business
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Club (12), informellen Netzwerken von Arbeitskolleginnen innerhalb der Organisation in der sie tatig
sind/waren (15), WU-Dissertantinnennetzwerk (5), diversen beruflich relevanten Netzwerken (z.B.

Frau in der Wirtschaft, Personalistinnenstammtisch).
9.2.1 Beitrittsmotive

239 Personen haben unterschiedlichste Griinde fiir ihren Beitritt in bestehende Netzwerke genannt.
Auf Basis der offenen Fragen im Online- Fragebogen wurden die Grinde fir den Beitritt
zusammengefasst. Die vielfaltigen Angaben beziehen sich auf folgende Schwerpunkte:

e 37% bezogen sich auf ,Kontakt- und Beziehungspflege* (115 Nennungen): Dazu zé&hlen
berufliche, fachliche, internationale Kontakte gewinnen und die Anbindung zur WU pflegen,
die Suche nach ,Gleichgesinnten® und Personen mit &hnlichem Hintergrund oder
Betatigungsbereich (36) sowie Freundschaften zu pflegen und finden (11).

e 42% bezogen sich auf das Thema ,Wissenserwerb und -management” (131), dazu zéhlen:
neue Informationen und Ideen gewinnen, Erfahrungen austauschen, Ideenpool niitzen und die
Nutzung von Weiterbildungsangeboten oder Informationen in Verbindung mit der Jobsuche.

e 6% bezogen sich auf die ,Besonderheiten der Netzwerkkultur* (11)"; dazu z&hlen:
Gestaltungsspielraum und Eigeninitiativen, Veranderungen initieren und eigene Ideen
positionieren kénnen, Interessensvertretung etablieren, mitgestalten und Angaben die auf die
.Netzwerklogik* (7) abzielen, wie keine Zugangsbarrieren, Niederschwelligkeit, offene Ohren

oder der informeller Charakter von Netzwerken.
9.2.2 Welchen Nutzen bringen Netzwerke?

Insgesamt bewerten die Befragten die Erfullung ihrer Erwartungen durch die Teilnahme an
bestehenden Netzwerken auf einer funfstufigen Skale (1= nicht erfillt bis 5= voll erfullt) als
Uberwiegend erfullt (M= 3,64; SD= .89). Dies zeigt, dass die Netzwerkmitglieder in zufrieden
stellendem Mal auch tatsachlich einen Nutzen aus ihrer Teilnahme ziehen kénnen.

214 Personen nannten in der offenen Frage der Online-Studie unterschiedlichste Nutzenaspekte. Die
vielféltigen Angaben beziehen sich zusammenfassend auf folgende Schwerpunkte:

e 37% der Angaben bezogen sich auf das ,Wissensmanagement und den
Erfahrungsaustausch”: Etwa die Halfte der Angaben bezieht sich dabei auf Informationen und
neue ldeen generieren, Inputs erhalten durch Weiterbildungen, Veranstaltungen und Treffen
zu erhalten, auf die Generierung eines Informationsvorsprungs, ein grof3er Teil bezieht sich
explizit auf den Austausch von Informationen und Erfahrungen und die eigene Positionierung
aufgrund des Erfahrungsaustauschs;

e 29% bezogen sich auf ,Kontakte kniipfen — personliches Netzwerk ausbauen” dazu zahlen die
Knipfung von beruflichen Kontakten und Branchenkontakten auch im Sinne der Projekt- oder
Auftragsaquise, Kontakte zwischen Wissenschaft und Wirtschaft, internationale Kontakte,

inderdisziplindre Kontakte, Freundschaften pflegen, nette Bekannte, Gleichgesinnte treffen,
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9.2.3

Kontaktauffrischung und —pflege mit Studienkolleginnen, Bekannte wieder treffen, in Kontakt
bleiben, Kundinnenaquise, Leute gleichen Alters und Interesses;

14% bezogen sich auf ,materiellen Nutzen“ in Sinne von konkreten Jobangeboten und -
vermittlungen, die durch das Netzwerk zustande kamen, Auftrdgen und Einladungen zu
(Forschungs)Projekten, Stipendien, gunstige Eigenwerbung zu betreiben, guter Verdienst,
Nutzung des ClI's des Netzwerks;

11% bezogen sich auf ,Empowerment und Unterstiitzung” im Sinne von: Zugehdorigkeitsgefihl
zu einer Gruppe, Steigerung des Selbstbewusstseins, persénliche Weiterentwicklung,
Moglichkeit zum Uben und Experimentieren in einem ,riskfree Enviroment®, kostenlose
Hilfestellung bei Problemen, Verwirklichung eigener Ideen und Konzepte mit Unterstitzung
aus dem Netzwerk;

6 % deklarierten, dass sie keinen Nutzen wahrnehmen oder aufgrund der Neuheit der
Netzwerkteilnahme noch nichts dartiber aussagen kdénnen.

3% bezogen sich auf ,Netzwerkspezifika“ im Sinne von schnellerem Informationsfluss, rasche
Probleml6sung, Leichtigkeit der Kontaktanbahnung, Leichtigkeit der Informationsbeschaffung,

Freude am Netzwerken;

Kommunikations- und Kontaktmaoglichkeiten in bestehenden Netzwerken

Die Haufigkeit der Nutzung bestimmter Angebote ist fir die Gestaltung des Angebotes eines

Netzwerks wichtig. Es zeigt sich, dass Aussendungen oder Newsletter, sowie die Informationen auf

der Webseite als auch Versammlungen und Treffen haufig genutzt werden.
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Abbildung 6: Haufigkeit der Nutzung von Angeboten in Netzwerken
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9.2.4 Was wird in bestehenden Netzwerken vermisst?

105 Personen haben zur offenen Fragen im Online- Fragebogen ,Welche Aspekte vermissen Sie bei

Ihren Netzwerken?“ unterschiedlichste Aspekte genannt. Die vielféltigen Angaben beziehen sich auf

folgende Schwerpunkte:
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32% bezogen sich auf Angebote seitens des Netzwerks: Weiterbildungsangebote, Seminare,
Trainings (kostengunstig, fachspezifisch), gemeinsame Unternehmungen (Sport und Freizeit);
anonyme Hilfestellungen bei Problemen, Kennen lernen von Entscheidungstragerinnen;

21% bezogen sich auf die Qualitit des Austauschs im Netzwerk: Inhaltliche
Auseinandersetzung, gemeinsame Projektarbeit, lernen voneinander, zuwenig informelle
Kommunikation, Vielfalt und Erkennen von Gemeinsamkeiten, mehr und regelmafiger
personlicher Austausch, mangelnde Mdglichkeiten zur Einflussnahme auf Themen;

19% bezogen sich auf wahrgenommene Mangel in der Organisation und Struktur des
Netzwerks: Fehlen von kleinen Arbeitskreisen, fehlende Kontinuitat und Regelmafigkeit der
Treffen, ,Stammtisch”; keine zentrale Koordinations- und Ansprechperson, zuwenig Flexibilitat
des Netzwerks, zuwenig eigene Gestaltungs- und Eingriffsmoglichkeiten,

14% bezogen sich auf berufliche Unterstitzung und Forderung: Mentoring, Coaching,
Karriereplanung/férderung, berufliche Seilschaften und Kontakte, Informationen und Angebote
zu Jobs;

14% bezogen sich auf genderrelevante und frauenspezifische Themen: Spezifische
Ausrichtung auf Frauen im Beruf und Organisation, Verhaltensstrategien flr
mannerdominierte  Bereiche, Solidaritdt unter Frauen, frauenpolitische Aktivitaten,

Thematisierung des Mythos ,Powerfrau”, Mentoring und Frauenférdermafl3nahmen;
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9.3 Erwartungen an Themen und Aktivitaten im Netzwerk

Um einen ersten Einblick in das Antwortverhalten zu gewinnen, wurden die Mittelwerte der
Zustimmungen zu den Bereichen allgemeine Erwartungen, Erwartungen zu Themenbereichen und
Aktivitaten des Netzwerks berechnet. Die Zustimmung zu den erfragten Variablen liegen grof3tenteils
tber dem Skalenmittelwert von 3. Tabelle 6 gibt einen Uberblick tber die Mittelwerte und

Standardabweichungen dieser Variablen.

Tabelle 6: Erwartungen an das Netzwerk beziglich Unterstitzung, Themen, Aktivitdten und

Angeboten
M SD
Erwartungen
Persdnliche Unterstiitzung 4,48 83
Spal3, Vergniigen, Unterhaltung 3,62 1,09
Berufsbezogene Unterstiitzung 4,65 66
Frauenspezifische Informationen austauschen 3,80 1,09
Themen
Lebensqualitat/ Work-Life Balance 4,27 95
Vereinbarkeit von Beruf und Familie 3,71 1,26
aktuelle Politik- und Wirtschaftsthemen 3,86 1,01
Mitarbeiterinnenfiihrung/Leadership 4,26 ,90
Frauenpolitik/Feminismus 2,88 1,20
Geschlechterphanomene in Organisationen (z.B. 3,88 1,03
glaserne Decke)
Benachteiligung /Diskriminierung von Frauen 3,40 1,14
Aktivitdten und Angebote
Weiterbildungsangebote 4,37 82
Peer- und Mentoring - Programme 4,22 92
Austausch zwischen Wissenschaft & Praxis 3,99 95
Coachingangebote 425 91
Berufsplanung/Karrierestrategien entwickeln 4,30 ,89
Projekte und Aktionen organisieren und umsetzen 3,69 1,09

Anmerkung: N=531; Skala von 1 = trifft nicht zu bis 5 = trifft sehr zu;

Ausgehend von der schiefen Verteilung der Daten, und der Zielsetzung des Projektes als
Bedarfserhebung werden in den weiterfihrenden Berechungen Zustimmungshaufigkeiten
bertcksichtigt und dargestellt. Zu diesem Zweck wurde die Skalenwerte 4=, trifft eher zu* und 5=, trifft
sehr zu ,Zustimmung“ zusammengefihrt und 1= ,trifft nicht zu“ bis 3= ,teils/teils* ,als wenig
Zustimmung“ gefasst.

Die Befragten erwarten sich von einem Netzwerk an erster Stelle berufsspezifische Unterstiitzung
(94%) wund personliche Unterstitzung (89%). Besonderes Interesse gilt den Themen
Lebensqualitat/Work-Life-Balance (82,1%) der Fuhrungsthematik (82,5%), aktuellen Politik- und
Wirtschaftsthemen (67,8%) sowie Geschlechterphdnomenen in Organisationen (z.B. Stichwort
glaserne Decke) (67,6%). Hinsichtlich der Aktivitditen und Angebote treten Weiterbildungsangebote
(85,9%) und Aktionen in Bezug auf die Berufsplanung und Entwicklung von Karrierestrategien

(82,1%), Coachingangebote (81,4%) sowie Peer- und Mentoring-Programme (79%) hervor (siehe

Abbildung 7).
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Abbildung 7: Haufigkeit der Zustimmung zu den Erwartungen an ein Netzwerk
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Anmerkung: In der Graphik sind die Prozentanteile der Zustimmung (4= trifft eher zu, 5= trifft sehr zu)
aus der funfteiligen Antwortskala (1=trifft nicht zu bis 5= trifft sehr zu) dargestellt.

Fur die Themen und Aktivitaten wurden in den offenen Fragen zusatzliche Vorschlage bzw. konkrete

Beispiele genannt. Diese beziehen sich auf

e Fihrung (,Frauen als Fuhrungskrafte®, ,Aufstieg in Fuhrungspositionen®, ,aktuelle Trends im

Management®, Personalentwicklung)

e die Vereinbarkeit von Beruf und Privat (,Vereinbarkeit Beruf und Kinder, Wiedereinstieg,

Teilzeitmdglichkeiten, neue Arbeitsformen, steuerliche Absetzbarkeit der Kinderbetreuung)

e Geschlechterphanomene in Organisationen (,Spannungsfeld Mann und Frau am Arbeitsplatz®,
Erfolgshemmende Verhaltensmuster von Frauen, ,Traditionelle Mannerdoméanen aufbrechen®,

~.geschlechtsspezifische Kommunikation®),
e Gehalt (,Entwicklung eines Frauengehaltsbarometer”, Gehaltsthemen),

e aktuelle Trends aus der Wissenschaft (BWL und Okonomie)
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e Selbstandigkeit (Business Plane entwickeln, sich Selbstandig machen)
o Weiterentwicklung von Soft Skills, die Verbesserung der Zielorientierung und —erreichung

¢ Gesundheits-Umweltthemen, Nachhaltigkeit, Umgang mit Steuern, Finanzen, Versicherungen,
Alter und Arbeit.

In allen Diskussionsworkshops wird ein Ziel des Netzwerks stets klar betont: Das Frauennetzwerk soll
den Austausch von berufsbezogenen Inhalten férdern. Diese Inhalte kénnen eher allgemeiner Natur
sein, wie z.B. neue Informationen zu den Themenbereichen Wirtschaft, Kultur, Politik und
Wissenschaft, oder spezifisch, wie z.B. der Austausch von Jobangeboten, Informationen zu
verschiedenen Arbeitgebern, Unternehmenskultur, Weiterbildung und konkrete Karrieretipps und —
tricks. Eine Teilnehmerin beschreibt die Mischung aus generellen und spezifischen Informationen in
dem Bild der Fischer und Angler. Sie mdchte einerseits aus dem Vollen fischen, d.h. méglichst viele,
und breite Informationen zur Auswahl haben, andererseits auch fiindig werden, wenn sie konkret nach

spezifischen Informationen sucht (angelt).

Im Netzwerk, so wird betont, geht es aber nicht nur um den Austausch von Informationen, sondern
auch um die Generierung von neuem Wissen und um gegenseitiges Lernen. Das Frauennetzwerk
stellt einen Personenpool dar, der in jeder einzelnen Person Wissen vereint, das durch Diskussionen
mit anderen verandert wird und so zu neuen Ideen fuhrt. Gemeinsame Projekte kdnnten dabei eine
Méoglichkeit darstellen, diese Synergieeffekte zu aktivieren. Einige Workshopteilnehmerinnen
winschen sich auch den Austausch von Informationen, welche den Arbeitsalltag erleichtern, wie
Informationen zu Arbeits- und Steuerrecht, Softwarenutzung oder Biromanagement. Dieser Wunsch
wird allerdings von der Gruppe widersprichlich aufgenommen. Das Frauennetzwerk soll eher nicht
Informationen und Leistungen anbieten, die am Markt leicht gefunden werden kénnen und auch
kauflich zu erwerben sind, sondern es geht um eben jene fir die Berufslaufbahn relevante
Informationen, welche nicht allgemein zugéanglich sind (“hidden ways"* und ,heimliche Rezepte*) und

meist nur informell von Person zu Person weitergegeben werden.

Nur ein Drittel der Teilnehmerinnen der Online- Befragung (31,5%) erwartet sich die explizite
Auseinandersetzung mit dem Thema Feminismus/Frauenpolitik. Etwa die Hélfte der Befragten
winscht sich die Beschaftigung mit dem Thema Benachteiligung und Diskriminierung von Frauen
(49,2%). Auch in den Diskussionsworkshops sind dies Themen die kontrovers diskutiert werden. Zwei
grundlegende Positionen werden sichtbar: Teilnehmerinnen, die im Frauennetzwerk das Besondere
eben in der ausschlie3lichen Teilnahme von Frauen sehen, und die meinen, dass es eben darum
ginge, sich fur andere berufstétige Frauen einzusetzen. Sie beschreiben als stark politisch motiviertes
Ziel die Forderung der Gleichberechtigung zwischen Frauen und Mannern; ein klar feministischer
Auftrag wird betont. Die andere Position beschreibt das Frauennetzwerk als
Wirtschaftsexpertinnennetzwerk und assoziiert damit vorrangig die Generierung von beruflich
relevantem Wissen und die Sichtbarmachung der Kompetenzen der Mitglieder. Fiur diese
Teilnehmerinnen sind selbst Themen wie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein Randthema des
Frauennetzwerkes. Es wird befiirchtet, dass die Betonung feministischer Anliegen zum Verlust des

Expertinnenstatus in der Wirtschaft fihrt und dann mit dem Netzwerk ,Frauenanliegen® und Aktivitaten

48



Gender and Diversity in Organizations

aullerhalb der Sphére der bezahlten Arbeit assoziiert wirden; eine AufRenwirkung, die diesen

Teilnehmerinnen nicht gefallt.
9.3.1 Der Einfluss von Lebens- und Arbeitsbedingungen

Fur eine differenzierte Analyse inwieweit unterschiedliche Lebens- und Arbeitsbedingungen die
Zustimmung zu den genannten Erwartungen, Themen und Aktivitditen beeinflussen, wurden
statistische Unterschiede in Bezug auf Alter, Zeit seit dem Studienabschluss, dem Tatigkeitsfeld und
der beruflichen Position und den Betreuungspflichten in den Zustimmungshaufigkeiten untersucht. Der
Zusammenhang zwischen Alter und Zeit Abschluss des Studiums ist wie zu erwarten, hoch (r= .89).
Fur eine detaillierte Analyse von Lebensbedingungen werden diese jedoch auch in weiterer Folge

getrennt in die Analysen einbezogen.

Diese Variablen wurden in logistische Regressionsmodelle eingebracht. Das statistische Verfahren
der binaren logistischen Regression priift den ,Zusammenhang”“ zwischen einem abhangigen Merkmal
mit zwei Auspragungen (Zustimmung/wenig Zustimmung) sowie mehreren erklarenden Merkmalen,
die unterschiedliche Messniveaus besitzen dirfen (Rese 2000). Als erklarende Merkmale fir die
Zustimmung zu den Erwartungen, Themen und Aktivitdten im Netzwerk wurden das Alter (1= unter 27,
2= 28 his 32 Jahre, 3= 33 bis 37 Jahre, 4= Uber 38 Jahre), die Zeit seit dem Studienabschluss (1=
unter 2 Jahren, 2= 2 bis 5 Jahre, 3= 6 bis 10 Jahre und 4= Uber 10 Jahre), das berufliche
Tatigkeitsfeld  (,Angestellte in der Wissenschaft (Wirtschaftsuniversitat)*, ,Angestellte in
wirtschaftlichen Kontexten®, ,Selbstandige/Freiberuflerinnen®, ,Hausfrauen/Karenz" und ,arbeitslos"),
die berufliche Position bzw. Stellung (,Fuhrungskrafte* ,Expertinnen ohne Fuhrungsverantwortung” ,,
Sachbearbeiterinnen/  Assistierende  Funktion® und ,Sonstiges (z.B. nicht zugeordnet,
Einzelunternehmerinnen)  sowie  die Betreuungspflichten (,keine Betreuungspflichten®,

.Betreuungspflichten vorhanden*) einbezogen.

Die Ergebnisse der Analyse zeigen, dass die Merkmale, die in dieser Studie zur Charakterisierung der
Lebens- und Arbeitsbedingungen herangezogen werden einen deutlichen und differenzierten Einfluss
auf die abgefragten Aspekte aufweisen. Im Folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse

beschrieben. Die Prozentsatze der Zustimmung fur die Gruppen sind in Tabelle 7 dargestellt.

In Bezug auf die allgemeinen Erwartungen, die mit einem Netzwerk verbunden werden, liefern

folgende Merkmale signifikante Erklarungswerte:

e Zeit seit dem Studienabschluss: Nur Frauen deren Studienabschluss zwischen 6 und 10 Jahren
zurtickliegt geben mit 71% héaufiger (Referenzgruppe: tber 10 Jahren) an, dass sie mit der
Teilnahme am Netzwerk ,Spal3, Vergnugen Unterhaltung” verbinden. Befragte, deren

Studienabschluss kirzer zurlckliegt unterscheiden sich nicht.

e Frauen mit Betreuungspflichten assoziieren ein Netzwerk haufiger mit dem Austausch

Jfrauenspezifischer Informationen“ als Frauen ohne Betreuungspflichten (69% versus 63%).

In Bezug auf die Themen haben folgende Merkmale signifikante Erklarungswerte:
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e die berufliche Stellung fir das Thema ,Lebensqualitat und Work-Life Balance": Expertinnen und

Sachbearbeiterinnen zeigen mehr Interesse als Fuhrungskrafte und Sonstige

e das Alter und die Betreuungspflichten fiir ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie“ als Thema des
Frauennetzwerkes: ab 38 Jahren ist die Zustimmung geringer, Frauen mit Betreuungspflichten

stimmen mehr zu

e die Zeit seit dem Studienabschluss fiir das Thema ,Mitarbeiterinnenfiihrung/Leadership“: hier
liegt das Interesse bei den Befragten, deren Studienabschluss weniger als 6 Jahre zurlickliegt

unter dem Durchschnitt.

e das Alter und die Position fiir das Thema ,Frauenpolitik/Feminismus": Jingere Frauen haben
weniger Interesse als Frauen uber 38 Jahren, Fuhrungskrafte weniger als andere Frauen in

anderen Positionen.

e das Alter und die Betreuungspflichten auf das Thema ,Geschlechterphdnomene in
Organisationen“: Frauen unter 27 Jahren und zwischen 33 bis 37 Jahren zeigen ein geringeres
Interesse als die anderen Altersgruppen; auch diejenigen Frauen, die Betreuungspflichten zu
erfillen haben verbinden ein Netzwerk weniger mit diesem Thema als Frauen ohne

Betreuungspflichten.

e das Alter und die Position auf das Thema ,Benachteiligung/Diskriminierung von Frauen®:
jungere  Frauen  haben  weniger Interesse, Frauen in Expertinnen-  oder

Sachbearbeiterinnenfunktionen mehr Interesse als Fiihrungskréfte oder Sonstige.
In Bezug auf die Aktivitaten haben folgende Merkmale signifikante Erklarungswerte:

e die Zeit seit dem Studienabschluss und die Position auf die Zustimmung zu
~Weiterbildungsangeboten“: Diese werden von jiingeren Absolventinnen starker als von alteren
gewinscht; Sachbearbeiterinnen wiinschen mehr Weiterbildung als die Frauen in anderen

Positionen.

o die Zeit seit dem Studienabschluss auf ,Peer- und Mentoring-Programme*: Eine besonders

hohe Zustimmung zeigen Frauen deren Studienabschluss langer als 6 Jahre zurlckliegt.

e Eine besonders hohe Zustimmung zu ,Coachingangeboten® kommt von Frauen, die als
Wissenschafterinnen an der WU beschétftigt sind oder Hausfrauen und Frauen in Karenz, sowie
von Sachbearbeiterinnen. Jene die keine Betreuungspflichten zu erfullen haben zeigen mehr

Interesse an Coachingangeboten als Frauen mit Betreuungspflichten.

e Das Alter und die Zeit seit dem Studienabschluss spielt eine Rolle fur die Zustimmung zu
.Berufsplanung und Karrierestrategien entwickeln“. Jingere Frauen, deren Studienabschluss
kirzer zuriickliegt, Sachbearbeiterinnen und Expertinnen zeigen ein Uberdurchschnittliches

Interesse; aber auch diejenigen, die keine Betreuungspflichten haben.

Diese Ergebnisse zeigen auf, dass die aktuelle Lebens- und Arbeitssituation der Frauen Einfluss auf
die Interessensverfolgung in einem Netzwerk hat. Klar wird, dass ein berufliches Frauennetzwerk,

Zielgruppenspezifische Aktivitdten setzen muss. Absolventinnen jiingeren Jahrgangs, mit weniger
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beruflicher Erfahrung und Personen die in Organisationen eher auf der unteren Stufe der Karriereleiter
stehen, suchen im Netzwerk Unterstiitzung in Form von Coaching, Weiterbildung und der Entwicklung
von Karrierestrategien. Fur Frauen mit Betreuungspflichten riicken die Suche nach persoénlicher

Unterstiitzung, sowie die Vereinbarkeitsproblematik starker in den Vordergrund.

Dies ist ein deutlicher Hinweis auf eine wesentliche Herausforderung fur das Netzwerkmanagement.
Die Aufgabe in Netzwerken besteht darin, die Gratwanderung zwischen Homogenitat und Diversitéat
erfolgreich zu balancieren. Ahnliche soziale Hintergriinde und Lebensbedingungen erleichtern es,
ganz bestimmte Themen und Zielsetzungen gemeinsam zu verfolgen und dadurch den aktiven
Austausch im Netzwerk erh6hen. Andererseits konnen die bewusste Wahrnehmung der
Unterschiedlichkeit und Beriicksichtigung der Vielfalt als Innovationsfaktoren fungieren, die es

ermoglichen neue Lésungen fur bekannte Probleme herbeizufiihren.
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Tabelle 7: Prozentsatze der Zustimmung zu Erwartungen, Themen und Aktivitdten des Netzwerks

Zeit seit Betreuung-
Gesamt | Altersgruppe Studienabschluss Tatigkeitsfeld Berufliche Position [ spflichten
= ) m )
g s = 3 5 8 c 2
3 & I 5 2 g = S @
S % g % 5 3 g a €
c ¥ 8 - o - |3 8 & & 2|l § & ¢lg 3
2 gz 8ls ¥ g §|8 % 8 2 3|9 5 &8 2|5 %
2 7] %) =2 T =3 %) =2 %24 %24 5 @ @ X 2 T & = =
% [N 8 % 8|~ o B 5|2 2 & R 88|88 38 5 g8 2
Erwartungen
Personliche Unterstiitzung 89 83 92 93 90| 8 8 93 93 |87 8 95 96 77| 91 88 87 92 93 88
Spass, Vergnigen, Unterhaltung 57 56 59 61 47| 52 60 71 47 |57 57 57 59 41| 53 61 54 51 57 56
Berufsbezogene Unterstiitzung 94 95 95 98 91| 95 96 96 92 [ 94 94 95 100 94| 95 95 93 94 93 95
Frauenspezifische Infos austauschen 64 68 68 56 64| 68 66 59 62 |76 63 58 8 53| 60 66 74 53 69 63
Themen
Lebensqualitéat/ Work- Life Balance 82 83 83 83 79| 8 8 8 8 |76 83 78 96 77| 79 84 90 69 82 82
Vereinbarkeit von Beruf und Familie 61 61 70 60 43| 62 64 60 54 |57 59 57 8 71| 58 62 66 49 76 56
aktuelle Politik- und Wirtschaftsthemen 68 64 66 71 73| 66 64 70 70 |73 67 67 77 77|66 70 65 71 69 67
Mitarbeiterinnenfihrung/Leadership 83 80 8 84 83| 8 79 8 8 |75 8 75 8 82| 8 8 79 80 78 84
Frauenpolitik/Feminismus 32 29 30 29 41| 33 22 35 35 (39 31 33 27 24| 23 34 36 37 38 29
Geschlechterphanomene in
Organisationen 68 64 75 65 73| 71 67 70 71|75 70 63 50 8| 67 72 72 65 62 72
Benachteiligung /Diskriminierung von
Frauen 49 46 56 46 51| 52 54 42 48 | 60 49 42 36 53| 40 56 54 41 44 51
Aktivitaten und Angebote
Weiterbildungsangebote 86 90 89 85 84| 88 91 87 78 |81l 88 78 96 88| 83 8 96 80 82 87
Peer- und Mentoring - Programme 80 76 80 84 8| 75 76 8 8 |75 8 8 8 65| 78 8 8 76 84 78
Austausch zwischen Wissenschaft &
Praxis 71 72 76 63 74| 69 75 75 66 |81 69 73 64 71| 65 74 74 73 75 70
Coachingangebote 81 84 8 81 77| 80 83 84 78 |8 8 72 9 71| 78 8 88 73 75 83
Berufsplanung/Karrierestrategien 82 87 92 76 70| 85 88 8 72 |84 84 70 91 82| 77 8 8 67 71 85
Projekte und Aktionen organisieren 59 60 57 65 52| 57 61 65 52 |46 59 67 64 65| 56 57 63 67 58 59

Anmerkung: signifikante Unterschiede innerhalb der Gruppen (p<.05) ist fett gedruckt
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9.3.2 Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Angestellten in anderen

Organisationskontexten

Da in der vorliegenden Studie die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen eine besondere
Zielgruppe darstellen, wurde der Einfluss des Anstellungskontextes Universitat und Wirtschaft

auf die Erwartungen durch einen gesonderten Vergleich der beiden Gruppen berticksichtigt.

Tabelle 8: Erwartungen der Befragten nach Anstellungskontext

Anstellungskontext

Wirtschaft -
WU- andere
Assistentinnen Organisationen
Erwartungen n % n %
Persdnliche Unterstiitzung 58 86,6 321 88,9
Spal3, Vergniigen, Unterhaltung 38 56,7 207 57,3
Berufsbezogene Unterstiitzung 63 94,0 339 93,9
Frauenspezifische Informationen austauschen 51 76,1 226 62,6  **
Themen
Lebensqualitat/ Work- Life Balance 51 76,1 301 83,4
Vereinbarkeit von Beruf und Familie 38 56,7 214 59,3
aktuelle Politik- und Wirtschaftsthemen 49 73,1 241 66,8
Mitarbeiterinnenfiihrung/Leadership 50 74,6 306 84,8 **
Frauenpolitik/Feminismus 26 38,8 110 30,5
Geschlechterphanomene in Organisationen (z.B.
glaserne Decke) 50 74,6 253 70,1 *

Benachteiligung /Diskriminierung von Frauen 40 59,7 178 49,3 *
Aktivitdten und Angebote

Weiterbildungsangebote 54 80,6 316 875 *
Peer- und Mentoring - Programme 50 74,6 290 80,3
Austausch zwischen Wissenschaft & Praxis 54 80,6 250 69,3 *
Coachingangebote 58 86,6 294 81,4
Berufsplanung/Karrierestrategien entwickeln 56 83,6 302 83,7
Projekte und Aktionen organisieren und

umsetzen 31 46,3 212 58,7

Anmerkung: Prozentsatz klarer Zustimmung (4= stimme eher zu, 5=stimme sehr zu);

signifikante Unterschiede zwischen den Gruppen sind mit * gekennzeichnet (** p<.05, *p<.10)

Die starkste Zustimmung seitens der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen ergibt sich
zugunsten eines Netzwerks, in dem die berufsbezogene Unterstiitzung im Zentrum steht. In
Bezug auf die thematische Ausrichtung, stehen ~Work-Life Balance®,
.Mitarbeiterinnenfihrung” und ,Geschlechterphdnomene in Organisationen“ mit einer
Zustimmung von mehr als drei Viertel der Befragten im Vordergrund. ,Coachingangebote®
und die Thematik ,Berufsplanung/Karrierestrategien“ sind Aktivitaten, die von Frauen im

wissenschaftlichen Anstellungskontext am haufigsten gewiinscht werden.

Unterschiede zwischen den Gruppen zeigen, dass Frauen im wissenschaftlichen
Anstellungskontext, das Netzwerk noch starker als Forum fur den Austausch

Jfrauenspezifischer Informationen” sehen und dass diese das Thema
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.Benachteiligung/Diskriminierung” und ,Geschlechterphdnomen in Organisationen* sowie der
JAustausch zwischen Wissenschaft und Praxis” starker anspricht als ihre Kolleginnen, die in
anderen Organisationszusammenhangen angestellt sind. Diese zeigen im Unterschied zu
ihren  wissenschaftlichen  Kolleginnen  stdrkeres Interesse an dem  Thema

~Mitarbeiterinnenfihrung” und ,Weiterbildungsangebote*.

Die Unterschiede in der Zustimmung zu den einzelnen Fragen, geben Hinweise auf die
Bedeutung von Themendiskursen in den beiden Anstellungskontexten. So ist etwa der
~Fuhrungsdiskurs in den Wirtschaftunternehmen sehr bedeutsam. Das Anstreben einer
Fuhrungsposition in  Unternehmen der Wirtschaft ist ein zentrales Merkmal des
Karriereerfolges und hat fur das alltagliche Handeln auf allen Ebenen eine stéarkere
Bedeutung als in der Wissenschaft, die stark gepragt wird, durch einen ,Expertinnendiskurs*
und die kontinuierliche, meist auch individualisierte Erarbeitung und Aneignung neuen
Wissens (was hier auch eine Erklarung fur das unterschiedlich stark betonte Interesse nach
Weiterbildungen dienen kann). Auf Seiten der Wissenschafterinnen scheint auch ein hdoheres
Interesse fur Benachteiligung von Frauen und den Austausch zwischen Wissenschaft und
Wirtschaft vorhanden zu sein. Die Forderung nach der Verwertbarkeit des wissenschaftlichen
Wissens fur die Praxis seitens der Studierenden oder die Mdéglichkeit der Erforschung von
Phanomenen in Unternehmen bzw. der Wirtschaft sind Thematiken, mit denen sich

wissenschaftliche Mitarbeiterinnen in Lehre und Forschung haufig auseinandersetzen.
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Abbildung 8: Haufigkeit der Zustimmung nach Anstellungskontext

‘IUniversitat A Wirtschaft- andere Organisationen ‘ 20 40 60 80 100
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Anmerkung: In der Graphik sind die Prozentanteile der Zustimmung der Wissenschafterinnen

Aktiviiten und

absteigend angeordnet.

Die Bevorzugung von Coachingangeboten seitens der Wissenschaftlerinnen verweist auf die
haufig individualisierte Arbeitsroutine im wissenschaftlichen Kontext. Hier ist die Entwicklung
und Fokussierung auf eine individuelle inhaltliche Ausrichtung des Forschungsfeldes
erforderlich. Die Praferenz flr Coachingmal3nahmen, in deren Zentrum Ublicherweise die
Reflexion der personlichen Schwierigkeiten in Zusammenhang mit den eigenen

Zielvorstellungen steht, bietet eine Erklarung dafir.

Auch in den Diskussionsgruppen wurde seitens der Wissenschafterinnen auf die Spezifika
des Kontextes verwiesen. Der Arbeitsalltag der an der WU beschéftigten Assistentinnen und
Lektorinnen wird im Vergleich zu ihren Kolleginnen in der freien Wirtschaft als stark
unterschiedlich wahrgenommen. Aber auch hier steht das berufliche Ziel an erster Stelle: die
Wissenschafterinnen sehen das Frauennetzwerk als Unterstitzung fir ihre
Forschungsarbeiten und ihre Publikationstéatigkeiten: Diss- und Habilzirkel werden als Beispiel
genannt, ebenso wie die Beschaftigung mit aktuellen Publikationen, oder Prasentationen fir

Konferenzen. "Der berufliche Austausch an der WU ist eher gering und soll Uber das
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Netzwerk aktiviert werden” (D4 # ). Im Netzwerk soll emotionale Unterstiitzung durch andere
Personen gefunden werden. Solidaritat unter den Frauen, Gemeinsamkeit statt Alleinsein

sind Winsche und Erwartungen an das Frauennetzwerk.

9.4 Erwartungen an Gestaltung von Struktur und Organisation des

Netzwerks

Die Analyse der Zustimmungshaufigkeiten bringt zum Ausdruck, dass fast 90 Prozent der
Befragten, dem informellen Charakter in einem Netzwerk, sowie dem gleichberechtigten und
nicht hierarchischen Umgang miteinander grof3e Bedeutung zumessen. Ein weiterer wichtiger
Beitrag, wird einer Stelle zugemessen, die fir Fragen und Vorschlage ansprechbar ist oder in
Form einer zentralen Koordinationsstelle fur die Anliegen und Unterstiitzung der Aktivitaten

zustandig ist. Abbildung 9 gibt einen Uberblick.

Abbildung 9: Wichtigkeit struktureller und organisatorischer Aspekte

0 20 40 60 80 100

******** gemeinsame Ziele und eim
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Kooperation nach dem Prinzip
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Hierarchie/ gleichberechtigter 85.3
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Gestaltungsmoglichkeiten
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Personliche Treffen

*********** Internetportal -
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,,,,,,,,,,, )Chatrooms _ _
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(Mitgliederbereiche (online
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2 Kiirzel stehen fur woértliche und sinngeméflRe Aussagen von Teilnehmerinnen in den

Diskussionsworkshops.

56



Gender and Diversity in Organizations

Anmerkung: In der Graphik sind die Prozentanteile der Zustimmung (4= trifft eher zu, 5= trifft

sehr zu) aus der funfteiligen Antwortskala (1=trifft nicht zu bis 5= trifft sehr zu) dargestellit.

Wie im vorangegangenen Abschnitt wurde auch hier eine logistische Regressionsanalyse zur
Aufklarung des Einflusses der Lebens- und Arbeitsbedingungen auf die abgefragten
strukturellen und organisatorischen Aspekte des Netzwerks durchgefiihrt. Es zeigen sich, bis
auf die unten angefiihrten Einfliisse auf die Variable ,Prinzip Geben und Nehmen* keine
signifikanten Modellergebnisse. Es ist anzunehmen, dass hier persodnliche Einstellungen und
Werthaltungen der Personen starker zum Tragen kommen, als die erhobenen
soziodemographischen Merkmale. Prozentsatze der Zustimmung nach Gruppen sind in
Tabelle 9 dargestellt.

In den Diskussionsrunden wurde fir die Gestaltung der Organisation besonders die
Koordination des Netzwerks angesprochen. Teilnehmerinnen der Diskussionsrunden, die ihre
Erfahrungen aus anderen Netzwerken einbringen, stellen klar, dass ein Netzwerk ohne eine
zentrale Koordination, welche Impulse liefert und fir Fragen und administrative Belange zur
Verfiigung steht, ,wenig Chancen auf Uberleben“ (A1, A2) hatte. Als Beispiel wird die
Beendigung der Aktivitdten eines Businessnetzwerks angefiihrt, das ,gestorben” sei als die

Initiatorin sich krankheitsbedingt zuriickziehen musste.

Die Steuerung der GruppengrofRe ist in den Diskussionsrunden ein zentrales Thema: Als
Negativbeispiele werden Veranstaltungen von Netzwerken genannt, bei denen die
anwesende Gruppe so grof} ist, dass fir das Knupfen neuer Kontakte kaum Raum besteht.
Dann wirden wieder nur die bereits bestehenden Freundschaften gepflegt. Ein intensiver
personlicher Kontakt scheint nur moglich zu sein, wenn die GréRe des Netzwerkes
Uberschaubar bleibt. So meint eine Teilnehmerin, dass eine GréRe von etwa 70 Personen
wilinschenswert ware, weil bei dieser GréRe noch eine Selbstregulation mdglich ist (D5). Eine
andere Teilnehmerin nennt 50 Personen als ausreichend und uUberschaubar (G11). "Das
Netzwerk soll nicht zu gro3 sein, weil ich sonst nur wieder die treffe, die ich ohnehin kenne.
Dafur brauche ich das Netzwerk nicht (G11)". Der Vorschlag der Teilnehmerinnen im Umgang
mit der GruppengréRe bezieht sich auf die Entstehung von Gruppierungen die sich zu einem
vertiefenden Austausch etwa nach Positionen, Arbeitsfeld oder Interesse zusammentun
konnten.

Aus Sicht der Wissenschafterinnen werden im Rahmen einer Diskussionsrunde fir den
Aufbau des Frauennetzwerks zwei Ebenen formuliert, die unterschiedliche Funktionen
erfillen: die Kern- und die UUbergeordnete Ebene. Die Kernebene soll WU-
Wissenschafterinnen umfassen, die sich gegenseitig sachlich und emotional unterstiitzen. Die
Funktionen der Kernebene, in der sich unterschiedliche Arbeitskreise bilden kdnnten, sind
stark an den Berufsalltag der Gruppe der WU-Wissenschafterinnen angepasst.
Wissenschafterinnen sehen sich innerhalb eines gréReren Netzes als relativ unabhéangige
Gruppe oder Unternetz, wobei die Wirtschaftsuniversitdt als Organisation mit allen

Besonderheiten stets zu beriicksichtigen ware. Eine Teilnehmerin meinte, dass innerhalb der

57



Gender and Diversity in Organizations

WU das Konkurrenzdenken eine Rolle spielt (D3). Aktivitaten in kleineren Gruppen férdern
die subjektive Kontrolle Uber den Austausch; Vorurteilen und generellem Misstrauen kann
durch intensiveres personliches Kennen lernen leichter begegnet werden und dadurch kann
mehr Vertrauen entwickelt werden. Im Klima von gegenseitiger Konkurrenz ist der Wunsch
nach kleinen Gruppen oder aber auch nach individuellen Angeboten wie ,Coaching” in der die
Verschwiegenheit nach aulien eine wichtige Regel darstellt, verstandlich. Die Ubergeordnete
Ebene ware offen fur alle WU-Absolventinnen, hier kénne man "tber den Tellerrand schauen"
(D2). Der Kontakt zu Praktikerinnen ist fur informelle Treffen in Bezug auf die gegenseitige
Bereicherung zwischen Wissenschaft und Praxis interessant, weniger aber zum Austausch
personlicher beruflicher Belange. Diese Ebene soll auch einen politischen Auftrag erfillen,
indem sie die Position der Frau in der Gesellschaft thematisieren und starken soll. Die
Umsetzung von Gender Mainstreaming und Gleichstellung von Frauen und Mannern in
Hinblick auf Berufs- und Gehaltsangebote koénnten ein Ziel der aul3eren Ebene eines WU-

Frauennetzwerks sein.

Kontakt- und Kommunikationsmdglichkeiten innerhalb des Netzwerks: Wie in Abbildung 9
dargestellt treten als bevorzugte Kommunikationsmdoglichkeit persénliche Treffen als wichtig
hervor. In den Gruppendiskussionen wurde dieses Ergebnis bestétigt. So sind sich viele
Teilnehmerinnen einig, dass "ohne personlichen Kontakt nix gehen wirde" (G2, G6, G9). Die
Erstellung einer Webseite mit der Mdglichkeit Informationen zu posten und uUber aktuelle
Ereignisse zu informieren wird als wichtig erachtet, jedoch als ein ,Hilfsmittel* angesehen,
welches personliche Treffen nicht ersetzen kann. Eine Uber die Homepage verflugbare
Datenbank mit den beruflichen und privaten Eigenschaften der Mitglieder ist wertvoll im Sinn
der Informationsbeschaffung und ermdglicht einen raschen Austausch. Personliche
Erfahrungen der Teilnehmerinnen zeigen, dass diese Datenbank fir eine Suche nach
spezifischen Informationen Uber Kompetenzen und Interessen von Netzwerkmitgliedern
interessant ist und genutzt wird, jedoch zu einer ersten persdnlichen Kontaktanbahnung mit
einer vollig unbekannten Person wenig geeignet erscheint. Die virtuellen
Kommunikationsméglichkeiten kénnen ein persénliches Kennen lernen nicht ersetzen. Sobald
aber mit der Beschreibung der Person in der Datenbank ein persdnliches Gesprach maglich
war und ein Gesicht assoziiert wird, ist die Kontaktnahme zu einem spéateren Zeitpunkt
wesentlich erleichtert.

Die Homepage hat nach Meinung der Diskussionsteilnehmerinnen zudem eine weitere
wichtige Funktion, namlich die Offentlichmachung und Prasentation des Netzwerks nach
AuRRen. Ein positives Image an der Wirtschaftsuniversitat und nach Auen wird auch als ein
zentrales Ziel des WU-Frauennetzwerks formuliert. Das Frauennetzwerk soll sich als
Expertinnenorganisation positionieren und auch fiir externe Personen als Ansprechpartner fur
arbeitsbezogene Fragen zur Verfigung stehen. Das Wort ,Frauenpower” wird als Schlagwort
fur ,Public relations” Aktivitdten angedacht. ,Interessenten sollen sehen, welches Potenzial an

Kompetenz bei den WU-lerinnen zu holen ist* (A8).

58



Gender and Diversity in Organizations

9.4.1 Kooperation nach dem Prinzip ,Nehmen und Geben*

In den quantitativen Ergebnissen der Befragung zur Kooperation in einem Netzwerk liefern
folgende Merkmale signifikante Erklarungswerte:

e Zeit seit dem Studienabschluss: Frauen deren Studienabschluss zwischen 6 und 10
Jahren zurickliegt geben héaufiger (Referenzgruppe: Uber 10 Jahren) an, dass sie
das Prinzip "Geben und Nehmen" als wichtig erachten.

e Betreuungspflichten: Frauen mit Betreuungspflichten stimmen dem ,Prinzip Geben

und Nehmen“ weniger haufig zu, als Frauen ohne Betreuungspflichten.

Die Bedeutung dieses Prinzips scheint mit den Erfahrungen und Lebensumstanden der
Frauen zu tun zu haben. Da dieses Prinzip haufig als erfolgsrelevante Regel fur Netzwerke
angefuhrt wird (Schachtner/Winker 2005), wurde in den Diskussionsworkshops das Thema
des Gebens und Nehmens vertiefend diskutiert. Es wurde deutlich, dass der Austausch
innerhalb des Netzwerkes ein sensibles Thema ist, in dem sich gesellschaftliche
Konventionen oft mit persénlichen Anspriichen spief3en. Die Kultur eines befriedigenden
Austauschs kodnnte erreicht werden, indem von Einzelnen damit begonnen wird, aktiv
Informationen und Ressourcen innerhalb des Netzwerkes anzubieten (,first give“). Damit
kénne ein Kreislauf aus Geben und Nehmen gestartet werden, indem auch die anderen
Mitglieder diesen Beispielen folgen und zuerst daran denken, was sie beitragen kénnen, und
nicht was sie nehmen kénnen. Aufgrund der gesellschaftlichen Norm der Reziprozitat kdnne
erwartet werden, dass andere Personen auf Hilfestellungen und die Bereitstellung von Nutzen
mit der Bereitschaft reagieren, ebenfalls Ressourcen einzubringen. Innerhalb des
Frauennetzwerkes wirde auf diese Weise kontinuierlich ein Marktplatz fur individuelle
Hilfestellungen entstehen. Unter der Rubrik ,suchen und bieten* kénnen freiwillige Leistungen

angeboten, gesucht und letztlich getauscht werden.

In den Gesprachen wird sichtbar, dass eine Balance zwischen Geben und Nehmen
angestrebt wird. ,Frauen sind sensibel dafur, dass das Verhdaltnis aus Geben und Nehmen
ausgeglichen ist* (B3). Interessant ist die Frage, wie die Balance zwischen Geben und
Nehmen erreicht werden kann. Die Teilnehmerinnen eines Workshops meinen, dass der
Austausch nicht direkt und nicht sofort erfolgen muss. Bereits die Wahrnehmung der
Maoglichkeit, bei Bedarf etwas aus dem Netzwerk zu erhalten, kdnne das eigene Angebot von
Ressourcen aufwiegen (B2, B3). Gegenleistungen fur die Nutzung eines Angebotes werden
nicht auf unmittelbar vergleichbare oder materielle Ressourcen beschrankt. Wenn eine
Aktivitat zum Nutzen der anderen Mitglieder eingebracht wird (z. B. Vortrag zu gestalten),
dann wird unmittelbar als Gegenleistung erwartet, dass mit Anerkennung, Wertschatzung und
Respekt reagiert wird, was etwa auch durch ein ,volles Haus* (B4) zum Ausdruck kommt.

Mittelfristig wird erwartet, dass jemand anderer auch einen Vortrag anbietet.

Das erwartete und gewinschte Verhalten innerhalb des Frauennetzwerkes héngt nach

Meinung der Teilnehmerinnen stark von den personlichen Erfahrungen und Werthaltungen
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ab. Allgemeine Normen Uber den Austausch von Ressourcen kénnten deshalb nicht gelten.
Die einzelnen Mitglieder sollten selbstverantwortlich steuern, was letztlich innerhalb des
Netzwerkes als adaquater und fairer Austausch erlebt wird. Um Frauen ohne
Netzwerkerfahrung zu schitzen und die Erwartungen der Mitglieder an das Netzwerk zu
steuern, soll ein Verhaltenskodex aus einfachen Regeln mit konkreten Beispielen entwickelt

werden.
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Tabelle 9: Prozentsatze der Zustimmung zu strukturellen und organisatorischen Aspekten

Zeit seit Betreuung-
Gesamt | Altersgruppe Studienabschluss Tatigkeitsfeld Berufliche Position | spflichten
= o m Y
g2 = & 3 El
e I g 2 & 3
2 3 5 % 5 ¢ o o
5 %2 3 @8 g 5 2 E g
o ) O > c o 2 %] @ 5
s 3 & < o =38 &8 & % 8l|la =T = S|2 ¢
2 = o g5 » = gle @ a % 2|9 5 o a|3& -l
= o o =l F =T o X |1& & B g B|Z 2 & &3 5
% N8 9 8l o 5 5 1= = &8 3 818 3 5 2 g =
Stukturelle und organisatorische Aspekte h
gemeinsame Ziele und ein klares Profil
des Netzwerks nach aussen 74 73 78 73 75| 71 8 78 71|76 75 68 8 71| 76 77 72 65 71 75
eine zentrale Koordinationsstelle 78 72 80 81 8| 76 8 77 73 (8 78 68 8 8| 79 77 8 69 78 78
klare Ansprechpersonen fur Fragen und
Vorschlage 83 85 90 81 78| 83 90 87 76 (8 8 75 96 83| 8 87 8 71 81 85
Prinzip Geben und Nehmen 79 72 80 81 8| 72 84 86 79 (75 8 8 68 71| 8 79 71 86 75 80
informeller Charakter (dass jede mit jeder
in Kontakt treten kann) 87 8 88 87 8| 86 8 8 8 [8 8 8 9 99| 8 87 93 82 85 87
wenig Hierarchie/gleichberechtigter
Umgang 85 8 86 8 8| 8 8 8 8 [8 8 8 8 94 83 8 8 88 85 85
autonome Gestaltungsmaoglichkeiten 62 62 63 62 57| 64 61 63 60 [ 66 60 68 64 65| 51 65 63 73 65 61
Kontakt- Kommunikationsmoglichkeiten
Personliche Treffen 77 710 79 8 79| 68 8 8 77 |73 78 75 73 77|78 78 72 75 73 78
Internetportal 60 62 63 53 57| 64 59 59 57 (61 59 57 59 77| 53 60 71 57 60 59
geschutzte Mitgliederbereiche (online) 66 65 71 64 64| 70 56 72 64 [ 63 66 63 73 88| 61 68 68 71 66 66
Mailingliste/n 62 64 69 55 57| 64 63 65 56 (72 60 63 77 65| 57 65 67 57 64 62
Newsletter per E-Mail 69 66 71 70 67| 65 71 74 66 [ 66 71 60 73 53| 66 68 82 55 67 69

Anmerkung: signifikante Unterschiede innerhalb der Gruppen (p<.05) ist fett gedruckt
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9.5 Hinderliche Faktoren flir die Beteiligung an Netzwerken

Subjektiv erlebte hinderliche Grinde fir die Aktivitat und Mitgliedschaft in einem Netzwerk
kénnen in der Person und in deren Lebens- und Arbeitssituation liegen, aber auch in der
ortlichen Erreichbarkeit der Angebote. Dabei ist die Beteiligung an einem Netzwerk vor allem
eine Frage der persoénlichen zeitlichen Ressourcen. Dies zeigen auch die vorliegenden
Ergebnisse: Die starksten Hinderungsgrinde stellt die Wahrnehmung dar, zuwenig Zeit zur
Verflgung zu haben (76%) oder durch Arbeit und Privat zu stark belastet zu sein (61,5%).
Hinzu kommt als dritter herausragender Hinderungsgrund, die rdumliche Distanz zu Wien
bzw. zur Wirtschaftsuniversitat (37%). Etwa 12% der Angaben beziehen sich auf
.mangelndes Interesse" oder den ,negativen Beigeschmack von Seilschaften”, in 10% der
Falle wird angefuhrt, dass man sie sich keinen Nutzen von einer Netzwerkbeteiligung

erwartet.

Abbildung 10: Hinderliche Faktoren fiir die Netzwerkbeteiligung

Raumliche Distanz

zu starke Belastung durch Arbeit und Privat
Zu wenig Zeit

erwarte mir keinen Nutzen

negativer Beigeschmack von Seilschaften
mangelndes Interesse

fehlende Selbstsicherheit

Sonstiges

Empirische Befunde legen nahe, dass Frauen aufgrund ihrer Eingebundenheit in ihre
familiaren Beziehungsnetze und ihre Betreuungsaufgaben, weniger Zeit in das beruflich
orientierte Networking investieren kdnnen als Manner. Dies zeigen auch die vorliegenden
Ergebnisse: Eine Regressionsanalyse mit den demographischen Variablen (siehe Tabelle 10)
zeigt, dass sich weder Alter, Tatigkeit oder berufliche Position sondern die
Betreuungspflichten signifikant auswirken, und die Belastung durch Arbeit und Privat als
Hindernis wahrgenommen wird. Frauen mit Betreuungspflichten fihren diesen Grund haufiger

an (69%) als Frauen ohne Betreuungspflichten (58%).

Bei der offenen Frage im Online-Fragebogen und in den Diskussionsrunden wurden weitere
Aspekte genannt, die auf den Wunsch nach einer klaren Zielausrichtung, einer
professionellen Umsetzung und der Gestaltung der Angebote abzielen. Am haufigsten
wurden Kosten-Nutzen Uberlegungen angefiihrt. Als hinderlich und demotivierend wird erlebt:

.wenn es nur um Smalltalk geht®, ,wenn die Treffen keinen Nutzen haben“, ,wenn die
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personliche Verpflichtung zu hoch ist*, ,wenn der Kreis der Teilnehmerinnen fur das eigene
Tatigkeitsfeld nicht relevant ist®, usw.). Lasst sich personlicher Nutzen aus den Aktivitaten

ziehen, so wirden sich auch Losungen flr das Zeitproblem finden lassen.
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Tabelle 10: Prozentanteil der Zustimmung zu hinderlichen Faktoren nach demographischen Variablen

Zeit seit Betreuung-
Gesamt Altersgruppe Studienabschluss Tatigkeitsfeld Berufliche Position spflichten
T )
= o m 5
7 s T x @
g = @ B W W
=3 = = 0] D
2 8 5 I 2 o = =
Q > o 2 > 3 2 2
2 2 2 & J S = c c
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= o o c |S M &z ol|la @ g & @€ S5 & 3|5 F
@ = = @ = o} » » : Q = = o o
AN w w w = 0 p  p |2 2 2 5 5|l 53 = o|® @
of N ~l o] N ul o o = =~  «Q N 7] =+  «Q =} %) > S
Raumliche Distanz 36 33 34 46 33] 32 35 46 34| 25 37 36 53 331 40 34 35 36|/ 38 36
zu starke Belastung durch Arbeit und Privat 61 58 56 60 71 53 58 68 65| 63 62 58 53 40 68 59 53 61| 69 58
Zu wenig Zeit 75 75 76 68 80 73 74 72 78 75 78 64 58 60 76 75 74 70 69 76
erwarte mir keinen Nutzen 10 14 8 9 15 5 10 14 8 15 16 7 7 11 12 11 8 10
negativer Beigeschmack von Seilschaften 12 13 13 11 7 16 11 8 9] 15 13 5 16 11 13 12 9] 13 11
mangelndes Interesse 12 14 13 9 12 17 7 10 131 20 11 11 16 13 7 14 14 16 9 13
fehlende Selbstsicherheit 7 12 7 3 3] 10 12 2 1 7 6 5 33 3 5 18 5 2 8
Sonstiges 8 5 10 12 6 7 9 10 8 5 8 15 11 7 7 9 5 14 7 9

Anmerkung: Mehrfachantworten maglich
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9.6 Eigene Aktivitdten und Angebote

Netzwerke basieren auf dem aktiven Engagement ihrer Mitglieder. Die Bereitschaft fir andere
als Gesprachspartnerin zur Verfligung zu stehen erféhrt, neben dem Interesse an Projekten
mitzuarbeiten, das eigene fachliche Know-how einzubringen die héchste Zustimmung in der
Onlinebefragung (Abbildung 11).

Abbildung 11: Mégliche Aktivitaten im Netzwerk
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Eine Regressionsanalyse mit den demographischen Variablen (siehe Tabelle 11) zeigt, dass
sich die Zeit seit dem Studienabschluss, die berufliche Position und die Betreuungspflichten
signifikant auf die Mdglichkeit Aktivititen zu setzen auswirken. Frauen, deren
Studienabschluss kirzer zuriickliegt, kbnnen sich gut vorstellen, Treffen fir das Netzwerk zu
organisieren. Die Gruppe derjenigen, wo der Studienabschluss zwischen 6 und 10 Jahren
zuriickliegt oder auch wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, haben Uberdurchschnittliches
Interesse an einem Peer-to-Peer Programm teilzunehmen, in dem sich ,Gleichgestellt oder
Ebenblirtige* zu zweit oder zu dritt zusammentun, um sich auszutauschen und gegenseitig zu
unterstitzen. Die berufliche Position hat Einfluss auf die Aktivitdten als Mentorin zur
Verfigung zu stehen, fachliches Know-how einzubringen oder als Gesprachspartnerin fir
bestimmte Anfragen zur Verfiigung zu stehen. Besonders hoch sind diese Interessen, bei den
Selbstandigen und Feiberuflerinnen. Fihrungskrafte koénnen sich gut vorstellen als
Gesprachspartnerinnen bei bestimmten Anliegen zu fungieren aber auch als Mentorin zu

Verfigung zu stehen.

Die Darstellung der Korrespondenzanalyse (Abbildung 12) zeigt die Verteilung der einzelnen

Aktivitaten entlang von zwei Dimensionen. Die erste Dimension ist gekennzeichnet durch die
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Pole (als Mentorin zur Verfigung stehen und Treffen organisieren) und erklart 71 Prozent der
Varianz. Sie koénnte auch als Beziehungs-Sachdimension bezeichnet werden, da die
Aufgaben entlang der Dimension sich von beziehungs- und interaktionsintensiven Angeboten
wie Mentorin sein, Gesprachspartnerin sein, Fach-Know-how weitergeben, als Peer zur
Verfigung stehen sich zu Aufgaben, wie Treffen organisieren oder Fachaufgaben
koordinieren erstrecken. Freiberuflerinnen, Flhrungskrafte der oberen Ebene und Frauen,
deren Studium schon langer als 10 Jahre zurtickliegt kénnen sich haufiger vorstellen als
Mentorin zur Verfiigung stehen, wahrend sich Sachbearbeiterinnen, Frauen in assistierenden
Funktionen und Hausfrauen eher vorstellen kénnen, Fachaufgaben koordinieren und jingere
Absolventinnen eher fur die Organisation von Treffen zur Verfugung stehen wirden. Die
zweite Dimension erklart 12 Prozent. Die Pole sind charakterisiert durch Mentorin sein und
Peer sein, also Aktivitdten welche die Qualitdt einer Austauschbeziehung in Bezug auf

Statusunterschiede beschreiben.

Abbildung 12: Korrespondenzanalyse mit Eigenaktivitaten nach demographischen Variablen
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Die Auswertung der offenen Antworten (21) im Fragebogen zeigte einerseits, dass
Interessentinnen eigene Kompetenzen anbieten mochten (6) (als Coach, als
Seminaranbieterin, als Vortragende) und andererseits aktiv in der Gestaltung und Konzeption
des Netzwerks oder von Projekten mitwirken mochten, was als ausbaufahiger

Aufgabenbereich angesehen wird.

In einigen Diskussionsworkshops wurden Konkretisierungen der Vorschlage in Bezug auf
inhaltliche Aktivitdten eingebracht, z. B. Vortrag Uber Finanzmanagement von Frauen (G9),
die Marke als Marketingstrategie (G3), ein Projekt zu ,Work-Life-Balance" (B4) oder
.Finanzielle Absicherung von Frauen in der Pension“ (B3). Vortrage koénnten zu zweit
vorbereitet werden, da es mehr SpalR macht, zu zweit ein Thema zu behandeln und weil die
zwei Personen ahnliche Berufserfahrungen haben und damit ein direkter Austausch

stattfinden kann.
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Motivation ziehen die Teilnehmerinnen aus dem Bewusstsein, "ich kann und will auch
deshalb etwas mitteilen" (G3) und auch aus der Hoffnung, dass auf einen Beitrag auch
kommerzielle Auftrdge nachfolgen (G9). Als Austauschregel kann innerhalb des Netzwerkes
gelten "Nicht alle Leistungen ohne Geld", das heif3t, dass Leistungen gemischt kommerziell
und nicht kommerziell angeboten werden kénnen und durfen. Bei kommerziell angebotenen
Leistungen wirde das Netzwerk als Qualitatssicherung agieren. Eine schlechte Leistung
wirde vielen Personen kommuniziert werden; ein Regulativ durch die Gruppe wiurde

entstehen.
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Tabelle 11: Prozentanteil der Zustimmung zu eigenen Aktivitdten nach demographischen Variablen

Zeit seit Betreuung-
Gesamt Altersgruppe Studienabschluss Tatigkeitsfeld Berufliche Position spflichten
T
= o) m
7 s g o]
D 5 = ('_E
2 4 & I = o
o > o 2 S
5 2 2T & d s =
s 2 2 5 |23 8
o) @ L8 > | S w
N w c = < Q
5 @ w S le v 2 a @ 2 = gla & g 3
= o o o 5 o o [0} D & |l = @ o
® = = @ = = @ 0 0 L ) = 3 =
= 7] 7] = @ g ] = = = 3 o O | 2 T & 3
w N B 4 8o o 6 5|l = & B 3% 38 5 8|s 5
Treffen organisieren 19 26 15 20 11 21 27 14 9 14 19 16 23 35| 13 19 27 16 17 19
an Projekten mitarbeiten 59 64 57 59 57 66 56 59 53 49 59 67 59 59| 48 63 65 67| 59 59
Fachliches Know How einbringen 54 43 53 59 64| 42 56 59 61 67 50 67 50 29] 60 57 31 64 60 52
als Mentorin zur Verfligung stehen 23 15 16 28 39 12 17 29 33 21 20 42 18 6] 35 15 9 47 30 21
als Peer zur Verfuigung stehen 29 29 32 29 27 25 33 38 24 32 29 35 18 18] 32 30 18 38 25 31
Koordination einer Fachaufgabe (z.B. Pressearbeit, A 29 34 23 34 27 33 31 25 27 32 26 36 36 53] 23 27 40 38 31 29
Gesprachspartnerin fiir andere 70 64 70 72 78 59 76 72 77 74 70 73 73 411 80 69 60 69 82 67
(Stellen)Informationen weiterleiten 39 42 37 37 40 44 38 37 33 47 37 36 36 53] 43 38 38 33 37 39
Sonstiges 5 1 4 8 6 3 3 6 9 4 4 5 9 6 4 5 3 11 6 4

Anmerkung: Mehrfachantworten maglich
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9.7 Zielgruppen des Netzwerks und Frauen- und

Mannerbeteiligung

9.7.1 Vorlieben bei der Mitgliederstruktur

Die Analyse der Praferenzen fir bestimmte Mitglieder im Netzwerk kann Hinweise auf das
Bedirfnis nach Homogenitat hinsichtlich beruflicher Kontexte geben. Um zu tberprifen, ob
die Befragungsteilnehmerinnen Mitglieder aus dem eigenen Tatigkeitsfeld bevorzugen, wurde
ein statistischer Vergleich mittels Chi-Quadrat Tests durchgefihrt. Es wurde Uberprift, ob
sich die Zustimmung zu Mitgliedern aus der Wirtschaft, Mitglieder aus der Wissenschatft,
Frauen in einflussreichen Positionen und Frauen mit frauenpolitischen Ambitionen je nach
Tatigkeitsfeld  unterscheiden.  Freiberuflerinnen/Selbstandige und  wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen zeigen eine hohere Praferenz fiir Mitglieder aus der Wissenschaft (y° =
13.06; df = 4; p < .01) als die anderen Gruppen. Bei der Zustimmung zu Mitgliedern aus der
Wirtschaft ((X2 = 11.15; df = 4; p = .03) zeigt sich, dass Wissenschafterinnen mit 57.1 % die
geringste Praferenz zum Ausdruck bringen. Tabelle 12 zeigt die Prozentsatze der
Zustimmung.

Tabelle 12: Zustimmung zur Reprasentanz von Mitgliedern im Netzwerk nach

Tatigkeitsfeldern
Wissenschaft Wirtschaft Selbstandig/ Hausfrau-

Mitglieder Gesamt angestellt angestellt  Freiberuflich Karenz arbeitslos

n % % % % % %
mit ahnlichen Tatigkeitsbereichen 410 77.21 76.10 76.5 76.7 77.3 94.1
in ahnlichen Lebenssituationen 376 70.81 62.70 72.60 63.30 77.30 76.50
aus der Wirtschaft 453  85.31 57.10 86.10 83.30 95.50 100.00
aus der Wissenschaft 312  58.76 76.10 54.60 65.00 54.50 70.60
in einflussreichen Positionen 395  74.39 68.70 73.40 73.30 86.40 100.00
mit frauenpolitischen Ambitionen 203 38.23 44.80 36.80 41.70 31.80 41.20

Anmerkung: Prozentsétze beziehen sich auf Haufigkeit der Zustimmung (4= stimme eher zu,

5= stimme sehr zu)

Die Analysen wurden auch im Bezug auf die beruflichen Position der Befragten und die Dauer
seit dem Studienabschluss durchgefiihrt. Dabei ergaben sich keine signifikanten
Unterschiede in der Zustimmung zu den Mitgliederreprasentantinnen. Wird das Alter
betrachtet, so zeigt sich, dass Frauen aus der Altergruppe ,33-37 Jahre" und ,iber 38 nicht
mehr im selben Ausmafd Frauen in d&hnlichen Lebenssituationen als Mitglieder bevorzugen
(Zustimmung: 69% und 58%), wie dies etwa die jingeren Altersgruppen (unter 27, 28-32
Jahre) tun (75% und 78%) ((X2 = 11.16; df = 3; p < .01; Mittlere Zustimmung fur die
Gesamtgruppe: 71,7%).
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9.7.2 Beteiligung von Frauen und Mannern am Netzwerk

In Bezug auf die Beteiligung von Mannern im Frauennetzwerk mdchte der Grofteil, dass

Manner punktuell in Aktivitaten des Netzwerks einbezogen werden (Abbildung 13).

Abbildung 13: Beteiligung von Frauen und Méannern am Netzwerk
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Die Analyse der offenen Frage aus dem Fragebogen, hinsichtlich der Griinde fur die
angegebene Praferenz im Bezug auf die Geschlechterzusammensetzung des Netzwerks,
ergibt:

Insbesondere diejenigen Frauen, die klar fur die uneingeschrankte Einbeziehung beider
Geschlechter sind (22%), fihren das Argument der Gleichberechtigung und des Lernen uber
die Geschlechtergrenzen hinweg an. Auch werden Bedenken geaul3ert, dass ein exklusives
Frauennetzwerk nicht die Verhaltnisse in der Arbeitsrealitat abbildet und ein Ausschluss die
Nutzung mannlicher Potenziale verhindern wirde. Wenn sich Manner fur die im Netzwerk

behandelten Themen interessieren, sollten sie auch Mitglieder werden kdnnen.

Eindeutige Beflirworterinnen eines exklusiven Frauennetzwerks (16%) fiihren an, dass es
genligend informelle und formelle exklusive Mannernetzwerke gibt, und auch ein
ausreichendes Angebot an gemischtgeschlechtlichen Netzwerken besteht, wohingegen es zu

wenige Netzwerkangebote ausschlief3lich fur Frauen gibt.

Uber alle Gruppen hinweg, wird mehrfach darauf hingewiesen, dass die Zieldefinition und
Themenstellungen des Netzwerks eine entscheidende Rolle spielen, ob und wie auch Manner

in die Aktivitaten des Netzwerks einbezogen werden sollen.

Die Uberwiegende Anzahl spricht sich fiir die punktuelle Einbeziehung der Manner aus (57%):

Insbesondere das Wissen um bestimmte Themenbereiche, aber auch die Erfahrungen von
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erfolgreichen Mannern, sowie das ,Einbringen des mannlichen Standpunktes* bei Themen,
wie glaserne Decke oder der Frage der Kinderbetreuung werden als Argument angefihrt.
Von einigen wird auch die Vorteile eines Diversity-Ansatzes im Sinne einer geschlechtlich
gemischten Zusammensetzung bei bestimmten Veranstaltungen und der Zusammenarbeit in
Teams hingewiesen. Weitere Aussagen im Online-Fragebogen beziehen sich auf eine klare
Ausrichtung im Hinblick auf Bedirfnisse und Anliegen von Frauen und den Einbezug von
Mannern im Bedarfsfall. Befiirchtungen bei einer Offnung fiir Méanner beziehen sich auf das
Klima des Austauschs, das ,unter Frauen“ als angenehmer und entspannter beschrieben
wird.

In den Diskussionsworkshops wurde das Thema der Geschlechterbeteiligung im Netzwerk
nur am Rande angesprochen. Die Teilnehmerinnen meinen, dass Ménner mehr Seilschaften
hatten und tber mehr Netzwerke verfligen. "Wir sind ein Frauennetzwerk und erhalten unsere
Legitimation auch dber frauenspezifische Themen" (G5, G11). Manner wirden in
gemischtgeschlechtlichen Gruppen meist dominieren. Von einem Frauennetzwerk erhoffen
sich die Teilnehmerinnen, dass sie sich nicht mit Machtstreitigkeiten mit M&nnern
beschaftigen mussen. Wichtig erscheint den Teilnehmerinnen auch das Frauennetzwerk als
Raum sehen zu kdnnen, der einen Kontrapunkt zum Networking in beruflichen Kontexten
bildet: ,Ich arbeite meist mit Mdnnern zusammen und wirde mich freuen, einmal mit Frauen

etwas auf die Beine zu stellen“ (B4, B5).
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10 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Ziel der Studie "Networking von WU-Absolventinnen und Frauen in der Wirtschaft" war es,
Vernetzungsinteressen von WU-Absolventinnen zu identifizieren, um die Schaffung
geeigneter Netzwerkstrukturen zu initiieren. Die Befragung wurde mittels eines Online-
Fragebogens umgesetzt, um mdoglichst breit, Motivationen fur eine Teilnahme, vorhandene
Netzwerkerfahrungen und spezifische Erwartungen an ein Frauennetzwerk zu erheben. In der
anschlieBenden qualitativen Phase wurden Diskussionsworkshops durchgefiihrt, in denen
wesentliche Ergebnisse der Befragung prasentiert und Ziele eines WU-Frauennetzwerks,

sowie Vorstellungen tber den Austausch und die Kommunikation diskutiert wurden.

Vernetzungsgrad und Bedarf: Von den 531 befragten Frauen, aul3erten Uber drei Viertel

Interesse an den Ergebnissen der Studie und an damit verbundenen Informationen tber den
weiteren Verlauf und die Griindung eines Frauennetzwerks. 35 Prozent winschten zu einer
Diskussionsrunde eingeladen zu werden und rund ein Viertel bekundete Bereitschaft am
Aufbau des Netzwerks mitzugestalten und eigenes Know How einzubringen. Im Bezug auf
den bestehenden Vernetzungsgrad, gaben 32 Prozent der Befragten an, zum aktuellen
Zeitpunkt nicht in ein Netzwerk eingebunden zu sein, in dem entweder auf einer formellen
(z.B. Berufsverband, Absolventinnenverein) oder informellen Basis, gezielt beruflicher Nutzen
generiert werden kann. Die Beteiligung an Netzwerken ist am geringsten bei Absolventinnen,
deren Studienabschluss kirzer als zwei Jahre zuriickliegt oder bei den unter 27 Jahrigen
(50%). Der Vernetzungsgrad steigt mit zunehmendem Alter und Dauer der beruflichen
Tatigkeit und ist verknupft mit der damit einhergehenden beruflichen Positionierung in einer
Organisation. Den hdchsten Vernetzungsgrad weisen selbstédndig Tatige auf. Frauen mit
Netzwerkerfahrung vermissen in bestehenden Clubs oder Netzwerken insbesondere die
Maoglichkeit ihr Kontaktnetz im Rahmen von persénlichen Treffen zu erweitern, in denen nicht
die Konsumierung von Wissen in der Gro3gruppe, wie dies etwa bei Vortrdgen haufig der Fall
ist, sondern die gemeinsame inhaltliche Auseinadersetzung und ein intensiver Austausch mit
den anderen im Zentrum steht. Deutlich wurden auch der Wunsch nach finanziell leistbaren
Angeboten und die Ausrichtung auf Programme zur beruflichen Unterstiitzung und Férderung

von Frauen, wie etwa Mentoring- Peer- oder Coaching-Programmen.

Vielfalt in _Erwartungen und Interessen: Im Fokus eines WU-Frauennetzwerks soll die

Verfolgung beruflicher Interessen von Frauen stehen. Dies soll durch die gegenseitige
personliche Unterstiitzung im Rahmen des Netzwerks und die Verfiigbarkeit bestimmter
thematischer Angebote und Aktivitaten begleitet werden. Besonderes Interesse wird den
Themen Work-Life Balance, Fihrungsthemen sowie Geschlechterphanomenen in
Organisation und aktuellen Politik- und Wirtschaftsthemen entgegengebracht. Bei den
gewiinschten Angeboten stehen Weiterbildungsangebote, die Berufsplanung und Entwicklung

von Karrierestrategien, sowie Coaching- und Mentoring-Programme an vorderster Stelle.
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Die Lebens- und Arbeitsbedingungen der Befragten in Bezug auf das Alter, die Zeit seit dem
Studienabschluss, die Berufserfahrung oder private Betreuungspflichten beeinflussen
Interessen und Erwartungen. Auch die Berlcksichtigung des Arbeitskontextes (Wissenschaft,
Wirtschaft, berufliche Position) beeinflusst die Praferenzen im Bezug auf inhaltliche
Aktivitdten eines WU-Frauennetzwerks. So zeigen beispielsweise die jlngeren
Absolventinnen einen grof3en Bedarf an Angeboten zur Entwicklung von Karrierestrategien
oder der Teilnahme an Weiterbildungen. Frauen mit Betreuungspflichten haben mehr
Interesse an der Vereinbarkeitsthematik, Frauen ohne Betreuungspflichten erwarten sich

starker die Beschaftigung mit der Thematik Geschlechterphdnomene in Organisationen.

Organisation und Strukturen: Fir den personlichen Austausch innerhalb des Netzwerks

winschen sich die Befragten, das hierarchische Strukturen eine mdglichst geringe Rolle
spielen und ein gleichberechtigter ~Umgang miteinander die Qualitat der
Netzwerkbeziehungen kennzeichnet. Jede Frau sollte mit jeder anderen einfach in Kontakt
treten kdnnen, autonome Gestaltungsmoglichkeiten sollen willkommen sein und untersttitzt
werden. Seitens der befragten Frauen besteht die Bereitschaft, sich durch das Einbringen von
fachlichem Know-How und persénlichen Kompetenzen am Aufbau und der Entwicklung zu
beteiligen, und damit die Selbstorganisationsfahigkeit des WU-Frauennetzwerks zu starken.
Die Vielfalt der Interessen, Kompetenzen und berufliche Hintergrinde der WU-
Absolventinnen wird als Starke gesehen, wobei es gilt diese durch Offenheit und ein
adaquates Management auch nutzbar zu machen. Eine gemeinsame Klammer, wird in dem
Wunsch nach einer engen Anbindung des Frauennetzwerks an die WU, und die positive

Identifikation mit der gemeinsamen Ausbildungs- und Arbeitsstatte sichtbar.

Mit Teilnehmerinnen von Gruppendiskussionen wurden folgende Ubergeordnete Leitziele

formuliert, welche als Ausgangsbasis fur die Etablierung eines WU-Frauennetzwerks dienen:

e Forderung von Austausch und Vernetzung der vielfaltigen beruflichen Kompetenzen

und Ressourcen von Frauen zur Steigerung von individuellem sozialem Kapital

e Die Sichtbarmachung des WU-Frauennetzwerks als Expertinnenplattform fur
berufspezifische Fragen, mit einem positivem Image in der Offentlichkeit und an der
wu

e Die Erweiterung der personlichen Kontaktnetze und Forderung gegenseitigen

Lernens durch eine addaquate Netzwerkorganisation

Handlungsfelder und Aufgaben:

Die wesentlichen Handlungsfelder und Aufgaben im Bezug auf die Etablierung eines WU-
Frauennetzwerks fir die Zielgruppen, Wissenschafterinnen, Doktorandinnen, Studentinnen-
Absolventinnen, Absolventinnen/Frauen in der Wirtschaft wurden im Rahmen eines internen
Konzepts zusammengefasst und an die Auftraggeber der Studie sowie verantwortlichen

Stellen an der WU uUbergeben. Neben der Unterstitzung von Eigeninitiativen von
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interessierten Frauen, sollten folgende inhaltliche Aufgaben in den nachsten Jahren tber eine

gezielte Koordination aufgebaut und bearbeitet werden:
e Unterstiitzung der Vernetzung — Etablierung des Netzwerks
o0 Netzwerktreffen
0 Internetplattform
e Genderbezogene Produkt- und Projektentwicklung

0 Weiterbildungsangebote und  Veranstaltungen (Berufsplanung und

Karrierestrategien entwickeln, Berufliche Netzwerke aufbauen und pflegen,
0 Mentoring- Aktivitaten im Rahmen des Netzwerks

o Projektentwicklung fur Sub-Netzwerkgruppen und Arbeitskreisen (z.B.

Dissertantinnen-Subnetz, Wissenschafterinnen-Subnetz)
e Prozessentwicklung — Vernetzung des WU-Frauennetzwerks
o Verortung an der Wirtschaftsuniversitat
o Einbettung in bestehende Strukturen- institutionelle Vernetzung
o Interne und externe Offentlichkeitsarbeit

Schlussfolgerungen:

Die Ergebnisse legen nahe, dass trotz einer Reihe bestehender Netzwerke in Wien und
Umgebung, der Vernetzungsgrad, insbesondere bei (jingeren) WU-Absolventinnen, bei
denen berufliche Entscheidungen im Bezug auf die individuelle Lebens- und Karriereplanung
anstehen, gering ist. Dass dies, aufgrund der Entwicklungen am Arbeitsmarkt und in den
Unternehmen zunehmend keine Frage des Alters ist, verstarkt die Notwendigkeit mdglichst
viele heterogene Angebote zur Steigerung des sozialen Kapitals von Frauen zu férdern. Die
Tatsache, dass das Thema Work-Life Balance einen prominenten Platz im
Interessensspektrum der Befragten einnimmt, verweist darauf, dass Uberorganisationalen
Netzwerken eine besondere Funktion bei der Bewdltigung der eigenen Arbeitsanforderungen
und Karriere- und Jobentscheidungen zukommen kann, die innerorganisationale Netzwerke
haufig nicht leisten kdnnen. Die gemeinsame Ausbildung an der Wirtschaftsuniversitat scheint
in vorliegendem Fall eine wesentliche Rolle im Sinn einer positiven identitatsstiftende
Funktion zu besitzen. Diese Argumente verdeutlichen einerseits den Bedarf und die

Anforderungen, andererseits die Erfolgspotenziale eines WU- Frauennetzwerks.

Die Ergebnisse machen auch deutlich, dass es bei der Umsetzung wichtig ist, den Mythos der
-homogenen Gruppe Frau“ kritisch im Blick zu haben. Die befragten WU-Absolventinnen
haben vielfaltige Lebens- und Arbeitsbedingungen und damit vielfaltige Interessen und
Erwartungen. Die Herausforderung fir den Aufbau eines Frauennetzwerks besteht darin,

diese Vielfalt nicht zu reduzieren, sondern von Beginn an, durch zielgruppenspezifische
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Angebote und passenden Vernetzungsstrukturen, zum Nutzen der potenziellen Mitglieder

beizutragen und gemeinsame Anliegen herauszuarbeiten.

Personliche Treffen, bei denen sich die Anwesenden mit ihren Erfahrungen aktiv einbringen
und individuelle Ressourcen anderen Frauen zuganglich machen, bilden ein Kernanliegen der
Befragten im Bezug auf das Gesamtnetzwerk. Dies soll durch eine Webplattform mit
interaktiven Mdoglichkeiten, Zugang zu aktuellen Informationen und Kontakten erleichtert und
unterstiitzt werden und dient aul3erdem dazu, die Kompetenzen der beteiligten Frauen an der

WU und in der Offentlichkeit sichtbar zu machen.

Die Organisation des Netzwerks sollte von einer zentralen Koordinationsstelle iibernommen
werden, die fur das gesamte WU-Frauennetzwerk als zentrale Anlaufstelle dient und fur die
Programmplanung — und -koordination zustandig ist und den Aufbau von gewinschten
themen- und kontextspezifischen Subnetzen (z.B. Wissenschafterinnen, Dissertantinnen)
oder tempordren Arbeitsgruppen unterstitzt. Dabei gilt es einerseits der Gefahr des
Zerfallens in getrennte Untergruppen entgegenzusteuern und gleichzeitig die dynamische
Entwicklung des gesamten Netzwerks durch die Balance von Selbstorganisationsfahigkeit
und Empowerment zu gewahrleisten. Das aktive Einbeziehen und Vernetzen der Beitrage,
das Herstellen von Kontakten und Anknipfungspunkten zwischen Interessensgruppen, und
bestehenden Institutionen an der Wirtschaftsuniversitat, muss mit Blick auf die vorliegenden
Leitziele des Gesamtnetzwerks koordiniert werden und eine Konkretisierung und dynamische

Entwicklung zukunftiger Ziele zulassen.
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