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Abstract

Das tiberproportionale Ausscheiden von Professorinnen und Wissenschaftlerinnen entlang der aka-
demischen Karrierelaufbahn, in der Forschung bekannt als Leaky-Pipeline-Effekte, ist ein lang be-
kanntes, verbreitetes Problem. Ostasiatische Staaten, darunter vor allem Japan, zeigen einen be-
sonders stark ausgepragten Gender Gap, hervorgerufen durch kiirzere weibliche Laufbahnen. Unter
den Disziplinen hat in den Wirtschaftswissenschaften die Unterreprésentation der Frau weitrei-
chende Folgen: Neben negativen Auswirkungen auf die Qualitdt der Forschung und Lehre, hat eine
Unterreprasentation im Lehrpersonal zusédtzlich eine verschlechterte Wahrnehmung der berufstiti-
gen Frau in zahlreichen Bereichen der Wirtschaft zur Folge. Dabei hat die Integration weiblicher
Fachkrifte fiir die japanische Gesellschaft, aufgrund der iiberalterten Bevolkerung und dem Verlust
an internationaler Wettbewerbsfdhigkeit in der Forschung, eine hohe Relevanz. Durch vertiefende
Interviews mit Professorinnen an japanischen Universititen konnte diese Studie eine Vielzahl an
Hiirden identifizieren. Die genaue Beleuchtung dieser Herausforderungen ergab, dass diese Dyna-
miken, mit Ursprung in starren akademischen Strukturen, kulturellen Stigmata sowie Traditionen
und gesellschaftlichem Wandel, in Interrelation zur systematischen Unterminierung der Frau in der
japanischen Academia fiihren. Um eine Grundlage fiir die Losung dieser Konflikte zu legen, wird
basierend auf den Ergebnissen zudem die Rolle der Employer Brand hervorgehoben. Wiahrend
Universititen in westlichen Landern bereits gezielt auf Employer Branding setzen, demonstrieren
japanische Universitdten ein geringes Bewusstsein fiir die Vorteile einer kohédrenten Employer
Brand. Die hiufigen Uberschneidungen negativer Erfahrungen der in dieser Studie befragten Pro-
fessorinnen mit fehlenden Employer-Branding-Mallnahmen zeigen jedoch das enorme ungenutzte
Potenzial, um die Arbeitsbedingungen fiir weibliches akademisches Personal zu verbessern und

Leaky-Pipeline-Effekten in der Academia Japans zu minimieren.



Abstract (English version)

The disproportionate dropout rates of female professors and scientists along the academic career
path, known in research as leaky pipeline effects, is a long-known, widespread problem. East Asian
countries, including Japan in particular, display an especially pronounced gender gap, caused by
shorter female careers. Among scientific disciplines, the underrepresentation of women in econom-
ics has far-reaching consequences: In addition to negative effects on the quality of research and
teaching, an underrepresentation in teaching staff also results in a worsened perception of the work-
ing woman in numerous areas of the economy. The integration of female workers is highly relevant
for Japanese society due to the ageing population and the loss of international competitiveness in
research. Through in-depth interviews with female professors at Japanese universities, this study
was able to identify numerous career barriers along the academic career ladder. The close exami-
nation of these challenges revealed that these dynamics, originating in rigid academic structures,
cultural stigmas as well as traditions and societal change, interrelatedly lead to the systematic un-
dermining of women in Japanese academia. To provide a basis for resolving these conflicts, the
role of the academic employer brand is also emphasized based on the results of this study. While
universities in Western countries already focus on employer branding, Japanese universities
demonstrate little awareness of the benefits of a coherent employer brand. However, the frequent
overlap of negative experiences of the female professors interviewed in this study with a lack of
employer branding measures shows the enormous untapped potential to improve working condi-

tions for female academic staff and minimize leaky pipeline effects in Japanese academia.
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1. Einleitung
1.1.  Problemstellung und Relevanz

"If we increase the number of female board members, we have to make sure their speaking
time is restricted somewhat, they have difficulty finishing, which is annoying," — Yoshiro Mori,

2020

Mit diesem Zitat sorgte der ehemalige japanische Premierminister Yoshiro Mori im Jahr 2020 welt-
weit fiir Schlagzeilen. Diese Uberlegung duBerte er in seiner Funktion als Leiter des Organisati-
onskomitees der Olympischen Spiele in Tokyo, als sich dieses zum Ziel setzte, den Frauenanteil
auf 40 % zu erhdhen (BBC, 2021). Der Vorfall machte deutlich, wo die Bemiihungen der japani-
schen Regierung um eine stirkere Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt an ihre Grenzen
stoBBen. Trotz politischer MaBBnahmen wie der ,,Womenomics*-Strategie von Ex-Premierminister
Shinzo Abe sind frauenfeindliche Narrative in Politik und Wirtschaft weiterhin priasent. Selbst in
Forschung und Lehre, deren Aufgabe es ist, politische Entscheidungstrager mit fundierten Infor-
mationen und die Wirtschaft mit qualifizierten Fachkriften zu unterstiitzen, bestehen erhebliche
Ungleichheiten. Japan schneidet in diesem Bereich im Vergleich zu anderen wirtschaftlich starken
asiatischen Staaten sogar besonders schlecht ab: Eine Studie von Nakajima et al. (2023) zeigt, dass
japanische Wissenschaftlerinnen im Verlauf ihrer Karriere durchschnittlich 42,6 % weniger Publi-
kationen verfassen als thre méinnlichen Kollegen — ein deutlich groBerer Unterschied als in China
(9,3 %) oder Siidkorea (20,2 %). Auffillig ist jedoch, dass sich die jédhrliche Produktivitit zwischen
den Geschlechtern kaum unterscheidet und Frauen im Durchschnitt sogar 2,9 % produktiver sind.
Der Ursprung dieses Widerspruchs liegt in der hohen Zahl vorzeitiger Karriereabbriiche, die dazu
fiihren, dass die Laufbahnen von Wissenschaftlerinnen in Japan im Durchschnitt um 40 % kiirzer

sind.

Sogenannte Leaky-Pipeline-Effekte, die im Vergleich zu ihren ménnlichen Kollegen das iiberpro-
portionale Ausscheiden von Frauen entlang der Karrierelaufbahn an den sogenannten Leaks oder
Leaky Points, beschreiben, sind ein bereits lange bekanntes, verbreitetes Problem. Dieses Phédno-
men, dessen Erforschung im akademischen Sektor seinen Ursprung hat, ist an eben diesen akade-

mischen Institutionen, wie zum Beispiel Hochschulen, noch besonders priasent. Diese



Ungleichheiten duflern sich neben der 42,6% geringeren Verdffentlichungsrate (Nakajima et al.,

2023) auch in der 30%-igen Frauenquote an Lehrstiihlen in Japan (The Mainichi, 2023).

Die Wissenschatft profitiert stets von einer Vielzahl von Perspektiven und einem offenen Austausch
zwischen diversen Standpunkten. Somit leidet die Qualitit der Forschung und der Diskussion,
wenn eine Bevolkerungsgruppe ausgeschlossen wird. Besonders relevant ist dies an Universitéten,
die, mit einer Vielzahl ausgebildeter Akademiker und wissenschaftlichem Personal, wichtige Zen-
tren in der Forschung bilden. Ebenfalls ist bekannt, dass ein vielfaltiger Talentpool essenziell fiir
den Erfolg von Unternehmen ist. Jedoch sind es Bildungseinrichtungen wie Universitdten, insbe-
sondere wirtschaftswissenschaftliche Institute, in denen dieser Talentpool fiir zahlreiche Industrien
geformt und ausgebildet wird. Eine Unterreprasentation von Frauen in der Ausbildung der nichsten
Generation von Arbeitstitigen kann somit die Geschlechterwahrnehmung negativ prigen. Dies
kann zu der Diskriminierung von Frauen in diversen Arbeitsfeldern und Institutionen jeglicher Art
beitragen. Leaky-Pipeline-Effekte an akademischen Institutionen der Wirtschaftswissenschaften zu

untersuchen und bekdmpfen, ist demnach relevant fiir zahlreiche Gebiete unserer Gesellschatft.

Japan ist hier ein besonders interessanter Untersuchungsbereich, da die Uberalterung der Gesell-
schaft in dem Land einen steigenden Mangel an Arbeitskréiften verursacht. Die Einbeziehung der
working woman im Arbeitsmarkt und der Akzeptanz in der Gesellschaft ist seit Jahrzehnten ein in
der Politik heil} diskutiertes Thema. Dank Japans patriarchalischer Gesellschaft erschweren ausge-
priagte Rollenerwartungen, laut denen die Verantwortung der Haushalts- und Kinderpflege grof3-
tenteils noch bei der Frau liegt, diese Integration. Gleichzeitig konnen weibliche Angestellte El-
ternzeit aufgrund von hohem Karrieredruck oft nicht vollstindig nehmen oder werden nach Inan-
spruchnahme indirekt bestraft. Auch Teilzeit zugunsten der Familie wird nicht gerne gesehen (Siri-

pala, 2022).

Wihrend der positive Einfluss von dem richtigen Employer Branding auf die Geschlechtervertei-
lung in kommerziellen Unternehmen in der Forschung bereits nachgewiesen ist, fehlt es noch grof3-
flichig an Erkenntnissen im akademischen Sektor. Kommerzielles Employer Branding ist nicht so
einfach auf den akademischen Sektor zu iibertragen. Akademische Arbeit unterscheidet sich syste-
matisch von Arbeit in Unternehmen und Akademiker*innen haben andere Prioritéten bei der Job-
suche. P. Brosi und I. M. Welpe (2014) zeigen dies in ihrer Studie ldnderiibergreifend. Im japani-

schen Diskurs wird Employer Branding selten im Kontext akademischer Einrichtungen erwéhnt,



sei denn es geht um die Gewinnung neuer Studenten. Dies konnte auf eine allgemeine Vernachlés-
sigung von Employer Branding fiir akademisches Personal oder fehlende Kompetenzen in dem

Gebiet schlieffen.

Angesichts der negativen Konsequenzen dieser Effekte in akademischen Institutionen, die sich
auch auf andere Arbeitsméarkte und Arbeitsumfelder auswirken konnte, ist dessen Untersuchung in
den Wirtschaftswissenschaften duferst relevant. Es wurden bereits Mafinahmen gegen Diskrimi-
nierung unternommen, die den Willen zur Besserung zeigen. Die Universitdt von Tokyo hat sich
zum Beispiel vorgenommen, bis 2027 die Anzahl von Professorinnen und Assistenzprofessorinnen
allgemein um 50% zu erhohen (The Mainichi, 2023). Von einer Studie konnten solche japanischen
Hochschulen und schlieBlich auch Unternehmen bei der effektiven Losungsfindung und anschlie-

Benden Talentsuche und Diversifizierung ihres Personals sehr profitieren.

1.2.  Forschungsliicke

Trotz der belegten Existenz von LPE in der japanischen Academia fehlen gezielte Untersuchungen
zu den Ursachen dieser Effekte, die eine geeignete Basis flir Losungsansitze schaffen konnten.
Insbesondere eine detaillierte Analyse der moglichen, individuellen Leaky Points entlang der aka-
demischen Karrierelautbahn, wie sie Ysseldyk et al. (2019) bei internationalen Postdocs vorge-
nommen haben, ist im japanischen Kontext noch nicht erfolgt. Ebenso fehlt es an Studien, die die
LPE in den japanischen Wirtschaftswissenschaften untersuchen, obwohl solche in der internatio-
nalen Forschung vorhanden sind. Die Unterschiede und Eigenarten der einzelnen wissenschaftli-

chen Felder erfordern jedoch eine separate Untersuchung.

Dartiber hinaus wird das Konzept des Employer Branding in der Literatur iiber den akademischen
Sektor Japans kaum erwéhnt. Ishii (2020) beschreibt den Einsatz von Employer Branding zur Stei-
gerung der Wettbewerbsfahigkeit und Attraktivitit fiir Studierende, jedoch nicht fiir wissenschaft-
liches Personal. Studien, die einzelne Maflnahmen an japanischen und internationalen Universita-
ten beschreiben (Greska, 2023; Nagano et al., 2022), identifizieren diese nicht explizit als Emplo-
yer Branding. Nagano et al. untersuchen zwar bereits weiterfithrend auf Korrelationen zwischen
LPE und Universititsmerkmalen wie privater oder 6ffentlicher Status oder dem Angebot von Kar-
riereforderungs-Abteilungen, die gewihlte Forschungsmethode ldsst allerdings keine Unterstel-

lung eines kausalen Zusammenhangs zu.



Es besteht eine deutliche Forschungsliicke hinsichtlich der Relevanz von Employer Branding fiir
die Rekrutierung und Bindung von Professorinnen sowie dessen Zusammenhang mit Leaky-Pipe-

line-Effekten an japanischen Universitéten.

1.3.  Ziel der Arbeit

Ziel der Arbeit ist es, Erklarungsansétze flir Leaky-Pipeline-Effekte an Universititen in Japan zu
formulieren, indem Hiirden bzw. Herausforderungen entlang der Laufbahn lokalisiert und syste-
matisiert werden, denen (zukiinftige) Professorinnen in Japan im Voranschreiten in ihrer Laufbahn

und in ihrem Berufsalltag begegnen.

Da es in der Literatur kaum Informationen iiber das Employer Branding von Universitdten in Japan
gibt, das auf Lehr- und Forschungspersonal zielt, kdnnte es zudem von Bedeutung sein, inwiefern
sich die Employer Brand in diesen Faktoren widerspiegelt und daraus zu folgern, was Employer

Branding momentan fiir eine Rolle spielt.

Vergangene Studien konnten den Bestand von LPE an Universitéiten bereits nachweisen. Ebenso
konnten Forscher mehrere Faktoren und Griinde hinter dem Berufsaustritt von zukiinftigen und
derzeitigen Professorinnen herausarbeiten. Jedoch ist eine Vernachldssigung der gezielten Unter-
suchung der verschiedenen Leaky Points erkennbar. Diese sind in der akademischen Karrierelauf-
bahn in den Wirtschaftswissenschaften klar und universell definiert und unterscheiden sich unter-
einander zum Beispiel durch ihre typische Uberlappung mit Lebensverlauf-Meilensteinen wie Ehe-
schlieBung und Familiengriindung im Leben der Frau. Greska (2023) macht erste Zuordnungen in
ithrer Studie, indem sie beschreibt, wie der Priifungszeitraum des tenure in den typischen Zeitraum
der Familiengriindung, das heif3t der ersten Schwangerschaften, féllt und dies Frauen in dem Ren-
nen um die begehrten Professuren benachteiligt. Wihrend es hier an manchen Universititen bereits
Ausnahmeregelungen gibt, die Frauen pro Schwangerschaft ein Jahr mehr gewahren, vernachlés-
sigt diese bereits geborene Kinder, die ebenfalls viel Zeit beanspruchen. Dies ist ein Beweis, was
fiir eine Relevanz genaue Daten im Gesetze entwerfen haben; ,,good policy requires good data® (S.

108, Greska, 2023).

Somit wird meine Arbeit zum jetzigen Stand der Forschung beitragen, indem sie die bereits in
anderen Lindern erforschten Hiirden von Professorinnen im Karriereaufstieg speziell in Japan be-
schreibt und systematisiert. Zudem werde ich einen in der Forschung so ersten Versuch unterneh-
men, diese Hiirden den Schritten der Leaky Pipeline, den Leaky Points, zuzuordnen. Letztendlich
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wird der Beitrag meiner Arbeit darin liegen, eine hilfreiche Grundlage fiir die Ableitung personal-

politischer Entscheidungen und gezielter Anpassungen in Universitéten in Japan zu legen.

1.4. Forschungsfrage

Um das der Studie gesetzte Ziel zu erreichen, wird die Untersuchung systematisch beleuchten,
welche Faktoren Professorinnen den Aufstieg entlang der akademischen Laufbahn an japanischen
Universititen erschweren und verhindern und wie sie damit umgehen. Letzteres soll erste Einblicke
ermOglichen, was Professorinnen selbst fiir hilfreich erachten und wo noch Losungspotenzial be-
steht. Dies ist zudem interessant fiir die Rolle des Employer Brandings in der Academia, die der
zweite Untersuchungsgegenstand dieser Studie ist. Die Diskussion dieses Sachverhalts erscheint
hier besonders relevant, angesichts des fehlenden Bewusstseins der Vorziige von universitdrem
Employer Branding in Japan, im Gegensatz zu seinen westlichen Wettbewerbern in Forschung und

Bildung.

2. Theoretischer Rahmen

2.1.  Forschungsstand

Die Existenz von Leaky-Pipeline-Effekten im akademischen Sektor und an Universititen Japans
ist bereits vielfach belegt. Das Phinomen stammt urspriinglich aus dem akademischen Sektor, be-
sonders der MINT-Fécher, und wurde zuerst dokumentiert in einem Buch von Alison Kelly im Jahr
1981, in dem sie die Griinde der Unterreprdsentation von Méadchen in naturwissenschaftlichen Fi-
chern untersuchte. Seitdem wurde das Modell auf verschiedene Disziplinen ausgeweitet. Berryman
(1983) wandte es auf Frauen in technischen Berufen, und damit als erstes auf eine Profession au-
Berhalb der Academia, an. Daraus entstanden viele weitere Diskurse, die sich mit diesen Geschlech-
terdynamiken auch in Unternehmen anderer Bereiche beschéiftigen. McClung (2023) zieht auf Ba-
sis des 2022 INOMICS Salary Report einen Vergleich der Academia der Wirtschaftswissenschaften
mit der Industrie und zeigt, dass Leaky-Pipeline-Effekte sich sogar noch stérker in Unternehmens-
Hierarchien materialisieren. Cabrera (Cabrera, 2009) sieht den klaren Unterschied der Leaky Pipe-
line zu dem verwandten, in der Unternehmenswelt pravalenten Konzept der Glass Ceiling in den

vielfdltigen Griinden dahinter, die im Fall der Leaky Pipeline auch in den niederen



Karriereabschnitten auftreten und meist den freiwilligen Job- bzw. Unternehmenswechsel fiir bes-

sere Arbeitskonditionen bedeuten.

Die fiir diese Arbeit relevante Forschung im akademischen Sektor hat sich seit 1981 stetig weiter-
entwickelt und erweitert. Viel Forschung konzentriert sich noch auf die Definition und Ursachen
der Effekte in unterschiedlichen wissenschaftlichen und regionalen Kontexten mit dem Schwer-
punkt in den USA (Emerek & Larsen, 2011; Etzkowitz & Ranga, 2011; Greska, 2023; Hori, 2020;
Nagano et al., 2022; Nojiri et al., 2019; Osterloh et al., 2023; Ysseldyk et al., 2019), wahrend andere
schon mogliche Losungsansdtze formulieren (Buckles, 2019; Cabrera, 2009). Aullerdem be-
schrinkt sich die Literatur zu LPE ldngst nicht mehr nur auf Frauen, sondern wendet das Modell
auch auf Minderheiten an (American Economic Association, 2019; Buckles, 2019; Liu et al., 2019).

Frauen, die einer Minderheit angehdren, erleben das hochste Level an Ungleichheit.

Mit dem allgemeinen Beweis und der Beschreibung dieser Effekte wurde bereits eine Basis gelegt,
auf der die Forschung der letzten Jahre verschiedene Schwerpunkte legen konnte. McClung (2023)
und Chen (2020) beschreiben den Stand der Forschung zur Diskriminierung von Professorinnen in
den MINT-Féchern und der Wirtschaft und beschreiben eine starke internationale Beweislage fiir
die Priasenz von LPE in diesen Bereichen. Weiterfiihrend, konzentrieren sich Ysseldyk et. al. (2023)
auf die Anfiange der LPE in der akademischen Laufbahn und finden die Ursache des Ausscheidens
von weiblichen Postdocs weltweit in den negativen Auswirkungen von Diskriminierung auf ihre
mentale Gesundheit und Identititsfindung. Als hdufiger Grund fiir Karrierepausen oder -abbriiche
untersuchen Autoren wie Joecks et al. (2014) den Zusammenhang zwischen Mutterschaft und Pro-
duktivitét in der Academia, hier mithilfe Life-Course-Theorie. Greska (2023) identifiziert die Ur-
sachen von Leaky-Pipeline-Effekten in den USA als verschiedene Einzelfaktoren, die sie in Ange-
bot und Nachfrage kategorisiert (= Rekrutierung und Bindung) und beschreibt damit im Wesentli-
chen Employer Branding.

Mit der steigenden Anerkennung der Leaky-Pipeline-Effekte in der Literatur wurden zunehmend
Studien mit Japan als Untersuchungsobjekt veréffentlicht. Nojiri et al. (2019) zeigen in einer Studie
der Japanese Physics Society, dass Frauen in der akademischen Physik in den 10 Jahren nach Kar-
riereeinstieg in deutlich hoheren Raten aussteigen als Ménner. Hori (2020) schreibt in einem Arti-
kel liber die Geschlechterverteilung insbesondere in den Geowissenschaften in Japan, dass trotz

der steigenden Anzahl an weiblichen Absolventen eine noch starke Unterreprasentation von Frauen



in akademischen Berufen und Auszeichnungen auf einen bleibenden unbewussten Geschlechter-
Bias hinweist. Nagano et al. (2022) ziehen einen Vergleich zwischen der Ausstiegsrate von weibli-
chem Lehrpersonal an 6ffentlichen und privaten Hochschulen, in dem die 6ffentlichen Hochschu-
len schlechter abschneiden, trotz des besseren Angebots an Karriereférderungen und giinstigeren
Arbeitsbedingungen. Diese Arbeit zeigt, dass japanischen Universitdten bereits Bemiihungen an-
gestellt haben, weibliches Lehrpersonal mithilfe Karriereberatungsprogramme zu binden. Diese
scheinen laut ihren Daten jedoch keinen signifikanten Unterschied zu machen. Andere Employer-
Branding-MaBinahmen, die in japanischer Literatur Erwéhnung finden, sind zum Beispiel attraktive
Berufsmoglichkeiten an japanischen Unternehmen nach Abschluss fiir Studierende (Ishii, 2020).

Diese zielen jedoch nicht auf die Rekrutierung von akademischem Personal.

2.2.  Leaky-Pipeline-Effekte in der Academia

2.2.1. Die Leaky Pipeline

Leaky-Pipeline-Effekte beschreiben das Phinomen des iiberproportionalen Ausscheidens von
Frauen, im Vergleich zu ihren ménnlichen Kollegen, entlang der akademischen Karrierelaufbahn.
Die Konsequenzen sind geringere Frauenanteile {iberwiegend in Fiihrungspositionen, wobei gilt,
je hoher der akademische Rang, bzw. je hoher in der akademischen Hierarchie, desto geringer ist
der Frauenanteil. In der Metapher der Leaky Pipeline, was auf Deutsch so viel wie undichte Leitung
bedeutet, geschieht das Ausscheiden iiber die Leaky Points oder Leaks, auf Deutsch auch Lecks
oder undichte Stellen (Emerek & Larsen, 2011; Greska, 2023). Sinnbildlich beschreibt der Begriff
eine undichte Wasserleitung, durch die Wasser flieBt und an den Ubergingen zwischen den
Rohreinzelteilen oder Abbiegungen Wasser verliert. Als Resultat kommt am Ende der Leitung we-
niger Wasser an als zu Anfang eingefiillt wurde. Die Wasserleitung steht fiir die generalisierte aka-
demische Karrierelaufbahn und das Wasser fiir den Pool an Absolventen, die die akademische
Laufbahn beschreiten. Die Anwendung bzw. Validitét der Leaky Pipeline Theorie beschréinkt sich
nicht nur auf Frauen, sondern ist auch auf andere Minorititen anwendbar, basierend auf Herkunft,
Sexualitdt, Religion und Ethnie (American Economic Association, 2019). Nicht zu verwechseln
sind Leaky-Pipeline-Effekte mit dem verwandten Konzept der Glass Ceiling. Diese beschreibt eine
Obergrenze in der Karrierelaufbahn, die Frauen nicht iiberschreiten konnen. Dies hétte ein Fehlen

von Frauen in Fithrungspositionen zur Folge. In der Theorie der Leaky Pipeline existiert keine
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solche Barriere (S. 103, Greska, 2023). Statt des Ausschlusses weiblicher Angestellter in Fiihrungs-
positionen, thematisiert die Diskussion um Leaky-Pipeline-Effekte die Verteilung weiblicher und
ménnlicher Angestellter. Der Wechsel des wissenschaftlichen Diskurses von der Glass Ceiling hin

zu der Leaky Pipeline konnte demnach als Zeichen des Fortschritts interpretiert werden.

Das iiberproportionale Ausscheiden beginnt bereits in der Ausbildung und erstreckt sich bis in die
Fiihrungspositionen, wie Daten weltweit zeigen. Wihrend in der Europdischen Union iiber die
Halfte der Bachelor- und Master-Studierenden weiblich sind, sind sie unter den Doktorand*innen
bereits mit 48% leicht in der Unterzahl. Die Raten nehmen stetig ab bis zur Professur, die nur noch
zu 28% von Frauen besetzt sind, wie den Daten des Centrums fiir Hochschulentwicklung von 2021

zu entnehmen ist (Abbildung 1).

Gender Ratio nach Status

Professor*innen

Wissenschaftliches Personal

PhD Studierende

MA Studierende

BA Studierende

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0

mweiblich ® mannlich

Abbildung 1: Gender Ratio nach akademischem Status (Federkeil, 2021)

Um das genaue Ausmal} der Leaky-Pipeline-Effekte in diesen Zahlen zu messen, miissen die heu-
tigen Raten der hoheren akademischen Positionen mit den Raten der Studierenden aus vorigen
Jahren verglichen werden. So konnen die Karrierelaufbahnen riicklaufig betrachten werden. Abbil-

dung 2 stellt dies dar jeweils bei verschiedenen wissenschaftlichen Féachern in den USA. Eine
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besonders starke Disparitit zeigt sich in den Bildungswissenschaften. Hier machen Frauen eine
starke Mehrheit der College Absolventen und Doktoranten aus und bilden letztendlich dennoch
unter 10% der Fakultatsmitarbeitenden. Die Unterschiede zwischen den Wissenschaften unterstrei-

chen die Notwendigkeit einer getrennten Beleuchtung.
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Abbildung 2: Frauenraten College-Absolvent*innen, Doktorand*innen und Fakultdtsmitarbeitenden gemessen an Karriere-

wegen von frihestens 1993 bis spétestens 2004 (Greska, 2023)

In den Wirtschaftswissenschaften sind die Ungleichheiten ebenfalls stark ausgeprégt. Eine andere
Studien in den USA zeigen eine Frauenrate von 30-35% unter Studierenden, 23% unter Aulleror-
dentlichen Professoren und schlieBlich nur 14% unter vollwertigen Professoren in 2017/2018
(Buckles, 2019; Chen, 2020). Frauen die Minderheiten angehdren schneiden dabei noch schlechter
ab.

2.2.2. Ursachen

Zu moglichen Ursachen der akademischen Leaky-Pipeline-Effekte gibt es zahlreiche Studien und
Arbeiten mit Schwerpunkten auf verschiedene wissenschaftliche Disziplinen und Léandern. Haufig
genannte, universell auftretende Griinde sind Diskriminierung aufgrund des Geschlechts im Ar-
beitsalltag, in der Rekrutierung und bei Beforderungen, auerdem der Mangel an unterstiitzenden

Netzwerken, der Gender Paygap und ein kulturbedingter Druck beziiglich Familiengriindung
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(American Economic Association, 2019; Buckles, 2019; Chen, 2020; Greska, 2023; McClung,
2023; Ysseldyk et al., 2019). Der wirtschaftswissenschaftliche Arbeitsmarkt ist zudem von hohem
Wettbewerb geprégt, was eine Vernachldssigung von Work-Life-Balance und mentalen Gesund-
heits-Themen zur Folge hat (American Economic Association, 2019; Chen, 2020; Ysseldyk et al.,
2019).

Auf einzelne akademische Gruppen fokussierte Forschung zeigt, dass schon in den Anfangen der
akademischen Laufbahn Komplikationen auftreten konnen. Unsicherheiten, ein feindseliges Um-
feld und interpersonliche Beziehungen konnen dazu beitragen, dass sich Studierende, Dokto-
rand*innen und Postdocs in ihrem akademischen Umfeld unwohl fiihlen und sie davon abbringen,
eine Karriere zu verfolgen. Insbesondere Studierende und Doktorand*innen sind abhédngig von Be-
ziehungen zu Professoren, Mentoren und Kommilitonen. Das macht sie vulnerabel gegeniiber ag-
gressivem Verhalten, Ausnutzung und sexuellem Missbrauch (Buckles, 2019). Es gibt Beweise,
dass ein feindseliges Umfeld vor allem als Teil einer ,,Seminar-Kultur* an wirtschaftswissenschaft-
lichen Bildungsinstituten auftritt (Chen, 2020); Frauen begegnen demnach einem aggressiverem
Publikum als Mianner in Prisentationen und werden stirker kritisiert. In einer Studie aus 2015 von
27 Hochschulen in den USA (Cantor et al., 2017), geben 44% der weiblichen Master-Studierenden
und Doktorandinnen an, bereits sexuelle Ubergriffe erlebt zu haben. 16%, d.h. mehr als ein Drittel
dieser Frauen, erfuhren diese Art von Gewalt von einem Professor oder Mentor. Bei ménnlichen
Studierenden und Doktoranten lagen die Anteile bei 30% und 11%. Dabei spielen besonders rund
um die Karrierewahl und den Einstieg Mentoren und Betreuer eine wichtige Rolle, vor allem in
den kompetitiven Wirtschaftswissenschaften. Lang etablierte, mannlich dominierte wirtschaftswis-
senschaftliche Netzwerke 16sen Asymmetrien in Information und Berufsmoglichkeiten aus, die an
sich bereits zu Leaky-Pipeline-Effekten beitragen und vor allem junge Akademikerinnen betrifft
(American Economic Association, 2019; Buckles, 2019). Das Fehlen bzw. Ausnutzung durch Men-
toren und Betreuer konnte also eine starke Benachteiligung bereits zu Anfang der akademischen
Lautbahn bedeuten, die Auswirkungen auf die gesamte Laufbahn haben kénnen. Postdocs, ob-
gleich weiter fortgeschritten auf der akademischen Karriereleiter, leiden ebenso unter Unsicherhei-
ten und Vulnerabilitdten. Nachweise einer direkten Verbindung zwischen dem akademischen Beruf
und niedriger mentaler Gesundheit bei weiblichen Postdoc werden von Yssedyk und Autoren
(2019) dargelegt. Durch die Natur und den hierarchisch niedrigen Status der Position fiihre ein

,»Cocktail“ aus unstetigen Lebensumstinden, beruflichen Unsicherheiten und einem daraus
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folgenden wahrgenommenen Kontrollverlusts zu Depressionen, Angstzustinden und Stress. Sie
erklidren die mentale Anfilligkeit von Frauen mit der Vielzahl an Identitéten, die sie auf Basis ihrer
eigenen Vorstellungen und Wiinsche und externen Erwartungen konstruieren und annehmen. Wenn
sich diese Identitdten widersprechen, wie zum Beispiel die der ,,guten Mutter* und der ,,engagierten
Angestellten®, entstehen mentale Disharmonien, die sich ebenfalls negativ auf die mentale Gesund-

heit auswirken.

Eine systematische Unterminierung von Frauen in den Wirtschaftswissenschaften wird in der Li-
teratur oft widergespiegelt und bewirkt nicht nur den frithzeitigen Karriereaustritt, sondern auch
eine Aufstiegshemmung. In einer Studie der American Economic Association aus 2019 teilten viele
der Befragten die Wahrnehmung, dass Frauen mehr leisten miissten als Manner, um das gleiche
Level an Erfolg zu erzielen. Zugrundeliegend ist erneut ein feindseliges Arbeitsumfeld, in dem
Frauen weniger ernst genommen werden. Dies duflert sich in hdufigen Unterbrechungen durch
minnliche Kollegen und eine kritischere Bewertung ihres Arbeitsaufwands durch Kollegen und
Studenten. Ein Artikel des IMF (Chen, 2020) deckt eine Vielzahl von Stereotypen und Unconscious
Bias auf, denen sich minnliche Okonomen in Berichten iiber Gender-Forschung bedient haben:
,women are less famous because they have to take time off to take care of kids®, ,,there are funda-
mental differences in the way males and females work”, “women seem to prefer to stay home” und
“women prefer less math-intensive jobs because they are more social” (S. 19, Chen, 2020). Derar-
tige Aussagen bzw. Ansichten sind Teil eines Musters, das sich durch die Strukturen der Wirt-
schaftswissenschaften zieht. Chen (2020) bezeichnet es als auffillig, dass die Forschungsdiszipli-
nen innerhalb der Wirtschaftswissenschaften, die stirker von Frauen besetzt sind, nicht als core
economics bezeichnet bzw. anerkannt werden. Zudem fiihlen sich deutlich mehr Frauen in ihrer
Arbeit nicht wertgeschitzt (75% vs. Ménner 54%) und sind substanziell mehr Diskriminierung
basierend auf Alter, Beziehungs- und Familienstatus, Arbeitsplatz und Forschungsthemen ausge-
setzt. Diese Diskriminierung und damit die Auswirkungen von Unconscious Bias treten vor allem
auf in Beforderungsentscheidungen, Kompensation, Leistungspflichten, Publikationsentscheidun-
gen und Einladungen zu professionellen Anldssen (American Economic Association, 2019). Die
Diskriminierung in jedem dieser Bereiche hat jeweilig eigene komplexe Dynamiken und Auswir-

kungen.

Der Ausschluss von Frauen und anderen Minderheiten aus beruflichen Netzwerken ist in den Wirt-

schaftswissenschaften nach wie vor weit verbreitet. Alte, festgefahrene institutionelle und
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Netzwerkstrukturen sind weiterhin von einem ausgeprégten Elitismus geprégt, der durch den hohen
Wettbewerbsdruck aufrechterhalten wird (American Economic Association, 2019). Dieser resul-
tiert unter anderem aus der Homogenitét des Fachs: Die, verglichen mit anderen Feldern, inhaltli-
che Néhe der Spezialisierungen ermoglicht eine universelle Vergleichbarkeit unter Wirtschaftswis-
senschaftler*innen. Dadurch erhalten Ranglisten eine zentrale Bedeutung — sowohl fiir Bildungs-
institutionen und wissenschaftliche Journale als auch innerhalb beruflicher Hierarchien. Das hat
zum einen die Bildung einer universellen, intellektuellen Hierarchie zur Folge, mit Machtgefillen,
die leicht ausgenutzt werden konnen. Zum anderen existieren seit Langem exklusive Netzwerke,
die den Zugang zu beruflichen Moglichkeiten und damit auch beruflichen Erfolg monopolisieren.
Einlass erhalten vor allem Absolvent*innen renommierter Institutionen mit Publikationen in fiih-
renden Fachzeitschriften. Unconscious Bias in den Auswahlprozessen dieser Institutionen, sowie
in der Annahme von Forschungsarbeiten durch Zeitschriften (Buckles, 2019), verstirkt diesen Ef-
fekt, indem er den Zugang zu akademischen Elite-Netzwerken in einem Kaskadeneftekt beeinflusst.
Der Begriff ,,good old boys network® (American Economic Association, 2019) umschreibt diese
Netzwerke als Uberbleibsel einer stark patriarchal gepriigten Kultur. Durch hohe Eintrittsbarrieren
fiir neue Forschende — insbesondere fiir Frauen und andere Minderheiten — tragen sie dazu bei,

bestehende Machtstrukturen aufrecht zu erhalten.

Diskriminierung in der Forschung hat, aufgrund der hohen Relevanz von Publikationen fiir Befor-
derungen und Beschiftigungsfahigkeit, weitreichende Folgen. Betrachtet im Kontext der Leaky-
Pipeline-Theorie hat sie vorerst eine hemmende Wirkung, die schlussendlich zum Austritt oder
Berufsverlust fithren kann. Auch bei Publikationen belegen vorhandene Studien die Auffassung,
dass Frauen mehr Aufwand betreiben miissen, um den gleichen Level an Erfolg wie Ménner zu
erreichen. Diese Studien decken auf, dass Frauen im Allgemeinen weniger Anerkennung erhalten,
insbesondere fiir ihre Leistungen als Co-Autoren (Chen, 2020). Dies &uflert sich zum Beispiel in
einem Zitations-Bias, der bewirkt, dass Artikel, die von Frauen verfasst wurden oder an denen
weibliche Autoren beteiligt waren, unterzitiert werden (Nakajima et al., 2023). Zudem werden Be-
werbungen fiir Foérderungsgelder und Publikationseinreichungen dfter abgelehnt, wenn diese von
weiblichen Forschern stammen (Buckles, 2019). Verstirkend hinzu kommt der Trend, dass weibli-
che Angestellte in Fakultdten mehr Freiwilligen- und Servicearbeit leisten, die das verfiigbare Zeit-
budget und somit die Publikationsrate verringern. Der Begrift ,,Akademische Hausarbeit™ ist ein in

der Literatur viel diskutiertes Phinomen und bringt laut Heijstra und Autoren (2017) zum Ausdruck,
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dass auch im professionellen Kontext der Academia eine geschlechtsbedingte Trennung der Auf-
gaben existiert. Oft fallen Aufgaben in die Verantwortungsbereiche von Frauen, die ein hoheres
MaB an sozialer und emotionaler Arbeit verlangen und/oder unterschétzt sind bzw. wenig Anerken-

nung erhalten.

Die Publikationsrate ist ebenfalls ein Faktor, der fiir viele Frauen in der akademischen Karrierepla-
nung eng mit der Mutterschaft verbunden ist. Laut einer Studie von Joecks und Autoren (2014)
bewegt die Aussicht, Kinder und akademische Pflichten balancieren zu miissen, eine bedeutend
hohere Anzahl weiblicher Forscher als ménnliche Forscher entweder aus der Academia auszustei-
gen, oder keine Kinder zu bekommen. Die Konsequenzen einer Entscheidung fiir Kinder neben
dem akademischen Beruf variieren je nach Zeitpunkt in der Karrierelaufbahn. Forscherinnen, die
friih in ihrer Karriere ihr erstes Kind haben sind eher einer ,,child wage penalty* (S.1009, Hiromi
Taniguchi, 1999) ausgesetzt, da sich ihre Karriere noch im Aufbau befindet. Zudem sind die Kosten
einer Karriereunterbrechung fiir Forscherinnen und Professorinnen ohne Festanstellung am hochs-
ten (Joecks et al., 2014). Joecks und Autoren beschreiben eine Synchronisierung der biologischen
Uhr der Frau mit der fenure Uhr, d.h. das durchschnittliche Alter des Erhalts einer Festanstellung
iiberschneidet sich mit der Altersspanne, in der Schwangerschaften risikoreicher werden. Zugleich
bedeutet eine spitere Schwangerschaft fiir Forscherinnen und Professorinnen eine stirkere finan-
zielle und berufliche Basis, an die bei Riickkehr einfacher wieder angekniipft werden kann. Fiir
diese Frauen wird allerdings ein darauf folgender Aufstieg in Fiihrungspositionen weniger wahr-
scheinlich (Smith et al., 2013). Es ist jedoch unklar, ob dies auf die Pausierung der Karriere selbst
zuriickzufiihren ist oder darauf, dass diese Frauen von Kolleginnen iiberholt werden, die aufgrund
der Uberbriickung einer frithen Schwangerschaft einen starken Anreiz hatten, mehr zu publizieren
(Joecks et al., 2014). Joecks et al. erkldren den Anstieg der Produktivitit vor und wihrend der
Schwangerschaft (Abbildung 3) mit einem positiven Selektions-Bias: Demnach entscheiden sich

vor allem hochproduktiven Frauen, Familiengriindung und Beruf miteinander zu vereinbaren.
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Abbildung 3: Produktivitat in der Forschung vor und nach der Schwangerschaft (Joecks et. al, 2014)

Wihrend das Sinnbild des entweichenden Wassers der Leaky-Pipeline-Metapher auf einen uner-
wiinschten, erzwungenen Austritt schlieBen konnte, existieren in der Realitdt unfreiwillige wie frei-
willige Austrittsentscheidungen. Entscheidungen kdénnen nach Abwégung der diskutierten Fakto-
ren erfolgen, oder von diesen auch erzwungen werden. Zudem flieBen auch, je nach Untersu-
chungsobjekt, Industrie- und Berufswechsel in die Messungen mit ein. In der Academia ist der
Berufswechsel von der Wissenschaft in die freie Wirtschaft unter Frauen verbreitet. Dieses Teil-
phédnomen wird in der Literatur als vanish box bezeichnet (Etzkowitz & Ranga, 2011). Griinde fiir
einen Wechsel konnen auch hier variieren zwischen geénderten externen Bedingungen, wie gesell-
schaftlicher oder sozialer Wandel und individuellen Beweggriinden wie Aufstiegsschwierigkeiten

oder den Wunsch nach vorteilhafteren Arbeitsbedingungen.

2.2.3. Leaky-Pipeline-Effekte in der Academia Japans

Leaky-Pipeline-Effekte sind in der Academia Japans ebenso, wenn nicht sogar stérker, vorhanden.
Allgemein schneidet Japan in Gleichberechtigung der Geschlechter im ostasiatischen und Pazifi-
schen Raum am schlechtesten ab. Im Global Gender Gap Report 2024 liegt das Land in den letzten
20% weltweit (World Economic Forum, 2024). In der Academia duB3ert sich der grof3e Gender Gap
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in einer stiarkeren Unterrepréasentation in den Fakultidten und der Forschung als in anderen ostasia-

tischen Staaten (Abbildung 4) (Nakajima et al., 2023; The Mainichi, 2023).
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Abbildung 4: Geschlechts-Verteilung der Autoren in ostasiatischen Staaten (Nakajima et. al, 2023)

Trotz bestehendem Gender-Gap ist ein deutlicher Fortschritt in den letzten 30 Jahren erkennbar —
von 6,4% weiblichen Autorinnen im Jahr 1990 zu 22.2% in 2020. In der Lehre ist ein vergleichlich
starker Anstieg zu betrachten, mit einem Frauenanteil im akademischem Fachpersonal von 5% in
1990 bis hin zu 30% in 2023 (Hori, 2020; The Mainichi, 2023). Eine Zahl die jedoch weiterhin im

internationalen Vergleich leidet.
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Abbildung 5: Geschlechterverteilung der akademischen Positionen in Universitaten Japans von 1972 bis 2018 (Hori, 2020)

(in 2007 wurde die Assistenzprofessur in Assistant und Research Associate unterteilt) (es konnen Rollenvariationen pro

Fachrichtung auftreten)

Wihrend der deutliche Anstieg im weiblichen Fachpersonal insgesamt positiv zu bewerten ist, zeigt

die Betrachtung der einzelnen Positionen eine wachsende Disparitit zwischen den Rollen entlang

der akademischen Hierarchie und somit die klare Priasenz von LPE (Abbildung 5).

Die Studie der Autoren Nakajima et. al gewdhrt einen tieferen Einblick in das Zustandekommen

des Gender Gaps. Vor allem gebiirtig japanische Forscherinnen haben erheblich kiirzere Lautbah-

nen, in denen sie jedoch im Durchschnitt produktiver sind als ihre mannlichen Kollegen (Abbil-

dung 6). Wihrend auch nicht in Japan geborene Forscherinnen einem Gender Gap ausgesetzt sind,

ist dieser deutlich geringer, trotz negativem Gender Gap in jdhrlicher Produktivitét.
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Viele der in 2.2.2. diskutierten Ursachen finden sich auch in Literatur zu Leaky-Pipeline-Effekten
in Japan wieder. Diskriminierung und Unconscious Bias gegeniiber der arbeitenden Frau bestehen
in Politik und Wirtschaft (Hori, 2020; Kong, 2022; Nakajima et al., 2023). Aber auch junge Frauen
in der Ausbildung werden oft {ibersehen oder ausgenutzt. Sexueller Missbrauch am Arbeitsplatz ist
in Japan in den letzten Jahren immer mehr in den Medien thematisiert worden. Eine Studie von
Nippon.com in 2020 zu sexueller Beléstigung zeigt die Verwundbarkeit von Studierenden und Ab-
solvent*innen in Japan. Ein Viertel der befragten jobsuchenden Studierenden beider Geschlechter
gaben an, wihrend ihrer Jobsuche oder eines Praktikums sexuell belédstigt worden zu sein. Die Zahl
war jedoch am hochsten bei weiblichen Absolventen mit 40% aller Missbrauchsfille und dem
hochsten Anteil wiederholter Attacken bei etwa einem Drittel dieser Fille. Eine weitere Studie von
The Yomiuri Shimbun aus 2023 ergab, dass in den letzten fiinf Jahren 78 Professoren wegen sexu-
ellem Missbrauch bestraft wurden. 80% der Opfer waren Studierende. Da aber ein Grofiteil durch
Furcht oder Schamgefiihle keine Beschwerde erhebt oder Beschwerden auch abgewiesen werden,
ist mit einer groBen Dunkelzahl zu rechnen, wie ein weiterer Artikel der Zeitung zeigt (The Yomiuri
Shimbun, 2023b). Ein Opfer duBert sich: “You feel like you can’t go against a professor who has

influence on your thesis and future career path,” (The Yomiuri Shimbun, 2023b).

Zum Beispiel ist in der Forschung der Zitations-Bias in Japan unter den ostasiatischen Staaten am
ausgepragtesten, insbesondere bei Werken, die hauptsidchlich von Frauen verfasst wurden oder ei-
nen weiblichen Hauptautor an erster Stelle nennen (Nakajima et al., 2023). Zudem sind das Aus-
scheiden von Miittern aus dem Berufsleben, traditionelle Rollenbilder (Zhou, 2015) und berufliche
Machtgefille starker ausgeprigt. Das hingt damit zusammen, dass kulturelle Normen und Traditi-
onen einen starken Einfluss auf die Struktur von Arbeit haben. In Japan, als patriarchalische, ge-
rontokratische Gesellschaft, ist der Respekt vor den Alteren und der Weiterfiihrung deren Traditi-

onen sowie traditionelle Rollenaufteilungen tief in der nationalen Identitét verankert.

Die Hausfrau, als Riickgrat der traditionellen Familie, besteht weiterhin als Idealbild fiir die japa-
nische Frau (Kong, 2022). In 2010 waren 47% aller Frauen, die Teil eines Zwei-Eltern-Haushalts
sind, berufsuntitig (Zhou, 2015). Die Entwicklung der Beschiftigungskurve (Abbildung 7), die vor
1995 noch mehr einem ,,M* glich als im Jahr 2017, kann ein Indiz dafiir sein, dass berufstétige

Frauen wiederum seltener und spéter ihre Karriere fiir die Kinderpflege pausieren oder ganz
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verlassen. Der Child Care Leave Act, eingefiihrt in 1992 (Ikeda, 2019; JE4: 57 )% (Japanisches

Ministerium fiir Gesundheit, Arbeit und Wohlfahrt)), erteilte Frauen das Recht auf Mutterschafts-

urlaub, was die Anzahl der Berufsabbriiche — und damit Leakey-Pipeline-Effekte — effektiv verrin-

gern konnte.
(%)
90
80

70
60

—— 2017

15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-69 70+
(Age)

Abbildung 7: Beschéftigungsraten von Frauen in Japan nach Alter (ber die Jahre (lkeda, 2019)

Jedoch erfahren Miitter, die dennoch berufstitig bleiben, bis heute oft Diskriminierung oder feind-
seliges Verhalten am Arbeitsplatz. Besonders Mutterschutzurlaube und Teilzeit zugunsten der Kin-
derpflege kann eine Behandlung zur Folge haben, die schon als Arbeitsplatz-Mobbing bezeichnet
werden konnte. Dieses weit verbreitete Phanomen wird in japanischen Medien auch mata hara
genannt (Siripala, 2022). Ob dies eine Reaktion auf den wahrgenommenen Normenversto3 oder
das Vorurteil darstellt, Miitter wéren keine engagierte, verldssliche Mitarbeit, ist zu hinterfragen.
Das Angebot an unterstiitzender Infrastruktur, wie zum Beispiel Kinderbetreuungseinrichtungen,
das berufstitige Frauen in der Ausfithrung ihrer Arbeit brauchten, ist in Japan nicht genug ausge-
bildet (Ikeda, 2019). In einer Studie, in der berufsuntitige Japanerinnen befragt wurden, war einer
der am meisten genannte Grund fiir ihren Berufsabbruch, keine addquate Kinderbetreuung zur Ver-

fiigung zu haben (Zhou, 2015).

Anhand dieser Entwicklung ist abermals zu beobachten, dass LPE ein mehrdimensionales, sozio-
kulturelles Problem sind, das Anderungen erfordert, die iiber institutionelle MaBnahmen hinausge-

hen.
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2.3.  Die wirtschaftswissenschaftliche akademische Laufbahn in Japan

Die akademische berufliche Laufbahn bis hin zur Professur und dariiber hinaus, ist in klaren Schrit-
ten und Titeln definiert und variiert je nach Disziplinen, Land und sogar zwischen Universititen.
Zudem sind Karrierewege individuell und hdngen von den Qualifikationen und Entscheidungen
einer jeden Forschenden ab. Der spétere Verlauf der akademischen Karriere folgt jedoch dem festen
Drei-Stufen-Modell der Professur — Assistenzprofessor, Assoziierter Professor und Vollprofessor
(Lawson & Shibayama, 2015). Der mogliche Verlauf einer akademischen Laufbahn in den Wirt-
schaftswissenschaften liegt somit entlang der folgenden Rangfolge (Hori, 2020; Lawson &
Shibayama, 2015; Nagano et al., 2022; Teichler, 2019):

Bachelor — Master — PhD — Postdoc — wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in — Assistenz-Pro-
fessor*in — Lektor*in (jokyd oder koshi) — AuBerordentliche*r Professor*in (jun-kyoj) — voll-

wertige*r Professor*in (kyoju)

In der Academia Japans wird offiziell, wie in anderen Landern, das tenure track System angewandt,
in denen sich Festanstellungs- und Professur-Anwerber innerhalb eines Priifungszeitraums mit ih-
ren Verdffentlichungen und Qualifikationen beweisen miissen (Greska, 2023). Inoftiziell ist es aber
ebenfalls tiblich, die eigenen Absolventen einzustellen, was zu wenig externem Recruiting fithrt —
62% der Wissenschaftler bleiben an ihrer Promotionsuniversitidt (Lawson & Shibayama, 2015).
Dies spiegelt einen der drei traditionellen japanischen Unternehmenswerte wider — das Prinzip der
lebenslangen Beschiftigung (shiishin koyo), bei dem Arbeitgeber auf die bedingungslose Loyalitét
ihrer Mitarbeiter vertrauen (Haak & Haak, 2007). Nach diesem Grundsatz gilt ein Jobwechsel als

undankbar und respektlos. Die beiden weiteren Prinzipien sind:

- Nenko joretsu — das Seniorititsprinzip, wonach Mitarbeiter basierend auf ihrem Alter und
der Dauer ihrer Unternehmenszugehorigkeit beférdert werden.
- Kigyonai rodo kumiai — die Prasenz von Unternehmensgewerkschaften, die interne Arbeit-

nehmervertretungen innerhalb der Unternehmen sicherstellen.

Ersteres konnte — in Kombination mit der hohen Wertschitzung von Loyalitit — dafiir verantwort-
lich sein, dass Jobwechsel nur selten zu einem nennenswerten Karriereschub fithren, wodurch der

Inbreeding-Effekt an Universititen weiter verstidrkt wird (Lawson & Shibayama, 2015). Der
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Einfluss der traditionellen japanischen Unternehmenskultur im temporiren Arbeitsmarkt ist ledig-
lich ein Uberrest der einstigen Prinzipien. Nur noch wenige Unternehmen kénnen ihren Angestell-
ten eine lebenslange Beschiftigung bieten. Das Aufkommen des Arbeitsmodell des non-regular
employee — ,,oft befristete[...] Vertrdge][...] zu erheblich schlechteren Bedingungen*(S.16, Haak &
Haak, 2007) — verdeutlicht den Kurswechsel und die heutige Realitdt der japanischen Unterneh-
menskultur. Zuriick bleiben Wertvorstellungen wie Loyalitdt gegeniiber dem Arbeitgeber, Aufop-

ferung fiir die Arbeit und Senioritdt-basierte, hierarchische Strukturen am Arbeitsplatz.

Ein Trend in befristeten Angestelltenverhidltnissen ist auch bei wissenschaftlichen Vertrégen sicht-
bar. Diese sind in Japan noch hauptséchlich befristet mit zuweilen ungewo6hnlich kurzen Vertrags-
perioden (Baum, 2020). Zugleich ist die Anzahl von Doktor- und Juniorstellen sehr begrenzt. Somit
erhalten Professor*innen Unterstiitzung von relativ kleinen Teams, die ihnen in einer Schornstein-

struktur unterstellt sind (Baum, 2020; Teichler, 2019).

Tendenziell legen japanische Universitéiten einen stirkeren Fokus auf die Forschung als die Lehre.
Japanische Professor*innen gelten somit, aufgrund ihrer hohen Publikationsraten, international als
fleiBig (Teichler, 2019). Allerdings riickt die Lehre damit in den Hintergrund, worunter laut inter-

nationalen Wissenschaftlern wie Teichler (2019) dessen Qualitit leidet.

Internationale Erfahrung findet ebenfalls grole Bedeutung. Japanische Lehrkréfte mit internatio-
naler Forschungs- oder Lehrerfahrung erhalten bis zu ein Jahr schneller eine Beforderung als Be-
werber*innen ohne internationale Erfahrung (Lawson & Shibayama, 2015). Besonders profitieren
Lehrkrifte von Auslandaufenthalten, die in ihrer Laufbahn bis zu dem Zeitpunkt nur bei einer In-
stitution gearbeitet haben — ein Umstand, der, wie bereits ausgefiihrt, an japanischen Universitdten
nicht selten vorkommt. Dieser Fokus in der Personalpolitik resultiert aus den ausfiihrlichen Inter-
nationalisierungsbemiihungen auf institutionellem und nationalem Level (Edwards & Ashida,
2020). Um im internationalen Vergleich wettbewerbsfihig zu bleiben, wurden verschiedene Aus-
tauschprogramme fiir Studierende und Angestellte, Forderungsprogramme, Forschungskollabora-
tionen und Quoten eingefiihrt. Damit sollen qualifizierte ausldndische Studierende und Wissen-
schaftler angeworben werden, sowie Einheimische international wettbewerbsfahiger gemacht und
den anschlieBenden Verlust dieser an andere Lander verhindert werden. Jedoch gibt es zunehmend

Widerstand von japanischen Angestellten, die sich und die wissenschaftliche Freiheit bedroht sehen.
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Zugleich erhebt sich die Kritik, Maflnahmen wie Quoten und Austauschprogramme kénnten An-

gestellte und Studierende nicht halten und wiirden zu keinem langfristigen Erfolg fiihren.

Dies zeugt das Bild einer kompetitiven Laufbahn mit wenig Mobilitit, die noch in traditionellen
Unternehmenswerten verankert ist, sich seit den 1990ern jedoch im Umschwung befindet und zu-

nehmend internationaler werden soll (Edwards & Ashida, 2020; Teichler, 2019).

2.4. Employer Branding

2.4.1. Employer Branding in der Academia

Das Konzept der Employer Brand wurde erstmals von Ambler und Barrow (1996) in der Literatur
eingefiihrt, die es als package of benefits definierten, denen der Arbeitgeber seinen Angestellten
bietet. Unter Employer Branding (EB) wird also die Aktivitét verstanden, sich als Arbeitgeber fiir
Arbeitnehmer mithilfe von Vorteilen und Leistungen attraktiv zu gestalten. Im {ibertragenen Sinne
ist die Employer Brand das Produkt, dass Arbeitgeber Arbeitnehmern bietet, und Employer

Branding ist die Vermarktung dieses Produktes.

Wilden und Autoren (2010) beschreiben EB anhand der Signaling Theory als das Aussuchen und
Senden angemessener Signale, die Informations-Asymmetrien am Arbeitsmarkt bekdmpfen. Damit
sollen sie Arbeitsuchenden in ihren Entscheidungen unterstiitzen, indem sie Informationskosten
und mit der Jobannahme verbundenes, wahrgenommenes Risiko reduzieren. Diese Signale enthal-
ten Informationen iiber den Arbeitgeber, die auch die Einstellungen und Zufriedenheit von derzei-
tigen Angestellten formen und diese an den Arbeitgeber binden sollen. Informationen betreffen die
Identitit der Firma/Institution in Unternehmenswerten, Systemen und Vorschriften, sowie die Ver-
haltensweisen des Unternehmens mit dem Ziel, aktuelle und potenzielle Mitarbeiter anzuziehen,
zu motivieren und langfristig zu binden (Dell, 2001). Bei der Employer Branding Strategie ist dem-

nach zwischen der Zielsetzung des Recruitments und des Retainments zu unterscheiden.

Backhaus und Tikoo bezeichnen diese auch als die externe und interne Brand, die im Einklang
miteinander gefiihrt werden miissen (2004). Die externe Brand enthilt die Employer Value Propo-
sition (EVP), das einzigartige Wertversprechen, dass beschreibt, was das Unternehmen seinen Mit-
arbeitenden bietet. Als Rekrutierungsmarketing enthélt es aulerdem externe, zielgruppenorien-

tierte Kommunikationsstrategien und Branding-Techniken. Die interne Brand beinhaltet Kultur-
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und Wertevermittlung zur Forderung einer einheitlichen Unternehmenskultur, um Identifikation
und Engagement der Mitarbeiter zu stidrken. Zudem sollte sichergestellt werden, dass die interne
Arbeitsrealitit mit dem externen Branding libereinstimmt. Interne Kommunikation und Angebote
wie Schulungen und Karriere-Entwicklungs-Programme sind dabei von zentraler Bedeutung. Dies
tragt direkt bei zu Loyalitét, Mitarbeitermotivation und -bindung. Jedoch auch Mitarbeiterentwick-

lung ist laut Backhaus und Tikoo (2004) ein Ziel in sich und ein ebenbiirtiger Teil des EB.

Denn das Ziel des Employer Brandings ist letzten Endes die Entwicklung und Pflege des Talent-
pools und Utilisierung als competitive advantage. Dies kann andere Implikationen und Bedeutun-
gen flir Universitidten haben als flir Unternehmen. Anders als Unternehmen konnen Hochschulen
keine konkreten Markt- und Umsatzziele definieren, da wissenschaftliche Forschung ergebnisoffen
ist. Als Bildungseinrichtungen sollen sie Menschen dazu befdhigen, sich in der Berufswelt und
Gesellschaft zu orientieren. Gleichzeitig dienen sie als Forschungseinrichtungen der Wahrheitssu-
che und leisten einen relevanten Beitrag zu wissenschaftlichen Diskursen und zum akademischen
Austausch. Dabei miissen sie die Interessen zahlreicher Anspruchsgruppen ausbalancieren und Pri-

oritdten setzen, um mit begrenzten Ressourcen effizient zu wirtschaften (Wolff, 2022).

Daraus folgt, dass das Ziel akademischen Employer Brandings nicht darin bestehen kann, sich ei-
nen Wettbewerbsvorteil im klassischen Sinne zu verschaffen, indem Marktanteile oder Gewinne
gegeniiber Konkurrenten maximiert werden. Vielmehr steht die optimale Nutzung von Ressourcen

und die Sicherung und Steigerung der Qualitdt von Forschung und Lehre im Mittelpunkt.

Trotz der Anerkennung der Vorteile von EB in der Literatur und Wirtschaft sind das Formulieren
und Verfolgen von EB-Strategien unter Universititen vergleichsmdfig wenig verbreitet (Rad-
zevicien¢ & Sokolova, Aleksandra, 2020). Dabei profitieren Universitdten besonders von EB, da
sie, anders als in der Wirtschaft, oft nicht in der Lage sind hohe Gehéltern anzubieten (Brosi, P.,
Welpe, 1.M., 2015). Die noch fehlende Anerkennung liegt ua. an der mangelnden Spezialisierung
in der Forschung auf akademisches EB. Der akademische Beruf unterscheidet sich wesentlich von
kommerzieller Arbeit im Hinblick auf Aspekte wie Aufgaben, Unabhéingigkeit, Gehalt und Befor-
derungssysteme (Brosi, P., Welpe, I.M., 2015). Somit braucht die Entwicklung akademischer EB-
Strategien eigene Informationsgrundlagen. Dennoch konnten Studien bereits den positiven Zusam-
menhang zwischen EB-Aktivititen und verschiedene Organisationen, darunter auch Universitéten,

feststellen, sowie einige dieser, in der Academia effektiven Aktivititen.
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Angestellte im akademischen Sektor legen oft Wert auf gute Mentoring-Programme, verfligbare
Forschungsmittel, eine positive Arbeitskultur und wissenschaftliche Autonomie (Brosi, P., Welpe,
M., 2015; Greska, 2023; Ysseldyk et al., 2019). Ein effektives Employer Branding sollte zudem
auf die sozialen Bediirfnisse der Angestellten abzielen. Besonders in der japanischen Gesellschaft
wird Wert gelegt auf soziale Sensibilitit, vertikale Beziehungen und Respekt gegeniiber Alteren

und Vorgesetzten jeglicher Art.

Vertikalen Beziehungen betreffen im akademischen Kontext Mentoren, Betreuer, Vorgesetzte und
dltere Kommilitonen bzw. Kollegen. Diese spielen in den kompetitiven Wirtschaftswissenschaften
vor allem bei Studenten und Postdocs eine wichtige Rolle. Studenten blicken zu ihnen auf fiir In-
spiration und die Sicherheit, dass ,,jemand wie [sie]* (S.104, Greska, 2023) fiir eine solche Profes-
sion geeignet ist. Mentoren werden entlang der Lautbahn vor allem in den ersten Karriereschritten
vom Doktor zu Postdoc Position gebraucht. Sie geben den neuen Wissenschaftlern Anleitung in
der Forschung und Zugang zu Netzwerken, die entlang der gesamten Karriereleiter gebraucht wer-
den. Eine hohe Betreuungsqualitit steigert die Karrierechancen und Forschungserfolge (Brosi, P.,
Welpe, I.M., 2015). Hinzukommend profitieren akademische Berufseinsteiger auch von Weiterbil-

dungsmoglichkeiten wie Trainings in Kommunikation, Fiihrung und Wissenschaftsmanagement.

Um ihren eigenen Forschungsprojekten nachgehen zu konnen, schitzen Postdocs and (angehende)
Professor*innen Arbeitgeber, die ihnen viel wissenschaftliche Freiheit und Autonomie einrdumen.
Dazu ist auch der Zugang zu Forschungsstipendien und sonstiger Finanzierung entscheidend. Vor
allem da viele Postdocs auf Projektstellen arbeiten. Drittgeldgeber geben ihnen nicht nur Sicherheit
und Forschungsfreiheit, sondern ermoglichen auch Reisen zu Konferenzen und internationale Ko-
operationen (Brosi, P., Welpe, .M., 2015). Um finanzielle Sicherheit sowie Karriereperspektiven
geht es ithnen auch im Hinblick auf Anstellungsmodelle. Der Ausblick auf eine Festanstellung und
ein strukturiertes Tenure-Track-System vermitteln Sicherheit und signalisieren Wertschiatzung fiir

junge Wissenschaftler.

Auf Basis dieser Erkenntnisse identifizieren einige wenige Studien Schwéchen in den EB-Strate-
gien von Universitdten. Radzeviciené und Sokolova (2020) sehen die Notwendigkeit fiir eine Ver-
besserung des Verstindnisses der Attraktions-, Engagement- und Bindungsmotivatoren. Universi-
taten miissen klarer identifizieren, was potenzielle und bestehende Angestellte anspricht und lang-

fristig bindet, da diesbeziiglich noch wenig Forschung existiert. Des Weiteren birgt Social-Media
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ungenutztes Potenzial als Kanal fiir Employer Branding. Facebook, LinkedIn und eigens dafiir er-
stellte Webseiten konnen fiir berufliche Vernetzung, Job-Postings und Vorstellung der EVP ge-
nutzt werden. Eine starke Online-Priasenz konnte so zusédtzlich die Arbeitgebermarke stirken. Dar-
iiber hinaus sehen die Autoren die in der Literatur vorhandene Abhandlung von dem Business-
Model-Ansatz fiir EB als fiir die Academia unzureichend. Wihrend dieser fiir administratives Per-
sonal an Universititen noch eher in Frage komme, brauchte das Ansprechen von akademischem
Personal eine gesonderte Herangehensweise, die mehr auf wissenschaftliche Werte und Karriere-
moglichkeiten achtet. Eine Anpassung basierend auf Geschlecht, Alter und Karriereposition sollte
ebenfalls in Erwdhnung gezogen werden. Eine gezielte Adressierung von Postdocs erachten Brosi
und Welpe (2015) als wichtig, um die Forschungsreputationen der Universititen zu stirken. Fiir
jene sollte EB sich vor allem auf eine hohe Betreuungsqualitit, wissenschaftliche Autonomie und
gesicherte Finanzierungsmoglichkeiten und dessen Kommunikation konzentrieren. Bei der Verfol-
gung jeder Strategie im externen und internen Marketing weisen Brosi und Welpe (2015) zudem
auf die Relevanz von Authentizitit und Glaubwiirdigkeit hin. Akademische Netzwerke sind eng
vernetzt, sodass falsche Versprechen schnell reputationsschiddigend wirken konnen. Universitdten
sollten nur Werte und Bedingungen kommunizieren, die tatsdchlich in der Praxis eingehalten wer-

den konnen.

24.2. Employer Branding und die Leaky Pipeline

Auch wenn die Literatur zur Minimierung von LPE Employer Branding als MafBnahme nicht beim
Namen nennt, sind einzelne EB-Aktivitidten erkennbar. Andere mogliche positive Beziehungen
werden im Vergleich der in Kapitel 2.2.2. genannten Ursachen mit den bekannten Aktivititen des

akademischen EB klar.

Mehrere Studien erwdhnen die positiven Effekte von gezieltem Mentoring und auch Schulungen
auf weibliche akademische Karriereverlaufe. Auf beides legen Frauen zudem mehr wert als Ménner,
was Brosi und Welpe auf eine geringere Selbstwirksamkeitserwartungen zuriickfithren (2015). Vor
allem konnen Mentoren dabei helfen, Asymmetrien in Informationen zu verringern, die durch lang
etablierte, mannliche wirtschaftswissenschaftliche Netzwerke entstehen und direkt zu Leaky-Pipe-

line-Effekte beitragen (American Economic Association, 2019; Buckles, 2019). Studien zeigen,
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dass, u.a. aufgrund dessen, weibliche Kandidaten vor allem von weiblichen Mentoren profitieren

(Greska, 2023).

Die entlang der Karriereleiter variierenden, auftretenden Hiirden unterstiitzen die These, dass spe-
zialisierte EB-Ansdtze von Noten seien (Greska, 2023; Radzeviciené & Sokolova, Aleksandra,
2020). Postdocs sind mit einer Vielzahl Unsicherheiten konfrontiert, die mit einer klaren und aus-
fiihrlichen Informationslage, kommuniziert iiber diverse Kanéle, von Universitidten minimiert wer-
den konnten. Frauen in spiteren Abschnitten ihrer Karriere wégen ihren Kinderwunsch mit ihrer
Arbeitslast ab (Joecks et. al, 2014). Uberlegungen, die in Japan auch oft zum Karriereaustritt fiihren.
Angebote in Kinderbetreuung und flexiblen Arbeitszeiten kdnnten ihnen als Teil der package of
benefits (Ambler und Barrow, 1996) der Employer Brand angeboten werden. EB hitte hier auch
das Potenzial, bereits ausgestiegene Miitter zu einem Wiedereinstieg zu motivieren bzw. diesen zu
erleichtern. Zhou (2015) sammelt in einer Studie tiber Mutterschaft und Berufstitigkeit in Japan
die Prioritdten dieser Miitter in der Berufswahl nach der Geburt (Abbildung 8). Diese bevorzugten
Arbeitsbedingungen sollten in der Kommunikation der externen Marke beriicksichtigt werden, um

Miitter in das Arbeitsleben zu reintegrieren.

Can make use of experience or abilities
Full social security

A sulTicient income

Mot much overtime

{iii) A shorl commute

{ii) Weckends and public holidays off
(1) Flexible working hours

Cme of (1), (i) or (i) 4.0

Abbildung 8: Berufskonditionen, die von Mlttern bei dem Wiedereintritt ins Berufsleben bevorzugt werden (%) (Zhou, 2015)

Forderungsgelder sind ebenfalls in der Literatur als ein Anliegen der Employer Brand und zugleich
als Quelle von Unconscious Bias und ungleichen Karrierechancen identifiziert (Buckles, 2019;
Brosi, P., Welpe, .M., 2015). Das Angebot und die Kommunikation von Forderungsmitteln fiir
Forschung und Ausbildung, sowie die unvoreingenommene, faire Verteilung konnte Ungleichhei-

ten speziell in der Forschung minimieren.
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Je nachdem, wie viel man der Arbeitsbedingungen dem von Ambler und Barrow formulierten pack-
age of benefits oder auch des EVP der Employer Brand zuordnet, kann diese zu der Minimierung
der vanish box Effekte beitragen (Etzkowitz & Ranga, 2011). Man konnte beispielhaft die Hypo-
these aufstellen; umso attraktiver und im Einklang mit den individuellen Bediirfnissen das Vorteils-
angebot ist, desto weniger Frauen sind versucht nach diesen Vorteilen in anderen Berufsfeldern zu

suchen.

3. Untersuchung zur Situation unter Professorinnen in Japan

3.1. Forschungsdesign

Um ein vollendetes Verstdandnis fiir den akademischen Beruf und dessen Herausforderungen zu
gewinnen wurden mehrere semi-strukturierte, englischsprachige Interviews vorgenommen. Diesen
Leidfaden-Interviews gingen selbst auszufiillende, demografische Fragebogen voraus. Die Inter-
views sind unterteilt in einen erfahrungsbasierten Teil, der mit offenen Fragen zum freien Erzéhlen
und Monologieren iiber die eigenen Karriereerfahrungen auffordert und einem Teil in dem Exper-
tenmeinungen zu Austrittsgriinden aus der akademischen Laufbahn eingeholt werden. Der erfah-
rungsbezogene Teil basiert auf der Theorie der autobiografischen Erinnerungswiedergabe in Inter-

views von (Thomsen & Brinkmann, 2009).

3.2. Teilnehmer

Im Rahmen dieser Arbeit wurden ein schriftliches und vier verbale Interviews durchgefiihrt. Die
Befragten sind fiinf anonyme Professorinnen verschiedenen Alters, Herkunft, Lebenssituation und
Position mit beruflichen Erfahrungen an diversen Universititen innerhalb und auBerhalb Japans
und derzeit an japanischen Universitdten angestellt sind. Um den Befragten dennoch Anonymitit
zu gewéhren, wird das Auswahlverfahren sowie die Kontaktmethode in dieser Studie nicht offen-

gelegt.
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Befragte Alter  Japanische Position Status Kinder

Staatsbiirgerin
Befragte1/B1  30-40 Ja Assistenzprofessorin Ledig Nein
Befragte 2/B2 40-50  Nein Professorin Ledig Nein
Befragte 3/B3  30-40 Nein AuBerordentliche Professorin ~ Verheiratet Nein
Befragte 4/ B4 30-40 Nein AuBerordentliche Professorin ~ Verheiratet Nein
Befragte 5/B5  40-50  Nein Professorin Verheiratet Ja

Tabelle 1: Demografische Daten der Befragten

3.3. Datenerhebung

3.3.1. Aufbau der Interviews

Die selbst auszufiillenden, demografischen Fragebdgen fragen nach Altersgruppe, Herkunft (ob
innerhalb oder aul3erhalb Japans), Beziehungsstatus (ob ledig, verheiratet oder sonstige), der Exis-

tenz von Kindern (ob ja oder nein und wenn ja, wie viele) und der bisherigen beruflichen Laufbahn.

Die Interviews beginnen mit der Kldarung von Fragen und Unsicherheiten beziiglich der beruflichen
Vergangenheit der Befragten. Darauf folgt die Uberleitung in das eigentliche Interview. Das auf
Erfahrungen basierte Interview ist in vier Segmente unterteilt. Zuerst wird die Befragte aufgefor-
dert iiber ihre Entscheidung fiir und den Einstieg in eine akademische Laufbahn, in Form eines
Doktors, zu berichten. Darauf folgt ein Segment iiber den Karriereeinstieg, d.h. den ersten Beruf
und die Erfahrungen als junge Forscherin und Lehrkraft. Das darauffolgende Segment gibt den
Befragten die Mdoglichkeit tiber den Erwerb ihrer derzeitigen Position oder der ersten Position an
ithrer derzeitigen Institution und ihrer bisherigen Erfahrungen zu berichten. Alle drei Segmente fol-
gen der gleichen Struktur, wenn auch den Umstinden entsprechend unterschiedlich formuliert; Er-
werb der Position, allgemeine Eindriicke und Erfahrungen, Herausforderungen, Umgangsstrate-
gien und eine abschlieBende Frage, die die Befragten anregen soll, ihre Erfahrungen von einer
anderen Perspektive zu beleuchten. Nachdem die gesamte Laufbahn chronologisch behandelt und
den Befragten in Erinnerung gerufen wurde, folgen zuletzt eine Reihe Fragen, die auf die gesamte
Laufbahn bezogen, beantwortet werden konnen. Wéhrend die Befragten in den vorangehenden
Fragen angewiesen wurden, zu berichten, was ihnen von der Zeit in Erinnerung geblieben ist und

dazu lediglich ein paar Riickfragen gestellt wurden, zielen ein Teil der Fragen gegen Ende des
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Interviews auf die deduktive Kategorien Diskriminierung und Work-Life-Balance ab. Ein direktes
Ansprechen dieser Themen soll sicherstellen, dass diese trotz der gesellschaftlichen Behaftung aus-

reichend behandelt werden.

3.3.2. Interkulturelle Kommunikation in Leitfadeninterviews

Sprachen- und Kulturiibergreifende Kommunikation biirgen individuelle Herausforderungen, die

in der Durchfiihrung qualitativer Studien beachtet werden miissen.

Neben einfachen kulturellen Stereotypen und Vorurteilen die Interviewer oder Befragte dem jewei-
lig anderen gegeniiber haben konnen, die Kommunikation im Alltag sowie in Interviews beeinflus-
sen konnen, erzeugen diese zusétzlich spezielle soziale Dynamiken in qualitativen Interviews. Ohl-
son (1998) identifiziert eine Reihe von Bias die in Sprachen- und Kulturiibergreifenden Interviews

auftreten, den Interviewverlauf behindern und Antworten verfialschen konnen (S.14).

1. Rudeness Bias: Befragten nehmen Interviewer oder Fragen als unhoflich oder unangebracht
wahr

2. [I-can-answer-any-question-Bias: Befragte beantworten jede Frage, auch wenn sie die Ant-
wort nicht wissen, um nicht unho6flich zu erscheinen

3. Sucker Bias: Befragte geben sinnfreie oder falsche Antworten, um ihre Grenzen zu testen

4. Courtesy Bias: Befragte geben Antworten, von denen sie glauben, dass die Interviewer sie
horen wollen

5. Social Desirability Bias: Befragte antworten mit der Intention den Interviewern zu gefallen

6. Status/Racial Difference Bias: Befragte sind den Interviewern gegeniiber skeptisch auf-

grund dessen Status oder ethnischem Hintergrund

Durch die in Japan stark ausgeprigten Hoflichkeitsformen und einer Kultur der Zuvorkommenheit
mit dem Grundsatz den Mitmenschen keine meiwaku (jap. fiir Unannehmlichkeiten/Umsténde)
(Birch, 2023) zu verursachen, konnten 1.-4. in Interviews mit Japan als Forschungsstandort auftre-

ten.

Als Vorkehrungsmafinahme fiir den negativen Einfluss von Bias in Interviews empfiehlt die For-
schung vor allem ausreichende Information iiber die lokalen Normen und Gepflogenheiten, sowie

eine offene und klare Kommunikation. Aufgrund meiner personlichen Erfahrung mit japanischer

28



Zuriickhaltung bei sensiblen und vertraulichen Themen, die mit den Beobachtungen und For-
schungsergebnissen anderer kulturwissenschaftlichen Werke einhergehen, wéhlte ich eine offene
und transparente Kommunikationsstrategie in Vorbereitung und wihrend der Interviews. Die Be-
fragten wurden im Vorhinein geméf Datenschutzrichtlinien der EU und Japan tiber die Verwen-
dung der Daten informiert und wurden zudem versichert, dass es in ihrer Kontrolle ldge, welche
Erfahrungen sie zu teilen bereit sind, sie ihre Aussagen jederzeit widerrufen konnen und eine Frage
jederzeit iibersprungen werden kann, wenn sie diese nicht beantworten konnen oder mdchten. Zu-
satzlich wurde ihnen der Fragenkatalog ein paar Tage im Voraus zugeschickt. Wahrend dies eine
Entscheidung ist, die verfdlschte Ergebnisse in manchen Fillen erzeugen kann, hielt ich es fiir
wichtiger die Befragten mental auf die Inhalte vorzubereiten nach denen gefragt wird. Dies gab
ihnen die Moglichkeit im Vorhinein zu entscheiden, welche moglicherweise emotionalen oder sen-
siblen Erfahrungen sie ansprechen mochten. Dies konnte nicht nur Vertrauen stirken, sondern auch,
durch die Berechenbarkeit der Situation, das Wohlbefinden der Befragten, und somit die Bereit-
schaft Erfahrungen zu teilen, erhdhen. Es dient ebenfalls dazu, Sprachbarrieren fiir Befragte mit

weniger erprobten Englischkenntnissen zu minimieren.

Verstirkend hinzu kommt eine soziale Dynamik, die Ohlson (1998) das insider outsider dilemma
nennt und ein Misstrauen der Befragten gegentiber den Interviewern aufgrund von Zugehdrigkeiten
zu gesellschaftlichen Gruppen beschreibt. Diese Gruppierung in der Wahrnehmung der Befragten
kann auf viele verschiedene Merkmale basieren, betrifft aber hiufig offensichtliche Unterschiede
wie Geschlecht, Herkunft und Ethnizitit worin es dem Status/Racial Difference Bias dhnelt. In der
Vergangenheit wurden oft Vorwiirfe der Xenophobie von Touristen und auch Staatsoberhduptern
wie Ex-US-Prisident Joe Biden gegen Japan erhoben (dpa, 2024; Nippon, 2025). Diese Vorwiirfe
resultieren hiufig aus Missverstandnissen im Hinblick auf die japanische Kultur und die Vielzahl
impliziter gesellschaftlicher Regeln und Normen. Dennoch ist in der traditionellen japanischen
Kultur eine klare Differenzierung zwischen Einheimischen und Ausléndern tief verwurzelt, die sich
bis heute in den Ausschluss von Auslédndern dufert. Dies spiegelt sich auch im allgemeinen Sprach-
gebrauch wider. Das urspriingliche Wort fiir Auslédnder in der japanischen Sprache gaijin (4t \)
besteht aus den Schriftzeichen fiir ,,Aulen* und ,,Mensch* und wird in Japan ,mit Stereotypen
assoziiert, die Fremde als unverstandlich oder kulturfremd darstellen* (DIVERS Magazin, 2025).
Um der Bildung einer solchen Dynamik in Interviews vorzubeugen, empfiehlt Ohlsen (1998) eine

Zusammenarbeit mit einem einheimischen Interviewer, die der Umfang dieser Arbeit jedoch nicht
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erlaubt. Allerdings konnten in diesem Zusammenhang, aufgrund der feministischen Ausrichtung
des Themas und meiner Zugehorigkeit zum akademischen Berufsfeld als weibliche Studentin, auch
Differenzierungskriterien relevant sein, die mich einschlieen. Es ist auBerdem denkbar, dass die
Herkunft des Interviewers in einem so international gepragten Bereich wie der Academia eine ge-

ringere Rolle spielt als in anderen Berufsfeldern.

Wie dargelegt gibt es folglich ausreichend Literatur und Forschung zu Sprachen- und Kulturiiber-
greifender Kommunikation allgemein und im Rahmen von Interviews. Jedoch sind solche kultu-
rellen Modelle und Theorien nur begrenzt in der Realitét giiltig. Auf der individuellen Ebene herr-
schen oft Unterschiede, zum Beispiel durch variierenden institutionellen und sozialen Kontext,
Unterschiede zwischen Subkulturen und die Vermischung von Kulturen getrieben von Globalisie-
rung. Japanische Professorinnen, deren Englisch ausreichend ausgebildet ist, um ein Interview er-
folgreich fithren zu koénnen, kdnnten aullerdem bereits westlichen Normen und Gepflogenheiten
ausgesetzt worden sein. Somit entsteht ein Selektions-Bias. Dariiber hinaus besteht der Teilneh-
merpool dieser Studie liberwiegend aus nicht-japanischen Personen, bei denen die Anpassung an
japanische Werte nach ldngerer Aufenthaltsdauer in Japan schwer vorhersehbar ist. Eine Anpassung
der Interviewstrategien auf den jeweiligen kulturellen Hintergrund ist nicht nur aufwendig, sondern
wiirde die Einheitlichkeit und damit Vergleichbarkeit der Ergebnisse storen. Diese Internationalitét

verringert zusétzlich die Ausgepragtheit eines insider outsider dilemma.

3.3.3. Die Behandlung sensibler Themen

In der Behandlung spezifischer sensibler Themen ist es ebenfalls ratsam taktisch vorzugehen. Dis-
kriminierung am Arbeitsplatz hat vor allem im letzten Jahrzehnt in den japanischen Medien sowie
Organisationen wie der UN viel Aufmerksamkeit erregt (The Japan Times, 2024). Wihrend das
neue Anti-Belédstigungs-Gesetz und vergangene Skandalfille positiven Wandel in der Behandlung
und Bekdmpfung in vielen Unternehmen ausldsen konnte, ist es dennoch ein bestehendes Problem
und ein potenziell sehr sensibles Thema. Zudem sind manche Formen der Diskriminierung so tief
in die japanische Arbeitsplatzkultur und soziale Strukturen integriert (Kong, 2022), dass es Frauen
oft nicht bewusst sein konnte, dass sie Diskriminierung ausgesetzt sind. Es ist nicht immer mdglich
die Effekte von geschlechtsbasierter Diskriminierung herauszufiltern und von anderen sozialen

Dynamiken zu unterscheiden. Deshalb ist eine separate, strategische und gezielte Beleuchtung im
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Gegensatz zu anderen deduktiven Kategorien nétig. Eine dhnliche gesellschaftlich bedingte Tabu-
isierung liegt vor bei der Thematik Work-Life-Balance. Die japanische Arbeitskultur basiert auf
Loyalitét zum Arbeitgeber und Aufopferung fiir das Team. Am traditionell japanischen Arbeitsplatz
herrscht eine Arbeitsethik, die trotz Arbeitsplatzreformen Uberstunden zur Norm und Krankschrei-
bungen sowie Urlaubstage als egoistisch erklart (Birch, 2023; Siripala, 2022). Somit ist hier eine
direkte Abfrage notig, um einer bewussten oder unbewussten Meidung des Themas von Seiten der

Befragten entgegenzuwirken.

3.34. Das Abrufen autobiografischer Erinnerungen

Die Herangehensweise an das Leitfadeninterview, insbesondere in Strukturierung und Formulie-
rung der Fragen, basiert auf dem Leitfaden fiir die Erfragung autobiografischer Erinnerungen in
Interviews von Thomsen und Brinkmann (2009). Die Arbeit der Autoren vereinen Theorien zahl-
reicher Arbeiten in Forschungsfeld der autobiografischen Erinnerung und enthalten u.a. drei zent-

rale Konzepte, die der Forschungsmethodik dieser Arbeit zugrunde liegen.

Erstens ist es das Verstidndnis von Erinnerungen nicht als Beschreibung der eigentlichen Erfahrun-
gen, sondern als Reinterpretation der Erinnerungen unter gegenwértigen Konditionen. Somit kann
nicht von einer perfekten Représentation der Ergebnisse durch Erinnerungen der Befragten ausge-
gangen werden. Laut den Autoren erfolgt das freiwillige Abrufen von Erinnerungen durch ein men-
tales Abrufmodell, das auf aktuellen Zielen und der Bewertung der gegebenen Queues basiert. Zum
einen erfolgt deswegen im Interviewleitfaden die Reihenfolge der Fragen vom ersten Karriere-
schritte bis zum jiingsten, um einen Einfluss der jiingsten Erinnerungen auf den Erinnerungsabruf
der élteren Erinnerungen zu minimieren. Um trotzdem vergangene und jiingste Erinnerungen auf
eine bestehende Korrelation priifen zu, ist eine Kontrollfrage nach den jlingsten Herausforderungen

im Leitfaden enthalten.

Zum anderen werden in den Fragen bewusst bestimmte Queues gegeben, die die Erinnerungsab-
frage vor allem von ldnger zuriickliegenden Ereignissen unterstiitzen sollen. Die Autoren nennen
drei Arten von Queues, sogenannte kanonische Kategorien, die eine Frage enthalten sollte; Aktivi-
tat, Personen, Emotion. Wéhrend die Erfahrungen nicht auf Interaktionen mit bestimmten Indivi-

duen eingeschrinkt werden sollen, sind Aktivitit und Emotion definierbar, ohne zu spezifisch zu
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werden und das Abrufen der Erinnerungen einzuschrianken. Beispiel: ,,Gab es Episoden als Sie an

Ihrer Doktorarbeit gearbeitet haben und sich frustriert oder verwirrt gefiihlt haben?*.

Zusitzlich bedeutet die Neuinterpretierung der Erfahrungen unter derzeitigen Konditionen und mit
dem heutigen Wissensstand der Befragten, das negative Erlebnisse nun auch positiv bewertet wer-
den konnten und ebenso umgekehrt. Zum Beispiel eine Hiirde, aus der eine wichtige Lektion ge-
lernt wurde, wofiir die Befragt nun dankbar ist. Diese Erinnerungen kénnen durch neutrale Fragen
nach allgemeinen Erfahrungen oder durch Fragen, die speziell auf diese Art von neu bewerteten
Erinnerungen zielt trotzdem Erwédhnung finden. Letzteres findet sich zum Beispiel wieder in Fra-
gen wie ,,Wenn Sie die Chance hitten, Ihre Doktorarbeit erneut zu schreiben, was wiirden Sie an-
ders machen?* oder ,,Was wiirden Sie jungen Frauen raten, die ebenfalls eine akademische Karriere

einschlagen wollen?*.

Zweitens sind Erinnerungen hochst selektiv; nur bestimmte Ereignisse werden auch im Langzeit-
gedichtnis abgespeichert. Welche Ereignisse gespeichert werden kann von verschiedenen Faktoren
abhingen. Erinnerungen bzw. Erlebnisse gehen mit hoherer Wahrscheinlichkeit in das Langzeitge-
déchtnis ein, wenn sie der Person wichtig sind, emotional intensiv oder ungewohnlich sind. Zudem
neigt der Mensch sich mehr positive als negative Erlebnisse langfristig zu behalten. Die ,,Haf-
tung* einer Erinnerung erhdht sich, wenn sie oft mental oder verbal wiederholt wird. Ubertragen
auf die Ergebnisse dieser Arbeit bedeutet das, dass die Erlebnisse, die von den Befragten wieder-
gegeben werden, hochstwahrscheinlich auf eine der oben genannten Merkmale zutrifft. Zudem
werden alltdgliche und routineméBige Probleme mdoglicherweise vernachlissigt. Auf diesen Selek-
tionsprozess kann kein Einfluss durch den Interviewer genommen werden, da dieser bereits statt-
gefunden hat. Jedoch um den Ergebnissen dieser Arbeit mogliche Implikationen beziiglich Leaky-
Pipeline-Effekte zu entnehmen, sind die Erlebnisse, die fiir die Befragten besonders wichtig und
emotional sind, hoch relevant. Zugleich muss aber bei der Auswertung berticksichtigt werden, dass
vor allem in Karriereschritten, die langer zuriick liegen alltigliche Probleme potenziell vernachlis-

sigt werden.

Zuletzt ist fiir die Auswertung der Erinnerungen die von Thomsen und Brinkmann (2009) ebenfalls
behandelten Erinnerungskategorien wichtig. Fiir diese Arbeit relevant sind spezifische Erinnerun-
gen und semantische Erinnerungen bzw. Wissen. Spezifische Erinnerungen betreffen einzelne Er-

innerungen von Erlebnissen oder Zeitperioden, wihrend semantisches Wissen die Erinnerungen
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beschreibt, die bereits in die Realititswahrnehmung der Person integriert worden sind. Diese se-
mantischen Erinnerungen zeichnen sich aus durch ein Fehlen von zeitlichem und rédumlichem Kon-
text, von dem sie durch die Kumulierung und Integrierung der spezifischen Erinnerungen getrennt
sind (Renoult et al., 2019). Conway und Autoren (M. A. Conway, 2005; M. Conway & Pleydell-
Pearce, 2000) hingegen differenzieren zwischen Erinnerungen basierend auf der Zeitspanne, die
sie umfassen: Lebensgeschichte, verldngerte Zeitspannen, verldngerte Ereignisse und episodische
Erinnerungen. Eine Differenzierung ist wichtig, da der Erinnerungstyp Einblicke in die Haufigkeit
und Intensitét der Erlebnisse erlaubt. Wéhrend keine metrische Messung der Haufigkeit eines Er-
lebnisses iiber die Erinnerungstypen moglich ist, ist ein Kategorisierung dennoch aufschlussreich.
In dieser Arbeit wird deswegen basierend auf den beschriebenen Theorien zwischen einzelnen spe-
zifischen Erinnerungen, verlédngerten, d.h. hdufig auftretenden Erinnerungen und semantischen Er-

innerungen unterschieden.

Eine spezifische Erinnerung stellt ein zeitlich begrenztes, konkretes Erlebnis dar, das einem Zeit-

punkt in der Laufbahn der Befragten zugeordnet werden kann. Zum Beispiel:
» S0l sent him a draft like much before the deadline, but he didn't read it.” (B1)

Eine verldngerte Erinnerung ist die Erinnerung an eine Art von Situation oder Erlebnis, das mehr

als einmal aufgetreten ist, oder sich liber einen ldngeren Zeitraum erstreckt hat. Zum Beispiel:

~When | was younger, male students, they could be aggressive to female professors, espe-

cially when they are young” (B2)

Semantisches Wissen beschreibt, wie bereits erldutert, Erlebnisse, die sich so oft wiederholt haben,

dass sie in die Realitdatswahrnehmung der Befragten integriert worden sind. Zum Beispiel:

»[lJn Japan, some things are still kept very traditional, a lot of paperwork, and they're always

in Japanese. “(B3)

Zusitzlich wird zwischen den eigenen Erfahrungen und den Erfahrungen Dritter difterenziert, de-

nen die Befragte Zeuge geworden sind. Zum Beispiel:

»That is why many professors, they fail to manage their time and effort for [...] publications.”

(B2)
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3.4. Datenauswertung

3.4.1. Qualitative Analyse und Codierung der Interviews

Die Interviews wurden online via Videoanruf und E-Mail durchgefiihrt, mit der Unterstiitzung
kiinstlicher Intelligenz transkribiert und manuell iiberarbeitet. Die Auswertung der Daten erfolgte
gemal der qualitativen Inhaltsanalyse von Mayring (2019) in einem iterativen Prozess mit einer
integrierten Forschungsmethodik gemiB Srnka (2007) die eng mit den Prinzipien der Grounded
Theory verkniipft ist. Die Interview-Skripte wurden daraufhin inhaltlich analysiert und Herausfor-
derungstypen herausgearbeitet. Dies stellt sicher, dass die Analyse moglichst nah an den Daten
bleibt und neue, relevante Themenbereiche entdeckt werden, die aus den Aussagen der Befragten
hervorgehen. Bei der inhaltlichen Analyse wurden drei verschiedene Techniken fiir die Findung
der Herausforderungen angewandt, die je nach Art der Erwihnung, Grad der Uberschneidung zwi-
schen den Interviews und Komplexitét variieren. Einige Herausforderungen werden in den Inter-
views libergreifend gezielt angesprochen, fiir dessen Formulierung keine Interpretation oder Vor-
wissen notig war (z.B. Publikationsdruck, Administrative Aufgaben und Biirokratie, intransparente
Beforderungsprozesse). Diese wurden wortlich iibernommen. Des Weiteren lassen sich einzelne
Erfahrungen zu Kategorien zusammenfassen, da sie sich alleinstehend nicht als universelle Her-
ausforderungen qualifizieren (z.B. Interkollegiale Beziehungen, Akademische Hausarbeit, Komi-
tee-Arbeit und sonst.). Letzteres sind Herausforderungen, die sich gemif3 Vaismoradi et al. (2016)
als broader themes in gesamtheitlicher Betrachtung aller Interviews und unter Berticksichtigung
des gesellschaftlichen Kontexts, aus Mustern ergeben (Strukturelle Diskriminierung, Diskriminie-
rung und Vorurteile, Machtmissbrauch). Die daraus entstandenen Herausforderungen wurden fiir

eine strukturierte Betrachtung in Problemfelder kategorisiert (Tabelle 1).

Als zweite Dimension wurden die im Vorhinein eingeholten Karrierelaufbahnen miteinander ver-
glichen und in einheitliche Karriereabschnitte zusammengefasst. Im Kontext der Leaky-Pipeline
reprasentiert ein Karriereabschnitt einen Leaky Point (Tabelle 2). Dabei sind Jobpositionen und
Jobiibergénge bzw. Bewerbungsprozesse als mdgliche Leaky Points beriicksichtigt. Eine Zusam-
menfassung in Abschnitte, in denen jeweils mehrere Rollen vereint sind, ist hier am sinnvollsten,
da durch die geringe Teilnehmeranzahl nicht geniigend Daten pro Rolle vorhanden sind. Zudem
sind Karrierewege individuell. Teilnehmerinnen haben ich ihrer Laufbahn Rollen ausgelassen oder
mehrfach besetzt. Diese Vorgehensweise kommt ebenfalls der Auswertung zugute, da manche auf-

einander folgende Rollen Verantwortungen und Herausforderungen teilen. Zur Auswertung wurde
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das Programm MAXQDA herangezogen, da es sich fiir die Auswertung qualitativer Forschung und
quantitativer Transformation besonders gut eignet. Die Herausforderungen und Karriereabschnitte
wurden als Codes herangezogen und die Interviewskripte damit codiert. Jede Erwdhnung einer
Herausforderung, die eine Teilnehmerin selbst erlebt oder bei ihren Kolleginnen beobachtet hat
wird einzeln codiert. Wenn eine Teilnehmerin von einer Herausforderung erzéhlt, der sie haufig
begegnet ist und anschliefend von einem konkreten Fall dieser Herausforderung berichtet, gelten
dies als zwei verschiedene Erwéhnungen. Auch wenn dieselbe Herausforderung mehrere Male im
Laufe des Interviews erwéhnt wurde, wird jede Erwédhnung einzeln gezéhlt. Jedes Interviewskript
wird durch die Codes der Karriereabschnitte in Segmente unterteilt. Diese Codes schliefen mehrere
Fragen und Antworten auf einmal ein, in denen die Befragten liber Erinnerungen aus dieser Zeit

berichten.

Separat zu den Herausforderungen wurden ebenfalls die Reaktionen und Losungsansitze auf die
genannten Herausforderungen der Befragten beleuchtet. Statt einer Codierung zur quantitativen
Auswertung wurde hier eine Inhaltsanalyse angewandt, die sie in Umgangsstrategien und Losungs-
ansitze zusammenfasst. Die Beschreibung dieser Strategien dient als Darstellung der Fahigkeiten
und Unterstiitzung, die Professorinnen zur Verfiigung stehen und ihnen geholfen haben die Karri-

ereleiter aufzusteigen.

Problemfeld Herausforderung

Arbeitsbelastung und Publikationsdruck

Leistungsdruck Administrative Aufgaben und Biirokratie
Lehrtétigkeit
Akademische Hausarbeit, Komiteearbeit und sonst.
Strukturelle Stellenknappheit
Karrierehindernisse Karriere- oder Jobwahlunschliissigkeit

Temporire Anstellungsmodelle bzw. Jobunsicherheit

Intransparente Beforderungsprozesse

Strukturelle Diskriminierung

Arbeitsplatzkultur und Forschungsumfeld

soziale Dynamiken Interkollegiale Beziehungen: Kommunikation und Spannungen

Mangelnde Anleitung und Mentoring

Diskriminierung und Vorurteile

Machtmissbrauch und sexuelle Beldstigung
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(Inter-)kulturelle Traditionelle Hierarchiesysteme und kulturelle Normen

Herausforderungen Interkulturelle Kommunikation und Spannungen

Work-Life-Balance Freizeitbudget
Familiengriindung und Kinderpflege

Sonstige private Verpflichtungen

Tabelle 2: Broader themes der Herausforderungen genutzt fiir die Codierung

Karriereabschnitt Beinhaltete Rollen

Ausbildung Master, Doktor/PhD

Jobeinstieg Bewerbung fiir den ersten Job

Erste Jobs Postdoc, Lehrassistentin, Forschungsassistentin, Dozentin, Senior-

Dozentin, AuBlerordentliche Lektorin, Gastwissenschaftlerin, ggf.

Assistenzprofessorin

Bewerbung Junior-Pro- Bewerbung fiir Assistenz- oder Auflerordentliche Professorin

fessorin

Junior Professorin Assistenzprofessorin, Aullerordentliche Professorin

Erwerb Festanstellung/ Erwerb einer Festanstellung (Tenure) verbunden mit einer Assis-
Professur tenzprofessor-, AuBBerordentlicher Professor oder Professorenstelle,

Erwerb der vollwertigen Professur

Professorin Vollwertige Professorin

Tabelle 3: Karriereabschnitte identifiziert als Leaky Points genutzt fiir die Codierung

3.4.2. Quantitative Analyse

AnschlieBend wurden die Hiufigkeiten der Herausforderungen, sowie die Uberschneidungen der
Herausforderungscodes mit den Karriereabschnittcodes quantitativ ausgewertet, um Schwerpunkte
und Trends entlang der Karriereleiter zu identifizieren. Die Ergebnisse der quantitativen Analyse
dienten dabei als Ergénzung zur qualitativen Interpretation und ermdglichten eine Triangulation

der Daten.

Es kommt vor, dass die Erinnerung an eine hdufig oder dauerhaft auftretende Herausforderung

mehrere Karriereabschnitte umfasst. In der Codierung der Interviews fiihrt dies dazu, dass ein
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Herausforderungscode gleichzeitig mit mehreren Karriereabschnittcodes iiberschneidet. Jede die-
ser Uberschneidungen wird einzeln gezihlt, d. h., die Herausforderung wird fiir jeden Karriereab-
schnitt, dem sie zugeordnet ist, als separate Uberschneidung erfasst. Schlussendlich fiihrt dies dazu,
dass es mehr Uberscheidungen gibt als Erwihnungen und eine Herausforderung mehr gewichtet

wird, wenn sie sich iber mehrere Karriereabschnitte erstreckt.

3.4.3. Integration der Ergebnisse

Die qualitative und quantitative Auswertung wurde gemél3 des gewéhlten Mixed-Methods-Ansat-
zes miteinander verkniipft. Die aus der qualitativen Analyse abgeleiteten Problemfelder und Her-
ausforderungen wurden durch die quantitativen Ergebnisse validiert und konnten zeitlich der Kar-
rierelaufbahn zugeordnet werden. Umgekehrt ermdglicht die quantitative Analyse eine zusétzliche
Erkennung von Trends entlang der Karriereleiter, sowie eine vertiefte Interpretation der qualitati-

ven Aussagen.

Durch die iterative Verkniipfung der qualitativen und quantitativen Analysen konnte ein umfassen-
des Verstindnis der Daten entwickelt werden, das sowohl die Tiefgriindigkeit individueller Erfah-

rungen als auch tibergeordnete Trends und Zusammenhénge beriicksichtigt.

3.44. Datenlage

Die Teilnehmerinnen dieser Studie haben wie bereits erwidhnt Erfahrung an Universititen innerhalb
und aufBerhalb Japans. Da in dieser Studie nur Erfahrungen von Professorinnen an japanischen
Universitdten untersucht werden, scheiden Teile der Karrierelaufbahn mancher Teilnehmerinnen
zur Untersuchung aus. Hinzu kommt, dass sich die Teilnehmerinnen an unterschiedlichen Stand-
punkten der akademischen Laufbahn befinden. Somit liegen fiir die jeweiligen Karriereabschnitte

unterschiedliche Datenmengen vor (Tabelle 4).
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B1 B2 B3 B4 B5
Ausbildung X X X
Jobeinstieg X X X
Erste Jobs X X X X
Bewerbung Junior-Professorin X X X X X
Junior-Professorin X X X X X
Erwerb Festanstellung/ Professur X X X
Professorin X X

Tabelle 4. Datenlage zu in Japan absolvierten Karriereschritten

Diese Datenlage zu kennen ist fiir die Datenauswertung wichtig, da durch die ungleiche Verteilung

vor allem relative Werte neben absoluten Werten zum Vergleich herangezogen werden miissen.

4. Ergebnisse
4.1. Quantitative Daten

4.1.1. Hiiufigkeitsverteilungen

Die Interviews zeigen, dass alle Problemfelder jeweils die Mehrheit der Befragten betreffen (Ta-
belle 5). Von Arbeitsbelastung und Leistungsdruck, Konflikten mit Arbeitskultur und sozialen Dy-
namiken sowie (inter-)kulturellen Herausforderungen sind alle Befragten nach eigener Aussage
betroffen. Jedoch bei den einzelnen Herausforderungen sind es nur Administrative Aufgaben und
Biirokratie, interkultureller Kommunikation und Spannungen, von denen alle Befragten berichtet

haben.

Die Anzahl der Nennungen geben mehr Aufschluss auf die Héaufigkeit und damit Intensitét der
Problemfelder und Herausforderungen. Hier stehen ebenfalls Konflikte in Arbeitskultur und sozi-
alen Dynamiken im Vordergrund, wihrend (Inter-)Kulturelle Herausforderungen in dieser Bewer-

tung den letzten Platz einnehmen:
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1. Arbeitsplatzkultur und soziale Dynamiken
2. Strukturelle Karrierehindernisse

2. Work-Life-Balance

3. Arbeitsbelastung und Leistungsdruck

4

(Inter-)kulturelle und strukturelle Herausforderungen

Unter den Herausforderungen gibt es wiederum andere Schwerpunkte. Interkollegiale Beziehun-
gen, Administrative Aufgaben und Biirokratie und Diskriminierung und Vorurteile sind die am

meisten erwahnten Herausforderungen der Befragten.
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Befragte Nennungen

Codesystem Herausforderungen n % n %
Arbeitsbelastung und Leistungsdruck 5 100% 15 16,85%
Publikationsdruck 3 60% 5 5,62%
Administrative Aufgaben und Biirokratie 5 100% 6 6,74%
Lehrtatigkeit 2 40% 2 2,25%
Akademische Hausarbeit, Komiteearbeit und sonst. 2 40% 2 2,25%
Strukturelle Karrierehindernisse 3 60% 24 26,97%
Stellenknappheit 1 20% 2 2,25%
Karriere- oder Jobwahl-Unschliissigkeit 2 40% 6 6,74%
Temporare Anstellungsmodelle bzw Jobunsicherheit 3 60% 7 7,87%
Intransparente Beforderungsprozesse 2 40% 4 4,49%
Strukturelle Diskriminierung 3 60% 5 5,62%
Arbeitsplatzkultur und soziale Dynamiken 5 100% 25 29,21%
Forschungsumfeld 3 60% 4 4,49%
Interkollegiale Beziehungen & Kommunikation 3 60% 7 7,87%
Mangelnde Anleitung und Mentoring 3 60% 3 3,37%
Diskriminierung und Vorurteile 4 80% 8 8,99%
Machtmissbrauch und sexuelle Beldstigung 2 40% 4 4,49%
(Inter-)kulturelle Herausforderungen 5 100% 9 10,11%
Traditionelle Hierarchiesysteme und kulturelle Normen 3 60% 3 3,37%
Interkulturelle Kommunikation und Spannungen 5 100% 6 6,74%
Work-Life-Balance 4 80% 15 16,85%
Freizeitbudget 3 60% 3 3,37%
Familiengriindung und Kinderpflege 3 60% 8 8,99%
Sonstige private Verpflichtungen 3 60% 4 4,49%
SUMME 5 100% 88 100,00%

Tabelle 5: Hdufigkeitsverteilungen der Herausforderungen

4.1.2. Erinnerungstypen

Die unterschiedlichen Erinnerungstypen machen deutlich, dass nicht alle Erwédhnungen gleich ge-
wichtet werden konnen. Folglich kann von der Nennungshiufigkeit innerhalb des Interviews nicht

auf die Auftrittshiufigkeit dieser Herausforderung in der Laufbahn einer Befragten geschlossen
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werden. Dies muss in der in der Analyse und im Vergleich der Herausforderungen berticksichtigt
werden. Eine Entscheidungsmatrix (Tabelle 6) priorisiert die Erinnerungstypen in folgender Rei-
henfolge: ,,Semantisches Wissen > Verlidngerte Erinnerung > Spezifische Erinnerung > Erfahrung
Dritter. Die daraus entstandene neue Ordnung verdeutlicht, welchen Einfluss die Art und Haufig-

keit der Erinnerung auf die Analyse haben konnen.

Codesystem Semantisches Verlangerte Spezifische Erfahrung

Wissen Erinnerung Erinnerung Dritter

-
o

Strukturelle Karrierehindernisse
Arbeitsbelastung und Leistungsdruck

(=]

Arbeitsplatzkultur und soziale Dynamiken
Work-Life-Balance
(Inter-)kulturelle Herausforderungen
Strukturelle Diskriminierung
Administrative Aufgaben und Burokratie
Interkulturelle Kommunikation und Spannungen
Diskriminierung & Vorurteile
Familiengriindung und Kinderpflege
Publikationsdruck
Temporare Anstellungsmodelle bzw Jobunsicherheit
Intransparente Beférderungsprozesse
Freizeitbudget
Akademische Hausarbeit, Komiteearbeit und sonst.
Interkollegiale Beziehungen: Kommunikation und Span-
Forschungsumfeld
Machtmissbrauch und sexuelle Belastigung
Traditionelle Hierarchiesysteme und kulturelle Normen
Stellenknappheit
Mangelnde Anleitung und Mentoring
Sonstige private Verpflichtungen
Karriere- oder Jobwahl-UnschlUssigkeit
Lehrtatigkeit
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Tabelle 6: Entscheidungsmatrix mit Erinnerungstypen
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4.1.3. Zeitliche Zuordnung

Fiir die proportionale Verteilung auf die Karriereleiter wurden pro Karriereabschnitt Durchschnitts-
werte unter Beriicksichtigung der jeweiligen Datenlage (Tabelle 4) berechnet. Zusammengetragen
ergeben sie einen Index, der die durchschnittliche Verteilung von Herausforderungen misst, denen
eine, fiur die vorliegende Stichprobe, reprasentative, fiktive Professorin in Japan von der Ausbil-
dung bis zur Professur begegnen wiirde (Abbildung 9-14). Die Verteilungen zeigen einen klaren
Schwerpunkt der Problemfelder in der Zeit der Junior-Professor-Stellen (Abbildung 9). Aber auch
die Zeit der Ausbildung zeigen Anstiege besonders in Karrierewahl- sowie Jobunsicherheit (Abbil-
dung 11) und sozialen Konflikten. In der Professur fillt vor allem ein drastischer Anstieg in Prob-
lemen mit der Work-Life-Balance auf, sowie in allen anderen Problemfeldern, wenn auch nicht so
stark wie die Junior-Professor-Positionen. Auftillig ist ebenfalls das geringe Konfliktpotenzial der
Jobsuche-Phasen. Die groBte Herausforderung unter den Ubergingen stellt das Erlangen einer Fest-

anstellung und vollwertigen Professur dar (Abbildung 11).

4,00
- Arbeitsbelastung und Leistungsdruck
3,00 — Strukiurelle Kamrierehindernisse
2.00 = Arbeitsplatzkultur und soziale
Dynamiken
(Inter-)kulturelle Herausforderungen
1,00 ~
Work-Life-Balance
0,00 N~
1 2 3 4 5 6 74
Abbildung 9: Problemfelder entlang der Karriereabschnitte
=  Publikationsdruck
1,5

—  Administrative Aufgaben und Burokratie

1,0

0,5 5 ><7< Lehrtatigkeit

0,0 L Akademische Hausarbeit, Komiteearbeit und
2 3

a4 5 6 7 sonst.

Abbildung 10: Arbeitsbelastung und Leistungsdruck entlang der Karriereabschnitte
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= Stellenknappheit

—— Karriere- oder Jobwahl-Unschlussigkeit

Temporare Anstellungsmodelle bzw
Jobunsicherheit
Intransparente Beforderungsprozesse

Strukturelle Diskriminierung
3 4 5 6 7

Abbildung 11: Strukturelle Karrierehindernisse entlang der Karriereabschnitte

= Forschungsumfeld

= |nterkollegiale Beziehungen: Kommunikation

und Spannungen
= Mangelnde Anleitung und Mentoring

= Diskriminierung & Vorurteile

3 4 5 6 7 = Machtmissbrauch und sexuelle Belastigung

Abbildung 12: Arbeitsplatzkultur und soziale Dynamiken entlang der Karriereabschnitte

- Traditionelle Hierarchiesysteme und kulturelle

Normen
Interkulturelle Kommunikation und

/\ Spannungen

2 3 4 5 6 7

Abbildung 13: (Inter-)kulturelle Herausforderungen entlang der Karriereabschnitte

-  Freizeitbudget

= Familiengrindung und Kinderpflege

e = Sonstige private Verpflichtungen

2 3 4 5 6 7

Abbildung 14: Work-Life-Balance entlang der Karriereabschnitte
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4.2. Integrierung quantitativer und qualitativer Daten

Die Ergebnisse der Interviews zeigen, dass wihrend japanische und nicht-japanische Professorin-
nen viele Erfahrungen teilen, sie sich dennoch auch unterschiedlichen Herausforderungen aufgrund
ihrer Herkunft stellen miissen. Aufgrund dieser Unterschiede und der nicht realitdtsgetreuen Ver-
teilung von japanischen und nicht-japanischen Professorinnen in der Teilnehmerschatft, halten diese
Durchschnittswerte auBlerhalb dieser Studie nicht. Zudem sind die Durchschnittswerte dank der
selektiven Natur des Langzeitgeddchtnisses nicht als Auftrittshiufigkeiten zu sehen. Jedoch ist das
bloe Vorkommen sowie die Abwesenheit der Herausforderungen in den Karriereabschnitten an
sich dennoch aussagekréftig. Zudem bieten die Erinnerungstypen einen groben Einblick in das
AusmalB der Herausforderungen. Eine Integrierung der vorgelegten quantitativen Daten und einer

hermeneutischen Auslegung der qualitativen Daten soll ein umfassenderes Verstindnis bringen.

4.2.1. Arbeitsbelastung und Leistungsdruck

Alle Befragten beklagen eine hohe Arbeitsauslastung, die durch die Vielzahl an Aufgaben und Ver-
pflichtungen erzeugt wird. Es verlangt ein hohes Maf} an Multitasking und kann iiberwéltigend
werden. Besonders Junior-Professor-Rollen scheinen eine hohe Arbeitsauslastung mit sich zu brin-
gen. Die Befragten berichten von einer stindigen und wieder auftretenden Belastung, die fiir sie

Teil der Rollen selbst geworden ist, was der hohe Anteil an semantischen Erinnerungen zeigt.

Publikationsdruck tritt erst in den Erzéhlungen der Befragten iiber ihre Erfahrungen als Junior-
Professorinnen auf. Dort ist es eine bekannte Tatsache und wird auch bei Kollegen wahrgenommen.
Eine hohe Publikationsrate findet immer wieder Erwéhnung als notwendiges Mittel um eine Be-
forderung, Festanstellung, Professur oder bessere Jobmoglichkeiten zu erhalten. Ein Scheitern ge-
niigend Publikationen zu verdffentlichen, bedeutet wiederum einen moglichen Verlust dieser Mo g-
lichkeiten und im Extremfall der derzeitigen Stelle, wenn temporire Angestelltenverhéltnisse nicht
verldngert werden. Auch in der Familienplanung spielt die Aufrechterhaltung der Publikationsrate
eine zentrale Rolle und ist Grund zur Sorge fiir die Befragten. Jedoch wird Publikationsdruck nicht
durchgehend negativ bewertet. Befragte 3 bezeichnet die Forschung als den stressigsten Teil ihres

Berufs, betrachtet den Stress aber auch als forderlich fiir ihre Weiterentwicklung:

» | think it's one of the most important stress. | have to survive. | have to suffer. [...] | have to

accept and | have to think.” (B3)
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Administrative Aufgaben und Biirokratie wird von allen Befragten als storend empfunden. Strikte
Deadlines, die im Gegensatz zu eigenstindigen Forschungsprojekten, nicht verschoben werden

kdnnen, zwingen die Befragten stéindig alle anderen Aufgaben in den Hintergrund zu stellen.

Obwohl Verwaltungsaufgaben in der Regel die Verantwortung von hoher gestellten Professoren
und Festangestellten sind, sind auch Assistenz-Professoren und Berufsanfanger durch ungleiche

Machtverteilungen innerhalb der hierarchischen Strukturen betroffen:

»Iit's a job for tenured professors, but [...] it's hard and no one wants to do it, so they tend to
put it onto the short-term professor. But we cannot [...], say something because we want to

extend our job for the nextterm.” (B1)

Insbesondere das veraltete japanische System von aufwendigen biirokratischen Prozessen und For-
malitéten wird oft von den Befragten angemerkt, die durch ihre Erfahrungen auf3erhalb Japans (B2,
B3, B4, BYS) direkten Vergleich zu den Prozessen in anderen Lindern haben. Befragte 3 merkt an:
,»in my home country, we just solve it by one sentence. In Japan we have to write maybe two pages*“
Sprachbarrieren konnen den Umgang mit biirokratischen Vorgingen ebenfalls erschweren fiir
nicht-japanische Professorinnen, die das komplexe japanische Schreibsystem nicht perfekt beherr-

schen.

Die Lehrtdtigkeit war ebenfalls eine Quelle von Stress flir zwei der Befragten. Besonders junge
Professorinnen sind hier wieder anféllig. Befragte 3 berichtet von ihrer eigenen Zeit als neue Lek-
torinnen, als sie ihr Lehrmaterial von Grund auf erstellen mussten und keine Zeit fiir die Forschung
hatten. Befragte 2 machte diese Beobachtung und die der mdglichen Konsequenzen bei ihren jun-

gen Kollegen, die gezwungen sind, den Anweisungen der Universitdt mehr zu lehren zu folgen:

“Universit[ies] ask these young professors [to] teach more, then they will have to prepare
class materials and classes, then they easily be lost their track on their research. If they are
not productive enough, then they will miss the promotion opportunity or [...] have to find an-

other position.” (B2)

Auch Teil der Aufgaben der Befragten sind Akademische Hausarbeit, Komitee-Arbeit und sonstige

Aufgaben, die innerhalb einer Fakultit erledigt werden miissen, aber dessen Verteilung nicht
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vorbestimmt und unter Kollegen entschieden wird. Dazu zdhlen Aufnahmeprozesse, Fakultét-in-
terne Kommunikation bzw. das Organisieren von Meetings und das Management der Marketing-
kanile der Institute. Zwei der Befragten erwihnen diese Art von Aufgaben als Teil ihrer Verant-
wortungen und Quelle von Stress als semantischen Wissens. Befragte 4 beschreibt akademische
Hausarbeit als “things that males don't want to do and then you have to do.” Sie schildert auBerdem
eine Verstirkung dieser misogynen Dynamik durch ihre weibliche Vorgesetzte, die sich bevorzugt
auf die Unterstiitzung ihrer weiblichen Kollegen in derlei Aufgaben verldsst. Die verbreitete Wei-
gerung mannlicher Kollegen sich derartiger Aufgaben anzunehmen ist demnach allgemein akzep-

tiert und hat Einfluss auf die Fakultéts-Verwaltung genommen.

4.2.2. Strukturelle Karrierehindernisse

Mit strukturelle Karrierehindernissen sind in dieser Arbeit Herausforderungen und Hiirden gemeint,
die die Befragten gezielt beim Aufsteigen entlang der Karriereleiter behindert oder verlangsamt
haben. Dazu gehoren Aspekte des akademischen Arbeitsmarktes, universititsinterne Strukturen
aber auch Zweifel und Unsicherheiten. Obwohl nur drei der flinf Befragten von solchen Erfahrun-
gen berichten, nehmen sie doch iiber 20% der Erwédhnungen in den Interviews insgesamt ein. In
der Entscheidungsmatrix haben sie, aufgrund des hohen Anteiles an semantischem Wissen, den
ersten Platz. Kombiniert mit der grolen Menge an spezifischen Erinnerungen, zeugt dies von einer
stindigen Prisenz solcher Hiirden in den Karrierewegen der Befragten, die deren Wahrnehmungen

des akademischen Berufsfeldes geprigt haben.

Stellenknappheit ist ein Phanomen, das erst in den Professuren auftaucht und das Erlangen einer
Festanstellung oder Professur erschweren kann. Befragte 2 beschreibt eine Stellenknappheit, aus-

gelost durch die Uberalterung der Bevélkerung:

»the number of Professor itself is decreasing because government, they don't want to keep
the number of professors because the aging population and the [drastically] decreasing num-

ber of students.”

Keine der Befragten beklagen eine empfundene Stellenknappheit, die sich akut auf sie auswirkt,
dennoch konnten andere Beschwerden, wie verkiirzte Vertragsperioden und mangelnde
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Forderungsmittel darauf zuriickgefiihrt werden. Um eine Festanstellung oder Professur zu erlangen,
muss eine Stelle erst durch Kiindigung oder Ruhestand frei werden. Durch die pyramidenférmige
Verteilung der Lehrpositionen miissen Assistenz- oder aullerordentliche ProfessorInnen oft Stellen
auBBerhalb ihres derzeitigen Arbeitsplatzes suchen. Zu der Zeit der Interviews befinden sich zwei
der fiinf Befragten noch in temporédren Angestelltenverhéltnissen. Die Stelle von Befragte 1 wird
zudem nicht von der Universitit, sondern von einem privaten Unternehmen finanziert, die jederzeit
ihre Forderung jederzeit einstellen kann. Beide Situationen konnen als direkte Auswirkungen einer

Knappheit an Festanstellungen gedeutet werden.

Karriere- oder Jobwahl-Unschliissigkeit hingegen treten nur in der Zeit der Ausbildung und erster
Jobsuche auf. Zwei der Befragten berichten von anfinglichen Zweifeln in der Wahl einer akade-
mischen Karriere aufgrund von fehlender und falscher Informationen beziiglich des akademischen
Berufs. Befragte 1 hatte zunichst keine genaue Vorstellung des akademischen Feldes und zudem
Schwierigkeiten, ein passendes Forschungsfeld fiir ihr Interessenthema zu finden. Befragte 3 sah
sich zu Anfang ebenfalls nicht in einer akademischen Karriere, da sie diese mit negativen, sich

spéter als falsch erweisenden Stereotypen verband.

Jobunsicherheit wird bei der Hilfte der Befragten an verschiedenen Karriereabschnitten Thema.
Wihrend der Ausbildung wird sie ausgelost durch Stipendien, von denen sie finanziell abhédngig
waren und die an bestimmte Bedingungen und Zeitrdume gebunden sind. Befragte 1 und 3 berich-
ten von Situationen, in denen sie einem hohen Maf} an Stress ausgesetzt waren, ihren Abschluss in
einer knapp begrenzten Zeit zu erlangen, um nicht ihr Stipendium zu verlieren. Beide mussten
neben der Ausbildung arbeiten, um sich weiterhin das Studium leisten zu konnen. Bei Befragte 3
weil ihr Stipendium ausfiel. Der Grofteil, ca. zwei Drittel, der Jobunsicherheit, von der berichtet
wird betrifft die in der Academia typischen tempordren Anstellungsverhdiltnisse. Vertragsdauern an
japanischen Universititen konnen auf bis zu einem Jahr begrenzt werden. Befragte berichten von
langeren Perioden, in denen sie dieser Unsicherheit ausgesetzt waren, bevor sie eine Festanstellung
erlangen konnten, oder es noch sind. Befragte 2 und 3 berichten, sich auf Festanstellungen in der
eigenen Institution zu bewerben ist zusétzlich ein Risiko, da fiir die Bewerbung die derzeitige Stelle
aufgelost werden muss. Sollte die Bewerbung fehlschlagen, sind die Bewerber oft gezwungen die
Institution zu wechseln. Dies erhoht wiederum den Druck vor allem auf junge Professor*innen,
neben ihrer Forschung den Anfragen der Universitét und ihrer festangestellten Kollegen beziiglich

Lehrtétigkeit und administrativen Aufgaben nachzukommen, um ihre Chancen zu erhéhen. Aus
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Forschungspartnerschaften zwischen Universitidten und Unternehmen konnen ebenfalls temporére
Stellen jeglicher Art entstehen, die von der finanziellen Verfassung dieser Unternehmen abhingig
sind. Befragte 1 berichtet von ihrer Erfahrung mit einer solchen Partnerschaft, der Instabilitét dieser

Position und der damit verbundenen Gefiihle der Angst und Machtlosigkeit:

» the company [...] wanted to stop this program for three months. That means | will lose the
job for three months. So that was really serious. [...] | was really sad that my boss didn't take

it serious”

Der Aufstieg entlang der Karriereleiter in Institutionen wird erschwert durch die intransparenten
Beforderungsprozesse, in denen Bewerber bewertet und selektiert werden. Sie sind eine der weni-
gen Hindernisse, die Befragte in den Karriereabschnitten rund um Bewerbungen und Beforderun-
gen wahrnehmen und traten bei zwei der Befragten bei der Bewerbung fiir Junior-Professor*in-
Stellen, Festanstellungen und Professuren auf. Die betroffenen Befragten sind der Meinung, die
Auswahlkriterien wiirden nicht ausreichend kommuniziert und seien zudem nicht verhaltnismafig.
Allgemein sei bekannt, dass eine hohe Publikationsrate erforderlich sei, jedoch die genaue Min-
destanzahl und das Niveau der Publikationen, das innerhalb der internen und externen Auswahlko-
mitees wohl festgelegt sei, wird den Bewerbern gegeniiber nicht kommuniziert. Zusétzlich spiegeln
sich in den Interviews andere Faktoren wider, wie gute Beziehungen zu Vorgesetzten und zukiinf-
tigen Kollegen, ausreichend Lehrstunden, Auslandserfahrung und die Féhigkeit auf Englisch lehren

zu konnen. Dieses Wissen erlangten die Befragten erst im Nachhinein.

Strukturelle Diskriminierung, findet sich in den Erzéhlungen der Befragten wieder in Form von
dem Gefiihl sich in ihrem Beruf in einer ,,mdnnlichen Gesellschaft* behaupten zu miissen. Fiir zwei
der Befragten bedeutet das, sich einem Berufsfeld beweisen zu miissen, dessen Strukturen und
Regeln von Miénnern kreiert wurden und das heutzutage noch von Ménnern dominiert wird, die
diese Strukturen erhalten. Diese von den Befragten als ,,ménnlich* empfundene Arbeitskultur ist

eine die hohe Wettbewerbsfahigkeit und eine hohe Leistungsfihigkeit verlangt:

“you should compete in that male society even though you are female. So like writing as many

papers as possible and put it in the top journal [...]. That kind of competition. [...] Rules are
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made by male professors, and you should be [...] admired [...] by other male professors. [...]
Butif you wantto be a tenured, you have to win fight in that competition so [...] someone who

could get tenure* will be more like male oriented female.” (B1)

Eine Benachteiligung die ebenfalls als strukturell bewertet werden konnte liegt in der Mutterschaft.
Befragte 3 duflert die Sorge ihre Karriere konnte Schaden nehmen, wenn sie wihrend der Schwan-

gerschaft und nach der Geburt eine Auszeit nehmen wiirde.

“after | deliver the baby, do | still have time to write papers, to do research? [...] | mean, for
men, it’s easy, right? They don't have this kind of period. [...] [B]ut for women like from preg-
nant until the first year of the baby, [...] sometimes three years, you have very low efficiency

in the career. This is something as a woman, | feel is difficult to handle.” (B3)

Befragte 4 bestitigt diese Sorge und berichtet nach der Geburt ihres Kindes in ihrer Arbeit weniger

leisten zu konnen.

4.2.3. Arbeitsplatzkultur und soziale Dynamiken

Interpersonliche Beziehungen und das Umfeld, dass aus eben diese sowie personalpolitische Mal3-
nahmen der Universititen entsteht, sind mit fast 30% das meistgenannte Problemfeld. Alle Befrag-
ten berichten von Konflikten verschiedenen Ursprungs, insbesondere Fille der Diskriminierung
finden oft Erwéhnung. Dabei treten derartige Vorfille oft wiederholt auf oder wurden schon als
Teil des Umfelds akzeptiert. Es gibt aber ebenfalls Erzdhlungen von spezifischen Ereignissen, die

den Befragten in Erinnerung geblieben sind.

Drei der Befragten haben Unzufriedenheit {iber das Forschungsumfeld an ihrer Institution oder in
Japan generell verspiirt. Institutionsabhingige Unzufriedenheit stammt von der GréB8e der Fakultit.
Befragte 3 berichtet von ihrer Erfahrung in einer im nationalen Vergleich kleineren Universitit in
Japan, an der es ihr an konstruktivem Wettbewerb und Ambitionen gefehlt hat. Befragte 2 erklart,
dass sie innerhalb ihrer Fakultét keine geeigneten Forschungspartner in ihrem Interessenfeld finden
konnte, da die Forschungsschwerpunkte breit gefachert und viele Forschungsvertrage zu kurz wa-

ren, um langfristige Projekte zu planen. Befragte 3, die auch Erfahrung auflerhalb Japans sammeln
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konnte, bewertet Japans Forschungsumfeld im internationalen Vergleich als schwach und sorgt sich

um ihre eigene internationale Wettbewerbsfahigkeit:

»the research environment is not that good as another country because we have the less
competitive [...] environment. People [...] don't care about top journal that much. [...] this is
something | do worry about, because if | move to the to the other country, | have to join the

localjob market, and I'm not that competitive anymore.”

Interkollegiale Beziehungen und Kommunikation sind fir mehr als die Hélfte der Befragten eine
Quelle von wiederkehrenden oder anhaltenden Schwierigkeiten, die vom ersten Job bis zur Profes-
sur verteilt auftauchen. Besonders als junge Professorinnen miissen sie sich erst an das soziale
Umfeld und Dynamiken gew6hnen. Zwei Befragte berichten von der Trennung von professionellen
und privaten Kontakten, die sie an manchen Instituten erleben oder erlebt haben und ihnen er-
schwerten in einem neuen Umfeld Kontakte zu kniipfen. Diese Trennung zwischen der professio-
nellen und privaten Beziehungsdimension zu balancieren, fallt besonders einer Befragten schwer,
da sie in der Vergangenheit schlechte Erfahrungen mit Uberschreitungen dieser Grenze gemacht
hat. Allerdings lassen sich Unterschiede zwischen einzelnen Instituten erkennen: Befragte 3 be-
richtet von ihrer Erfahrung an einem kleineren Institut, das sich durch familidre, interkollegiale
Beziehungen auszeichnete, bei denen gemeinsame Aktivititen auBerhalb der Arbeitszeit hidufiger
vorkamen. Im Gegensatz dazu erscheint ihr an ihrem darauffolgenden Arbeitsplatz, einem groBeren

Institut, der Umgang unpersonlicher, und der Kontakt auflerhalb der Arbeit wird eher vermieden.

Befragte 1 thematisiert eine weitere Problematik. Sie beschreibt das Dilemma, das durch Anfragen

von Kollegen entsteht, diese als Co-Autoren in ihren Artikeln zu nennen:

“other coworkers tend to request me to put his name in my paper because he gave me advice
orsomething. Butlcannot/...]include all of their advice into my paper because I'm doing this
with my own context. [...] he doesn't really write or do research by himself, [...] expecting me

to do that”
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Mangelnde Anleitung und Mentoring tritt bei den Befragten wéahrend der Ausbildung auf und kann
auch auf folgende Karriereabschnitte negative Auswirkungen haben. Dass ein Mangel auf Seiten
des Mentors vorliegt, erkennen die Befragten zum Teil selbst an oder ist ihren Aussagen indirekt
zu entnehmen. Befragte 1 kritisiert offen ihren Mentor von dem sie sich nicht ernst genommen
fiihlte, als dieser sich weigerte ihren ersten Entwurf rechtzeitig zu lesen. Als Konsequenz war sie
gezwungen ihre Freelancer-Beschiftigung anzuhalten, um rechtzeitig die verspiteten Verbesse-
rungswiinsche ihres Mentors einbauen zu konnen. Aus den iibrigen Erzéhlungen der Befragten
zeigt sich ein Fehlen addquater Schulung in wissenschaftlichen Methoden, Theorien und Karriere-
Coaching. Zu den wahrgenommenen Konsequenzen dieses Fehlens zdhlen ein verspéteter Berufs-
einstieg, Unzufriedenheit mit dem Endresultat der Arbeit und eine geringere Wettbewerbsfahigkeit

im Gegensatz zu ihren Peers.

Vier der fiinf Befragten sahen sich in ihrer Karriere schon mit Diskriminierung und Vorurteilen
aufgrund ihres Geschlechts konfrontiert. Erfahrungen und Beobachtungen von Sexismus setzen
erst in den Junior-Professorinnen-Stellen ein, wo sie alle anderen Herausforderungen der Arbeits-
kultur iibertreffen. Junior-Professorinnen sind zudem die am stérksten betroftene Gruppe. Eine bei-
nahe gleichméBige Verteilung auf alle Erinnerungstypen zeugt von einer hdufigen Aussetzung, so-
wie pragnanten Vorfdllen. Die Befragten berichten von Diskriminierung von Seiten ménnlicher
Studenten und méannlicher Kollegen. Auch Kolleginnen kénnen dazu beitragen misogyne Struktu-
ren zu stirken, wie im Fall der bereits diskutierten Verteilung freiwilliger Aufgaben. Diskriminie-
rung nimmt in den Erzdhlungen der Befragten verschiedene Formen an, die die Befragten in ihrem
Alltag storen oder im schlimmsten Fall ihnen berufliche Moglichkeiten nehmen. Befragte 5 berich-
tet von einem von Minnern dominierten Komitee, flir das sie abgelehnt wurde — ihrer Einschitzung
nach, aufgrund ihres Geschlechts. Félle von Diskriminierung konnen jedoch oft schwer eindeutig
zu isolieren sein und durch den japanischen kulturellen Kontext mehrere Schichten aufweisen, die
es zu analysieren gilt. Befragte 2 erinnert sich an eine Vorlesung als Junior-Professorin, in der ein
etwa 40-jahriger Student sie unterbrach, um sie nach ihrem Alter zu fragen. Er tat dies offenbar mit
der Intention ihre Autoritit ihm Gegeniiber aufgrund ihres Altersunterschiedes zu untergraben. Der-
artiges aggressives Verhalten von ménnlichen Studenten gegeniiber insbesondere jungen Professo-
rinnen hatte sie bereits 6fter beobachtet. Dieser Vorfall veranschaulicht die Mehrdimensionalitét

solcher Situationen, da neben Sexismus auch gerontokratische und xenophobische Faktoren eine
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Rolle gespielt haben konnten. Solch aggressive Konfrontationen mit sexistischem Verhalten sind
nur eine Seite des Problems. Befragte 3 beschreibt eine Reihe von Doppelstandards, die Teil des
Berufsalltags fiir viele Frauen in Japan sind. Zum einen werde von weiblichen Angestellten erwar-
tet sich stets yasashi (jap. fiir freundlich, sanftmiitig, zuvorkommend) zu verhalten, wéhrend ge-
geniiber ménnlichen Kollegen keine solchen Erwartungen existieren. Dies fiihre dazu, dass weib-
liche Angestellte sich oft verpflichtet fiihlen, jeder Bitte zusétzliche Arbeit zu tibernehmen nach-
zugehen, auch wenn es nicht Teil ihrer Verantwortung ist. Die Befragte berichtet, ein Kollege hatte
verbreitet, sie sei aggressiv, als sie sich weigerte diesem Ideal zu folgen. Zum anderen wiirden
Frauen oft auf ihr Aussehen reduziert und Merkmale die als konventionell feminin gelten, wiirden
dabei als unprofessionell erachtet. Befragte 3 beschreibt dies als Trend, den sie in ihrem akademi-

schen Umfeld beobachten konnte:

“all the senior managers, all the students in that program [...], they have short hair. [...] Why a
manager cannot wear Barbie pink clothes at the workplace? Because men think that's not

professional”

Machtmissbrauch wird in zwei der Interviews ebenfalls thematisiert, insbesondere in Einzelfillen.
Dabei zeigt er sich unter anderem in Form sexueller Beldstigung, die als physische Ausnutzung
von Machtungleichheiten innerhalb beruflicher und gesellschaftlicher Hierarchien verstanden wer-
den kann. Die Zentrierung der Erfahrungen und Beobachtungen in den Karriereabschnitten Aus-
bildung, Erste Jobs und Junior-Professorinnen zeigen erneut die Anfilligkeit von jungen Akademi-
kerinnen. Aus ihrer Zeit als Doktorandin und wissenschaftliche Assistentin berichtet Befragte 1
von einzelnen Fillen von sexueller Beldstigung und Arbeitsplatzmobbing, ausgehend von vorge-
setzten ProfessorInnen. Im Fall der sexuellen Beldstigung, der tiber eine lingere Periode von ithrem

eigenen Mentor ausging, musste sie ihr Forschungslabor wechseln.

»that kind of [...] wrong treatment always happens, and [...] you cannot really resist it every

time, because that just makes you tired, if you are still working in that situation” (B1)

Laut Befragte 3 habe die jiingste Deckung von pawa hara (jap. fiir Machtmissbrauch) und seku
hara (jap. fiir sexueller Missbrauch) in den Medien indirekt zur weiteren Ausgrenzung von Frauen

am Arbeitsplatz gefiihrt:
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»they (méannliche Angestellte) feel like ‘Okay, this female, | may not ask to do that’[...] these
days, sexual harassmentor|[...] power harassment s the issue in Japan. [...] So females, they
may complain, or they may claim (Beschuldigungen des Missbrauchs), but males, they may

not, because they are more ambitious.”

Demnach existiere eine Art Ubervorsicht bei ménnlichen Angestellten bzw. das Bild von der iiber-
sensiblen weiblichen Angestellten, aufgrund dessen méannliche Angestellte von ihren ménnlichen

Vorgesetzten bevorzugt wiirden.

4.2.4. (Inter-)kulturelle Herausforderungen
Die Anpassung an die in Japan ausgeprigten traditionellen Hierarchiesysteme und kulturellen Nor-
men ist fiir drei der nicht-japanischen Befragten eine Herausforderung. Die zwar wenigen Nennun-
gen beschreiben dennoch ein bestehendes Muster. Die auf die Senioritdt basierende gesellschaftli-
che Hierarchie wiirde den freien Austausch von Meinungen und Ideen behindern, indem es die

Stimmen jlingerer Professoren erstickt:

“the older attendees in the meeting, juniors, they tend not to talk, and seniors, they just do
talk. And then we cannot find any interesting or solution in the meeting and the next meeting

and next meeting” (B2)

und flihre zu zusétzlicher Belastung von insbesondere jungen weiblichen Professorinnen mit aka-

demischer Hausarbeit.

“a lot of these male professors are older, they don't involve themselves so much with things
like promotion, etc. So | guess that's when a lot of the female and younger professors have to

take on those roles. “ (B4)

Die Befragten sehen ein Dilemma zwischen der Erwartung sich als Auslidnder den japanischen, oft

impliziten Normen und Arbeitsweise anzupassen und ihrem eigenen Arbeitsstil und Werten treu zu
bleiben:

» they are expecting you behave like them. If you are learning Japanese, then you should be-

come a Japanese.” (B2)
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Diese Einstellung erfuhren die Befragten in Zusammenarbeit mit Kollegen, sowie ihren Studenten.
Befragte 2 erfuhr eine geringere Bereitschaft bei japanischen Studenten, sich auf Lehrmethoden,

die von traditionellem Frontalunterricht abweichen, einzulassen.

Diese interkulturellen Differenzen zeigen sich ebenfalls in den Erzdhlungen aller Befragten iiber
interkulturelle Kommunikation am Arbeitsplatz und Spannungen, die zwischen Japanern und
Nicht-Japanern unter anderem daraus entstehen. Kommunikation wird in erster Linie erschwert
durch Sprachbarrieren verschiedenen Ursprungs, die drei der Befragten als Herausforderungen
hauptsdchlich zu Anfang ihrer Karriere identifizieren. Zum einen, eine Sprachbarriere, die durch
eingeschrinktes Vokabular und Grammatik entsteht. Zum anderen diese, die aus dem Unwissen der
impliziten Bedeutungen und Feinheiten entsteht, die fiir hohe Kontextsprachen wie Japanisch ty-

pisch sind:

“Japanese [...], they're very subtle, there's a lot of hidden meanings in words. And those are
stressfulin the sense that | feellike | have to[...] putin a lot more time and effort to understand

what a person means or what I'm expected of” (B4)

Variierende Kommunikationsstile konnen zwischen Japanischen und Nicht-Japanischen Kollegen
zu Missverstdndnissen und Spannungen flihren. Befragte 3 berichtet von ihren Vorbehalten gegen-
iiber japanischer Geschaftskommunikation, die eine Vielzahl an Hoflichkeitsformen und -floskeln
enthilt und sie fiir zeitraubend und ineftektiv hilt. Thre Entscheidung diese in E-Mails wegzulassen

erzeugte Erklarungsbedarf bei ihren japanischen Kollegen.

Aus der Erzdhlung von Befragte 1 zeigt sich ein weiteres potenzielles Spannungsfeld, entstanden
aus den Internationalisierungsbemiihungen japanischer Universititen verbunden mit der Jobunsi-

cherheit temporérer Arbeitsverhéltnisse:

»most of the female tenure professors are foreigner. [...] So it looks like they have diversity but
it sometimes doesn't help with Japanese female professor. And Japanese female professors

tend to stay in that short term position.”

Darin spiegelt sich der Unmut einer jungen Professorin, die selbst in jlingster Zeit hohen Level an

Jobunsicherheit aufgrund ihres tempordren Arbeitsverhéltnisses ausgesetzt war.
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4.2.5. Work-Life-Balance

Vier der fiinf Befragten geben bei Nachfrage an ein Ungleichgewicht zwischen Arbeit und Privat-

leben zu haben. Inwiefern dies als storend empfunden wird, variiert unter den Befragten.

Drei der Befragten sehen die Verringerung des Freizeitbudget aufgrund von beruflichen Verpflich-
tungen als tiblich an. Diese Einschitzung variiert kaum entlang der Karrierelaufbahn. Sie geben an
ihr Privatleben gelegentlich in den Hintergrund zu stellen, um neben beruflichen Pflichten die ei-
genen Forschungsprojekte weiterfiihren zu konnen. Beruflicher Ehrgeiz und Freude an der For-
schung gehen dabei einher mit einer hohen Bereitschaft Freizeit zu ,,opfern, wobei dies nicht als
Opfer gewertet wird. Die Freude an der Arbeit kann zudem zum Verschwimmen der Grenzen zwi-

schen Arbeit und Freizeit fiihren.

“I'm someone who's naturally a workaholic, [...] a lot of my free time | spent on writing and
research [...], because | really do enjoy writing and reading. So, to me, it's not a very clear

boundary between work and private life.” (B4)

Die Verringerung von Freizeit scheint den Befragten ein gelegentlich nétiges Mittel fiir die zeitige
Erledigung ihrer Aufgaben und das Vorantreiben ihrer Karriere. Dennoch besitzen sie die Freiheit

gelegentlich die Arbeit bei Bedarf in den Hintergrund zu stellen.

Familiengriindung und Kinderpflege ist ein Thema, das die Befragten zu unterschiedlichen Aus-
mafen betrifft oder beschéftigt. Drei der fiinf Befragten sind verheiratet. Eine von ihnen ist bereits
Mutter, wihrend eine andere plant, in naher Zukunft Kinder zu bekommen. Befragte 5 als einzige
Mutter gibt an seit der Geburt ihres Kindes erhhtem Stress ausgesetzt zu sein. Unter grof3en Be-
miihungen konnte sie die vollwertige Professur bereits vor der Geburt ihres Kindes erreichen. Den
optimalen Zeitpunkt fiir Kinder zu finden, beschiftigt andere Befragte bereits aufgrund der Kon-
sequenzen, die Schwangerschaft und Kinder auf ihre Karriere haben kénnen. Zwei der Befragten
ohne Kinder sehen Probleme voraus bei der Vereinbarung von Beruf, insbesondere beruflichem
Erfolg und Familiengriindung. In ihrem Umfeld beobachten sie, was fiir eine entscheidende Rolle

Familienstatus fiir die Karriere von Frauen in Japan immer noch spielt. Frauen in hdéheren
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akademischen Positionen seien entweder geschieden oder hétten sehr engagierte Ehepartner.

Frauen mit ,,normalen® Ehen wiren in solchen Positionen nicht vertreten.

“nobody care about what's their (men’s) family. But as a woman, family become a very, very

important factor.“ (B3)

Doch auch mit einem engagierten Ehepartner ist die Mutter gezwungen eine Auszeit zu nehmen,
in der kaum Zeit fiir Publikationen bleibt, was Befragte 3 noch zogern ldsst. Zuletzt spielt auch die
berufliche Situation der Frau eine entscheidende Rolle. Wiahrend fiir Professorinnen mit Festan-
stellungen wie Befragte 3 die Mutterschaft eine Frage des beruflichen Aufstiegs ist, konnte es fiir

Professorinnen ohne Festanstellung den Jobverlust bedeuten:

“for[...] short term contract, you can have that kind of leave because it’s your right. Butif[...]
that time you cannot write much paper or you cannot do your research [...] that makes it dif-

ficult to find the next job. So some people get that leave and cannot find the next job.” (B1)

Fiir drei der nicht-japanischen Befragten bestehen zudem sonstige private Verpflichtungen ihren
Familien gegeniiber. Dies wird durch die Entfernung von ihren Heimatldndern zur Herausforde-
rung. Diese Befragten empfinden die Entfernung von ihren Familien als ein Opfer, das sie fiir ihre
Karriere eingehen. Die unterschiedlich gelegenen Feiertage und die strikte Urlaubstagepolitik ja-
panischer Arbeitgeber machen Besuche selten. Wéahrend vollwertige und fest angestellte Professo-
ren mehr Freiheiten haben, die u.a. durch neu eingefiihrte Home-Office-Regelungen eingerdumt

wurden, ist diese dennoch begrenzt.

“I heard even [when] your parents died, they have to go for meetings usually, and that's the

right thing to do.” (B2)

Befragte 3 antizipiert bereits, in unbestimmter Zeit ihre Karriere in Japan aufgeben zu miissen, um
ithrer gesellschaftlich verankerten Pflicht, sich in ithrem Heimatland um ihre alternden Eltern zu

kiimmern, nachzugehen.
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4.2.6. Umgangsstrategien

Um nachzuvollziehen, wie Professorinnen mit Herausforderungen umgehen, was sie am besten
unterstiitzt und welche Unterstiitzung sie bereits erhalten, wurden in den Interviews entsprechende
Fragen eingebaut. In den Antworten darauf lassen sich unterschiedliche, zugrundeliegende Strate-

gien erkennen, die im Folgenden einander gegeniibergestellt und verglichen werden.

4.2.6.1.  Unterstiitzung durch berufliche oder private Kontakte

Die Befragten geben oft an auf berufliche Kontakte fiir Unterstiitzung zuriickzugreifen. Dazu z&h-
len berufliche Netzwerke, Vorgesetzte und Mentoren. Zur Zeit der Ausbildung half der Befragten
3 die Identifikation mit ihrem beaufsichtigenden Professor dabei, ihre Unsicherheiten beziiglich
der Wahl einer akademischen Karriere zu iiberwinden. Er erfiillt fiir sie eine Vorbildfunktion, die
ihr eine bessere Vorstellung des akademischen Berufs gab. Befragte 1 fand Hilfe und Unterstiitzung
bei anderen Professor*innen, als sie von ihrem beaufsichtigenden Professor sexuell beldstigt wurde.
Im Berufsleben suchen mehrere nicht-japanische Befragte Rat bei einheimischen Mentoren, in der
Navigation japanischer Normen, Gepflogenheiten und Kommunikation. Bei Befragte 4 half dieser
ithr mit der Arbeitslast administrativer Aufgaben und biirokratischer Prozesse, indem er seine Sek-
retidrin zur Verfligung stellte. Fiir Karriereberatung und weiteres sucht Befragte 3 Rat bei ihrem
Netzwerk fiir Frauen in der Academia. Versuche der Universititen Karriereberatung anzubieten,
gibt es ebenfalls vereinzelt, jedoch werden diese kaum genutzt und werden von den Befragten nicht
erwéhnt. Befragte 2 vermutet den Grund dafiir bei der hierarchischen Distanz zwischen Beratern
und Professoren. Beratungspersonal wiirde davor zuriickschrecken die hierarchisch iiber ihnen ste-
henden Professoren anzusprechen, wéihrend diese sich nicht die Bloe geben wollen, untergestellte
Angestellte um Rat zu bitten. Akademische Netzwerke und Kontakte auBBerhalb des eigenen Insti-
tuts werden von den Befragten ebenfalls genutzt zur Suche nach Berufsmoglichkeiten und For-

schungspartnern, wenn diese das eigene Institut nicht ausreichend zu bieten hat.

Unterstlitzung im privaten sozialen Umfeld wird hingegen weniger als Umgangsstrategie genannt.
Lediglich Befragte 4 unterstreicht die Bedeutung des Austauschs mit ihren Freund*innen aus dem
akademischen Berufsfeld, der ihr helfen wiirde den beruflichen Stress zu verarbeiten. Befragte 3
erwihnt wiederholt ihren Ehemann, der sie beim Verfolgen ihrer Karriere bereits oft unterstiitzt

hitte. Seine Unterstiitzung sei auch der Grund, warum sie sich vorstellen konnte, in der Zukunft
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selbst Kinder grofzuziehen. Jedoch zogert sie noch, da sie dennoch einen Grofteil der Last selbst

tragen musste.

4.2.6.2. Management des Arbeitspensums

Wiederholt betonen Befragte die Relevanz von effektivem Zeitmanagement. Insbesondere das Aus-
balancieren von zeitlich sensiblen administrativen Aufgaben, Vorlesungsvorbereitungen und der
eigenen Forschung ist essenziel fiir den Karriereerfolg. Dazu kommen andere berufliche Verpflich-
tungen, die auch Relevanz in den Bewertungskriterien fiir eine Beforderung haben, sowie private
Verpflichtungen und Zeit fiir Erholung. Das Scheitern all diese Aufgaben in der Arbeitszeit zu ver-
einen, geben Befragte als Grund an, dass manche Kollegen keine Beforderung erhalten und sogar
nach einer Stelle an einer anderen Institution suchen miissen. Das Auslassen von Ruhezeiten kann
derweil zu einem hohen Stresslevel und schlieBlich Burn-Out fiihren. Eine Erfahrung die zwei der
Befragten bereits gemacht haben. Befragte 4 erzihlt von einer solchen Zeit an einer nicht japani-
schen Universitit. Sowohl aus dieser Zeit als auch Erfahrungen an japanischen Universititen lernte

sie wie wichtig es ist friih Grenzen zu ziehen, um der Uberarbeitung vorzubeugen.

Eine perfekte Balance zwischen den Aufgabenbereichen ist in der Realitdt jedoch selten. Vielmehr
berichten die Befragten davon oft Aufgaben, aullerberufliche Verpflichtungen und Freizeit de-pri-
orisiert zu haben, um Fristen gerecht zu werden. Befragte 1 musste ithren Nebenjob pausieren, um
thre Masterarbeit zeitgerecht abzugeben. Befragte 3 berichtet, dass sie, wie viele andere, in ithrem
ersten Jahr als Assistenz-Professorin kaum Zeit fiir die Forschung hatte. Diese riickt bei vielen
leicht in den Hintergrund, weshalb das Aufgeben von Freizeit fiir Recherche und Schreibarbeit

ublich ist.

Zwei der Befragten geben ebenfalls an, groB3e Vorteile aus der Zusammenarbeit mit einer japani-
schen Sekretérin zu ziehen. Insbesondere die in Japan komplizierten biirokratischen Prozessen kon-

nen sie dadurch outsourcen.

4.2.6.3. Kommunikationsstrategien
Die Befragten greifen zu verschiedenen Kommunikationsstrategien, um akute Problemsituationen

oder interpersonliche Konflikte anzugehen. Alle Befragten berichten von Vorfillen, in denen sie
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mit einer aktiven Kommunikationsstrategie die Losung des Problems erzielen konnten. Besonders
im Problemfeld der strukturellen Karrierehindernisse wird dies oft ndtig. Um ihre Angestelltenver-
hiltnisse zu sichern oder zu verbessern, gehen die Befragten direkt und hartnickig auf ihre Vorge-
setzten zu. Befragte 1 konnte so das Aussetzen ihrer Stelle verhindern und eine Ubergangsldsung
verhandeln, wihrend Befragte 3 Informationen bez. der Voraussetzungen fiir eine Festanstellung
einholen konnte. Thr selbstbewusster Verhandlungsstil und bestimmtes Auftreten konnten ebenfalls
dazu beigetragen haben, dass sie sich die begehrte Stelle sichern konnte. Klare und direkte Kom-
munikation finden die nicht-japanischen Befragten ebenfalls hilfreich im Umgang mit kulturellen
Unterschieden. Ein friihzeitiges Ansprechen oder Nachfragen kann Missverstdndnissen und inter-
kulturellen Konflikten vorbeugen. Die Befragten wihlen einen solchen Ansatz auch im Umgang
mit sexistischen Vorurteilen und Voreingenommenheit. Diese zu dndern erfordert laut den Befrag-

ten Geduld und Unnachgiebigkeit.

“There is unconscious bias of course, but | try to break from those and correct people as

much as possible. “ (B5)

Kommunikation spielt auch eine Rolle in wenigen Erzéhlungen eines passiven Ansatzes mit Kon-
flikten umzugehen, die auch als Konfliktmeidung interpretiert werden konnte. Befragte 1 berichtet
von Konflikten als Lehrassistentin mit vorgesetzten Professor*innen; eine Professorin redete on-
line schlecht iiber sie wéahrend ein anderer Professor oft lange nicht auf E-Mails reagierte. In beiden
Situationen sah sie sich aufgrund ihrer niedrigen, hierarchischen Position nicht in der Lage ihre
Bedenken anzusprechen und strebte keine aktive Losung an. Stattdessen tauschte sie sich mit an-
deren Assistenten aus, die ebenfalls Probleme mit besagten Professor*innen hatten. Den Austausch
mit akademischen Peers erwihnte Befragte 4 ebenfalls, um mit den Herausforderungen einer aka-

demischen Karriere umzugehen.

4.2.6.4. Umgang mit interkulturellen Differenzen

Aufgrund des hohen Anteils an nicht-japanischen Befragten in dieser Studie, wird der Umgang mit
interkulturellen Differenzen oft Thema. Die nicht-japanischen Befragten wihlen hier entweder die

Anpassung an die japanische Kultur oder die Differenzierung von dieser und die Beibehaltung der
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eigenen Arbeitsweisen und -werte. Dabei ist auffillig, dass, trotz der hohen, wahrgenommenen
Anpassungserwartungen von Seiten der japanischen Gesellschaft, die Befragten situationsabhén-
gig wihlen. Keine der Befragten passt sich in allen Differenzgebieten an, sowie sich keine den
japanischen kulturellen Normen vollends entzieht. Zumal das Erlernen und die Verstdndigung in
der japanischen Sprache auch als Form der Anpassung gewertet werden konnen, die fiir die Aus-
filhrung des Berufs von groflem Vorteil ist. Als Akademiker*in an japanischen Universititen zu
arbeiten, ohne die Sprache zu beherrschen ist zwar mdoglich, jedoch schwierig. Dies geht hervor
aus den Erzdhlungen von Befragter 3 iiber eine einstiege Kollegin. Diese wechselte jedoch schlief3-
lich in ein anderes Berufsfeld, da ihr der akademische Beruf schwerfiel. Inwiefern das Fehlen von
japanischen Sprachkenntnissen eine Rolle in der Entscheidung gespielt hat, geht aus den Erzihlun-
gen allerdings nicht hervor. Ein Zusammenhang kann jedoch hypothetisch angenommen werden,
wenn man beachtet, dass alle nicht-japanischen Befragten die Sprache beherrschen und mehrere

Befragten von Schwierigkeiten aufgrund nicht ausreichender Kenntnisse berichten.

Beziiglich Strategien im Umgang mit kulturellen Differenzen sind unter den Befragten Tendenzen
erkennbar, die auch von personlichen Praferenzen und Charakter abhidngen. Im Folgenden werden

die Einstellungen der Befragten deswegen einzeln beleuchtet.

Die Entscheidung fiir eine Anpassung wird zum Beispiel gefillt in den Kollaborationen mit japa-
nischen Kollegen, da eine direkte Auseinandersetzung vermieden werden mochte. Aus den Erzéh-
lungen von Befragte 2 geht hervor, dass sie bereits Konflikte aufgrund unterschiedlicher Arbeits-

weisen ausgesetzt war und nun eine Art Konfliktmiidigkeit versplirt:
“Now [ just to do my own way. | suggest something. If they don't want to listen, that's fine.“

Demnach besteht ihre Strategie in der Konfliktmeidung, indem sie sich entweder der Vorgehens-
weise ihres Gegeniibers anpasst oder, wann immer moglich, eigensténdig nach eigenem Ermessen
vorgeht — eine Form des Kompromisses zwischen Anpassung und Differenzierung. Dies zeugt
ebenfalls von einem hohen MaB an Toleranz: Sie kritisiert die Vorgehensweisen ihrer japanischen
Kollegen zwar, erkennt aber den kulturellen Ursprung darin. Darauthin bringt sie eigene Vor-
schldge vor, ohne ihren Kollegen ihre eigenen Vorstellungen aufzuzwingen. Jedoch zeigt ihre Aus-
sage;,,Change is difficult. Change is hard. A lot of work and time [...] needed. So I [...] want to
draw that spot that can lead a change., den Willen, bestimmte, ihrer Meinung nach, veraltete und

unproduktive Vorgehensweisen zu dndern.
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Befragte 3 wehrt sich mehr gegen die kulturellen Erwartungen. Dies ist anhand zwei genannter
Beispiele zu erkennen, die bereits diskutiert wurden. Zum einen entschied sie sich gegen die Ver-
wendung von typisch japanischen Hoflichkeitsfloskeln in beruflichen E-Mails, um ihre Kommu-
nikation effizienter zu gestalten. Um daraus entstehende Missverstdndnisse zu vermeiden, kommu-
niziert sie ihre Entscheidung und ihre Beweggriinde dahinter mit ihren Kollegen. Sie weigerte sich
ebenfalls dem japanischen weiblichen Ideal der zuvorkommenden Kollegin nachzukommen und
betont stattdessen, wie wichtig es sei Grenzen zu ziehen. Sie blieb bei ihren Entscheidungen sich
von der kulturellen Norm zu differenzieren, trotz negativer Riickmeldung mancher Kollegen, die
sie als Konsequenz als aggressiv bezeichneten. Dariiber hinaus sah sie dies sogar als Bestdtigung
ihrer Strategie, was von einem starken Bewusstsein der kulturellen Nuancen hinter den an sie ge-
stellten Erwartungen zeugt. Jedoch auch bei ihr herrscht keine vollstindige Differenzierung, da sie
die Japanische Sprache, nach eigener Angabe sehr gut beherrscht. Sie hebt ihre Féhigkeit auf Japa-
nisch zu unterrichten sogar als eine ihrer tiberzeugenden Qualitdten im Erwerb ihrer letzten Stelle

hervor.

Bei Befragter 4 lassen sich wihrend des Interviews kaum derartig starke Standpunkte erkennen.
Zum einen erzidhlt sie von Bemiihungen sich mit den Doppeldeutigkeiten und versteckten Bedeu-
tungen der japanischen Sprache und Kommunikation vertraut zu machen. Zum anderen ist es ihr
ebenfalls wichtig frith Grenzen zu ziehen, welche Aufgaben sie annimmt, um einem Burn-Out vor-
zubeugen. Dies entspricht nicht dem japanischen Ideal, auf das Befragte 3 aufmerksam macht. Ob
sich Befragte 4 diesem Ideal bewusst ist, geht aus dem Interview nicht hervor, weshalb eine be-
wusste Differenzierung nur zu erahnen ist. Grundsétzlich hilt sich die Befragte, im Gegensatz zu

Befragter 2 und 3, in der Bewertung der japanischen Arbeitsweisen zuriick.

Befragte 5 berichtet ebenfalls von starken Bemiihungen die japanische Sprache ausreichend zu
erlernen, um die fiir ihre Forschung benétigten japanischen Methoden zu verstehen. Zugleich ver-

sucht sie Vorurteilen und Bias mit geduldiger Aufklirung bestindig entgegenzuwirken.

4.2.6.5. Offenes Losungspotenzial
Neben dieser teilweise bereits erfolgreichen Umgangsstrategien ist auch viel ungelost. Vor allem
fiir kulturell verankerte Hiirden gibt es keine schnellen Losungen, denn der Wandel von Einstel-
lungen, Meinungen und Wertevorstellungen braucht Zeit. Vor allem Doppelstandards oder
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Strukturen, die eine gesellschaftlich schwichere Gruppe zum Opfer hat und von der eine andere
Gruppe noch profitiert, erweisen sich als hartnickig. Diese Beschreibung haben die Herausforde-
rungen gemein, fiir die keine oder wenig effektive Umgangsstrategien in den Interviews genannt
werden: Akademische Hausarbeit, strukturelle Diskriminierung, Diskriminierung und Vorurteile,
Machtmissbrauch sowie die negativen Konsequenzen der japanischen, traditionellen Hierarchie-
systeme und die Vereinbarkeit einer erfolgreichen Karriere mit Familiengriindung und Kinder-
pflege. Die Interviews zeigen, dass viele dieser Herausforderungen wie akademische Hausarbeit,
Machtmissbrauch und Diskriminierung vor allem fiir junge Frauen durch die Weigerung und Auf-
rechterhaltung ihrer meist élteren, miannlichen Kollegen entstehen, aber auch durch Frauen meist
unwissentlich erhalten werden. Dies wird zum Beispiel widergespiegelt in der Priferenz der Vor-
gesetzten von Befragte 4 akademische Hausarbeit an weibliche Kollegen zu verteilen, oder der
Kollegin von Befragte 3, die die beleidigenden Worte eines ménnlichen Kollegen verbreitete. Je-
doch herrschen auch derartige toxische Dynamiken zwischen Frauen, wie der Fall des Arbeitsplatz-
mobbings von Befragte 1 zeigt. Uber diese Herausforderungen 4uBern die Befragten Frustration
und Ratlosigkeit. Befragte 2 duf3ert sich liber die Problematik dieser gesellschaftlichen und sozialen

Problemfelder:
“So we should have more [...] open mindset, but we cannot educate, teach whatis open mind”

Wertvorstellungen und Eigenschaften wie Toleranz sind individuelle Charaktermerkmale, Produkt
der Erziehung sowie Sozialisierung und konnen nicht wie Wissen oder Fahigkeiten antrainiert wer-
den. Wie auch die aufkommende Stellenknappheit, hervorgerufen durch die alternde Bevdlkerung,
sind solche Probleme eng mit der Gesellschaft und Kultur Japans verkniipft und Teil eines groferen
Phidnomens. Gesellschaftlicher und kultureller Wandel dauert und ist auB3erhalb der bloBen Hand-

lungsmacht des Einzelnen, woher ein Teil der Frustration der Befragten riihrt.

5. Diskussion

Die vorliegende Studie untersuchte die Herausforderungen denen Professorinnen in Japan entlang
threr Laufbahn begegnen und wie sie mit jenen umgehen. Die Ergebnisse zeigen, dass je nach
Position entlang der akademischen Laufbahn verschiedene Herausfordernden und Hiirden zu ver-

schiedenen Graden auftreten konnen. Besonders von Herausforderungen und Hiirden betroffen
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sind Assistenz- und AuBBerordentliche Professoren. Der Fokus liegt dabei auf Konflikten mit Ur-
sprung in der Arbeitskultur und sozialen Dynamiken am Arbeitsplatz. Diese Ergebnisse stehen im
Einklang mit den Arbeiten von der American Economic Association (2019), die ebenfalls das fiir
Frauen feindlichere akademische Arbeitsumfeld betont und Ysseldyk und Autoren (2019), die auf
die Verwundbarkeit von jungen Wissenschaftlerinnen aufmerksam machen — auch wenn sich ihre
Untersuchung spezifisch mit Postdocs befasst. Genau genommen sind die ersten Jobs nach Ab-
schluss, in Verantwortung und Karrierephase vergleichlich mit Postdocs, in dieser Studie die am
wenigsten betroffene Gruppe, was im Wiederspruch zu der Schwerpunktlegung von Ysseldyk und
Autoren (2019) steht. Auch von Jobunsicherheiten und Konflikten in der Arbeitskultur waren diese
im Vergleich nur wenig betroffen. Die hohe Belastung von Junior-Professor*innen konnte auf die
Fiille an neuen Verantwortungen zuriickzufiihren sein. Mehr Verantwortung geht einher mit einer
hoheren Arbeitsbelastung, schlechterer Work-Life-Balance und mehr Koordinationsbedarf mit dem

Arbeitsumfeld.

Probleme treten, mit wenigen Ausnahmen, in den Positionen auf, statt den Berufsiibergidngen bzw.
bei der Jobsuche. Diese Beobachtung und Differenzierung sind in der vorhandenen Literatur so
neu. Allerdings stehen die Erkenntnisse im Widerspruch mit dem starken Fokus in vorrangig japa-
nischer Literatur auf akademischem Recruiting {iber Retainment, denn die Ergebnisse legen nahe,
dass Leaky-Pipeline-Effekte in der Academia ein Problem der Mitarbeiterhaltung ist. Eine mogli-
che Erklirung fiir diese Abweichung konnte in dem geringen Fortschritt der japanischen Forschung
in akademischem EB liegen, sowie in Universititen, die stirker auf kurzfristige Talentakquise als
auf langfristige Mitarbeiterbindung fokussiert sind. Diese Erkenntnisse haben Implikationen fiir

die Gestaltung von EB-Strategien im Hochschulbereich sowie zukiinftige Forschung.

Die folgende Diskussion wird versuchen die zugrunde liegenden Zusammenhénge institutioneller,
gesellschaftlicher und sozialer Strukturen mit den Herausforderungen von Professorinnen in Japan
aufzuschliisseln und aus den resultierenden Hypothesen mogliche Verbindungen zu der Leaky
Pipeline herzuleiten. Zusitzlich werden diese Strukturen auf Uberschneidungen mit der akademi-
schen Employer Brand gepriift, um dessen Relevanz fiir Mitarbeiterakquise sowie -haltung zu er-
mitteln. Eine Nebeneinanderstellung dieser zwei Wirkungssysteme soll einen Grundbaustein fiir

zukiinftige Forschung in der Minimierung von Leaky-Pipeline-Effekten legen.
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5.1. Interpretation der zentralen Ergebnisse

Professorinnen in Japan miissen sich entlang ihrer Karrierelaufbahn mit zahlreichen Herausforde-
rungen auseinandersetzen. Eine hohe Arbeitsbelastung resultiert aus den Vereinbarungsbemiihun-
gen der eigenen Forschung, den veralteten biirokratischen und administrativen Prozessen und einer
Vielzahl anderer Verpflichtungen. Der hohe empfundene Leistungsdruck der Professorinnen ist ein
Publikationsdruck. Dieser entsteht durch die Bedeutung des Publikationsportfolios fiir Bewerbun-
gen und Beforderungen und wird deswegen als Teil der akademischen Beschéftigung und nétigem
Antrieb zum Karriereerfolg akzeptiert und nicht als ldstig wahrgenommen. Der hohe Stellenwert,
den Veroffentlichungen in erstplatzierten Zeitschriften dabei einnehmen beweist, dass auch in den
japanischen Wirtschaftswissenschaften eine gewisse Auspriagung des Elitismus herrscht. Wie aus-
geprigt dieser ist, wird aus den Interviews nicht klar. Eine der Professorinnen berichtet, dass ihr
Mentor auf Zeitschriftengrade keinen Wert legte, und dass die Gewichtung von Zeitschriftenarti-
keln ersten Grades nicht in Proportion zum verbundenen Mehraufwand stehen wiirde. Ein man-
gelnder Konsens iiber den international herrschenden Elitismus innerhalb der japanischen Wirt-
schaftswissenschaften konnte demnach vorliegen. In der Literatur wird der Elitismus in Verbindung
mit der Ausgrenzung von Wissenschaftlerinnen in den Wirtschaftswissenschaften gebracht. Wih-
rend eine niedrigere Ausprigung des Elitismus Professor*innen in Japan international weniger
wettbewerbsfahig machen wiirde, macht es ithn fiir das Verstdndnis der Ungleichverteilung in zu-
mindest der Forschungswelt Japans weniger relevant. Allerdings wiirde es die Sorge der japani-

schen Regierung rechtfertigen, in der internationalen Forschung an Relevanz zu verlieren.

Als negative Belastung werden primir Aufgaben wahrgenommen, die nicht Teil der Forschungs-
oder Lehrtétigkeit sind. Administrative Aufgaben, die durch das veraltete japanische Biirokrat un-
notig aufwendig sind, 16sen bei den Professor*innen wiederholt Stress aus, die keine Mittel fiir
eine administrative Unterstiitzungskraft haben. Hinzu kommen jegliche Aufgaben, die unter Kol-
legen flexibel verteilt werden konnen und als Folge primir gesellschaftlich und hierarchisch schwa-
chen Gruppen, wie jungen Professor*innen, unbefristeten Angestellte und Frauen auferlegt wird.
Die von den Befragten genannten Aufgaben dieser Kategorie iiberschneiden sich teilweise mit dem
Verstdndnis von akademischer Hausarbeit von Heijstra und Autoren (2017). Laut Definition sind
dies Aufgaben, die als Pflichten der Frau erachtet werden, da sie ein hoheres Mal} an sozialer und

emotionaler Arbeit benétigen und/oder unterschétzt sind bzw. wenig Anerkennung erhalten. Die
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Aufgaben, die den Befragten auferlegt wurden, weil sich hoher gestellte Professor*innen, oft
méinnliche Professoren, weigerten, beinhalten das Durchfiihren und Auswerten von Priifungen, stu-
dentischen Aufnahmeprozesse und Marketingkommunikation. Letzteres bendtigt soziale sowie
emotionale Arbeit, was eine weibliche Zuordnung denkbar macht. Priifungen und Aufnahmepro-
zesse konnten, aufgrund der geringen Intellektualitit der Aufgaben, wenig Anerkennung erhalten.
Aus den Berichten der Befragten geht jedoch vorrangig hervor, dass ihnen diese Aufgaben iiberge-
ben wurden, weil sie anderen Professor*innen ldstig waren. Ob das an einer Geschlechtszuteilung,
der geringen Anerkennung oder der Eintonigkeit der Aufgaben liegt, ist nicht erkennbar. Doch sind
es nicht nur ménnliche Kollegen, die sich dieser Aufgaben entledigen. Priméar haben all jene ge-
meinsam, dass sie in der akademischen und gerontokratischen Hierarchie iiber den Befragten stan-
den. Bei einem Teil der Aufgaben konnte es sich also auch um ein Problem der Machtgefille und
des Missbrauchs dieser handeln, die stark in den Wirtschaftswissenschaften und der japanischen
Gesellschaft ausgeprigt sind (American Economic Association, 2019). Daraus folgt, dass beson-
ders junge Professorinnen einer hohen Arbeitsbelastung ausgesetzt sind, weil es ihnen an
Mitteln und Unterstiitzung mangelt und sie durch ihren niedrigeren beruflichen und gesell-

schaftlichen Status wenig Handlungsspielraum haben.

Strukturelle Karrierehindernisse rund um Karrierewegfindung, temporére Anstellungsmodelle und
Beforderungsprozess sind die einzigen Hindernisse, denen die Professorinnen wihrend Berufs-
iibergingen begegnen. Es ist das in den Erinnerungen der Befragten prasenteste Problemfeld, das
deren Realitditswahrnehmung am meisten préigt. Die Literatur unterstiitzt diese Wahrnehmung der
japanischen Academia und bestitigt, dass unbefristete Vertrige und Beforderungsmdoglichkeiten
typischerweise stark begrenzt sind (Baum, 2020; Lawson & Shibayama, 2015; Teichler, 2019). In
besonders unsicherer Position befinden sich Studierende/Doktorand*innen als auch Professor*in-
nen im Bewerbungsprozess fiir eine Festanstellung oder Professur. Erstere Gruppe leidet jedoch
primir unter der eigenen Unschliissigkeit und finanzieller Unsicherheit, hervorgerufen durch insta-
bile Stipendien und Forderungsprogramme. Das iiberproportionale Ausscheiden von Frauen be-
ginnt bereits zwischen Master und Doktor, weshalb eine genaue Betrachtung der Unsicherheiten
und deren Urspriinge wichtige Einblicke bringen konnte. Primér geht es um die Suche nach einem
passenden Forschungsfeld, aber auch Erzdhlungen von negativen Erfahrungen mit Mentoren und

beaufsichtigenden Professor*innen haufen sich. Vernachldssigung und Unzuverldssigkeit Seiten
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des Mentors, sowie fehlende Karriereanleitung und sexueller Missbrauch, von denen in den Inter-
views berichtet wurde, verunsichern Studierende auf ihrem Karriereweg und kénnen sie von einer

Karriere abbringen.

Auch wenn Mentoring und Anleitung in dieser Studie als Teil des Problemfeldes der Arbeitsplatz-
kultur gewertet wird, qualifiziert es sich auch als strukturelles Problem, wenn ein Fehler des Sys-
tems zugrunde liegt. Denn dass jeder der besagten Mentoren ménnlich ist, ist aufféllig. Eine struk-
turelle Hiirde ldge zum Beispiel vor, wenn hauptsidchlich Frauen darunter leiden wiirden, weil die
iltere Generation an Professor*innen, aus denen die Mehrheit der Mentoren stammen, von Min-
nern dominiert wird und diese hauptsdchlich auf Frauen zielen (Lambert et al., 2023). Die Vorfille
konnen jedoch ohne weiteren Kontext nicht dem Geschlecht zugeordnet werden und bediirfen mehr
Forschung in dem Bereich Sexismus in Mentoring-Beziehungen. Gegen ein strukturelles Problem
sprechen auch die vielen positiven Erfahrungen von ménnlichen Mentoren und Vorbildern als
wichtige und verldssliche Unterstiitzung, sodass keine Korrelation von negativen Mentor-Erfah-
rungen und dem Geschlecht in dieser Studie besteht. Bei sexuellem Missbrauch konnte jedoch
argumentiert werden, dass von einem solchen Zusammenhang ausgegangen werden kann. Studien
belegen dass von Professor*innen ausgehender Missbrauch an japanischen Universititen Studien
zu 80% Studierenden betreffen und diese oft von ménnlichen Tatern begangen wird (Marikkar,
2009; The Yomiuri Shimbun, 2023). Jedoch variieren Studienergebnisse in der Geschlechtsvertei-
lung in Missbrauchsopfern unter Studierenden — eine Studie der japanischen Regierung iiber Be-
lastigungsfille bei Studierenden auf der Jobsuche wies nur minimale Unterschiede auf (Nippon,
2021). Jedoch konnte es sich dennoch um ein zugrundeliegendes strukturelles Problem handeln,
wenn Mentoren vom universitdren System zu viel Macht iiber Studierenden zugesprochen wird
(Lambert et al., 2023). Dies wiirde auch andere Konflikte mit Mentor*innen aus dieser Studie als
Teil des strukturellen Problems qualifizieren. Wie die vorliegenden Ergebnisse, sowie Studien der
Zeitung The Yomiuri Shimbun (2023; 2023) offenbaren, haben Studierende oft das Gefiihl nicht
gegen ihre Mentoren und Professor*innen anzukommen bzw. vorgehen zu konnen, da sie einen
groBBen Einfluss auf ihren Abschluss und berufliche Zukunft haben. Selbst bei erfolgreicher Klage
blithen den Tétern oft schwache oder keine Konsequenzen. Der Missbrauchsfall einer japanischen
Studentin, der 2023 6ffentlich wurde, zeigt wie berechtigt diese Sorge ist — letztendlich brach sie
aufgrund ihres Professors ihren Master ab. Der innerhalb dieser Studie vorliegende Fall beweist

zwar, dass es durchaus moglich ist, sich als Student*in gegen den eigenen Mentor zu wehren,
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dennoch verlor die Befragte mehrere Jahre, da sie sich nach einem neuen Mentor umsehen musste.
Ein solcher Missbrauchsfall kann jedoch noch jahrelang mentale Folgen haben und die Opfer in
nachfolgenden Beziehungen zu Vorgesetzten verunsichern. Die Ergebnisse dieser Studie weisen
zudem auf weiteren Vertrauensverlust zwischen méannlichen und weiblichen Kolleg*innen, auf-
grund der erhdhten Medienberichterstattung iiber Missbrauchsfille am Arbeitsplatz, hin. Dieser
konnte potenziell auf beiden Seiten zu Bevorzugung fithren, benachteiligt jedoch primér Frauen.
Die minnliche Angst filschlicherweise wegen sexuellen Ubergriffen und Machtmissbrauch be-
zichtigt zu werden ist haltlos — der Anteil filschlicher Anklagen wurde vom FBI auf 8% geschétzt
(Katty, 2018) — und schadet der Gleichberechtigung. Es liisst sich also schlussfolgern, dass ein
wesentlicher Teil der Unsicherheiten, die Studierende und Doktorand*innen beim Ubergang
in eine akademische Karriere erfahren, sich auf strukturelle Machtgefille zwischen ihnen

und ihren Mentor*innen zuriickgefithrt werden kann.

Zuletzt ist ebenfalls anzumerken, dass Befragte 1 als einzige gebiirtige Japanerin von fiinf Befrag-
ten auch als Einzige von sexuellen Missbrauchserfahrungen berichtet. Wéhrend die vorliegende
Stichprobe nicht fiir eine derartige Untersuchung geeignet ist, wire es ein relevanter Ansatz flir
zukiinftige Forschung. Eine Korrelation konnte auf die Hintergriinde der Chancenungleichheiten
zwischen japanischen und auslédndischen Akademiker*innen hindeuten, da letztere in Japan deut-

lich schwicher von Leaky-Pipeline-Effekten betroffen sind (Abbildung 6) (Nakajima et al., 2023).

Obwohl die vorige Argumentation mangelndes Mentoring auch als strukturelle Herausforderung
qualifiziert, ist Mentoring dennoch Teil des sozialen universitiren Umfeldes. Die institutionell in-
dividuelle Arbeitsplatzkultur wird von der Universitét als Arbeitgeber und den Beziehungen der
Mitarbeiter untereinander geformt, was umgekehrt eben diese Interaktionen und Beziehungen
formt. Dieses Umfeld und das Netzwerk an Beziehungen und Interaktionen, das es umschlief3t,
sind das am meisten genannte Problemfeld. Im Vordergrund stehen Fille und Muster der Diskri-
minierung und Unconscious Bias gegeniiber Frauen, die in der japanischen Kultur verankert sind.
Das Ideal der zuvorkommenden Hausfrau, dessen Aufgaben im Haushalt, in der Kinderpflege und
der Unterstiitzung der Karriere ihres Mannes liegen, ist in der japanischen Gesellschaft noch stark
vertreten. Dies zeigen nicht nur die geringe Vertretung von Frauen mit ebenbiirtigen Ehen in Fiih-

rungspositionen (B3), sondern auch die verbliebene Stagnation in weiblichen Beschéftigungsraten
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ab ca. dem 25. Lebensjahr. Fiir berufstétige Frauen in der Academia existieren diese Ideale in Form
von fehlender Unterstiitzung von berufstitigen Miittern, Mikro- sowie vereinzelt Makroaggressio-
nen im Arbeitsalltag und der méinnlich dominierten Fiihrungsklasse. Als Gegenbewegung findet
sich in den Beobachtungen der Befragten wiederholt das Bild der maskulinen Frau: eine Frau die,
um sich in einem méannlich dominierten Berufsfeld Respekt und Stellung zu verschaffen, sich als
maskulin geltende Charakterziige aneignet und/oder sich konventionell maskulin kleidet und fri-
siert. Eine Gegenbewegung, die im Riickschluss entlarvt, wie tief Sexismus in der japanischen
Berufswelt sitzt — so tief, dass das traditionell Feminine als unprofessionell verurteilt wird. Was zu
dem Schluss fiihrt, dass in der Academia noch immer kulturell verankerte Stigmata herr-
schen, die Professorinnen untergraben, indem a) Miittern oft noch die Hauptlast der Kinder-
pflege zugeschrieben wird und b) bestimmtes Verhalten und Aussehen mit Missachtung vom

beruflichen Umfeld bestraft wird.

Im Gesamtbild sind Junior-Professorinnen, nicht nur am meisten von Diskriminierung, sondern mit
Abstand auch von Herausforderungen der Arbeitsplatzkultur insgesamt betroffen. Wie bereits hy-
pothesiert, konnte dies von den zahlreichen neuen Aufgaben und Verantwortungen stammen, die
ein hoheres Mal} an Kooperation und Auseinandersetzen mit diesem komplexen sozialen Netzwerk
erfordert. Denn die Pflege interkollegialer Beziehungen ist ein wichtiges und komplexes Thema
am japanischen Arbeitsplatz. Je nach Institutsgrofle variierende Arbeitsplatzetikette spiegeln sich
in den Interviews wider. An kleinen Universititen ist ein scheinbar familidrer Umgang tiblich, mit
regelmifBigen Treffen zu Essen und Trinken nach Feierabend — sogenanntes nomikai (Human Re-
socia Corporation, 2019) — die das Team stirken und Hierarchien aufbrechen sollen. Hingegen ist
eine strikte Trennung von Kontakten am Arbeitsplatz und im Privatleben an groferen Universititen
iiblich. Dies steht im Wiederspruch zu der verbreiteten Angewohnheit unter den Professorinnen an
diesen grofen Institutionen ihre Arbeit mit nach Hause zu nehmen. Eine Trennung findet also nur

auf sozialer Ebene statt.

Dieses soziale Verhalten erinnert an das Konzept der Trennung von fatemae (jap. fiir 6ffentliche
moralische Standards oder offentliches Gesicht) und honne (jap. fiir innere Gefiihle oder privates
Gesicht) (Gielen & Naito, 1992). Eine japanische Ideologie, die die bewusste Trennung von dffent-

lichem Erscheinen und Verhalten und den wahren Gefiihlen beschreibt. Die Differenzierung des
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tatemae kann so weit gehen, dass fiir Entscheidungen, die in der Funktion der 6ffentlichen Rolle
gefillt werden, ein anderes moralisches System herangezogen werden. Die Trennung des privaten
Ichs von dem beruflichen Ich kann es so den Angestellten erleichtern, den Anforderungen des Ar-
beitgebers zu entsprechen. Eine solche Trennung, ldge sie in der Art vor, ist, trotz der anfanglichen
Vorbehalte der Befragten bei ihrem Eintritt in einen derartigen neuen Arbeitsplatz, nicht als in sich
schlecht zu bewerten. Als positiver Nebeneffekt hitte es sogar Potenzial als Schutzmechanismus
gegen kognitive Dissonanzen, die entstehen, wenn an ein Individuum gestellte Rollenerwartungen
sich wiedersprechen, wie (Ysseldyk et al., 2019) es bei weiblichen Postdocs beobachtet. Das weib-
liche Ideal der yasashi Frau wire ein potenzielles Beispiel der Materialisierung von tatemae im
akademischen Berufsfeld. Um den Erwartungen von Kollegen und Arbeitgeber*innen gerecht zu
werden und Konflikte zu vermeiden, setzen japanische Frauen ein stets zuvorkommendes und
freundliches Verhalten zur Schau. Dass dies jedoch nur von den Frauen erwartet wird, fiihrt zu
einer fast systematischen Unterdriickung der japanischen Frau am Arbeitsplatz, was einen mogli-
chen positiven Effekt auf die mentale Gesundheit gem. Ysseldyk et. Al (2019) von Frauen elimi-
niert. Da jenes Verhalten als die Norm bei Frauen gilt, werden Wiederspruch und das Ablehnen von
Aufgaben zugute der eigenen Projekte als ,,unweiblich® und aggressiv betrachtet. Dem Ideal zu
folgen, hieBe hingegen eine Erh6hung der Arbeitslast mit fremden Projekten oder akademischer
Hausarbeit und eine Verlangsamung des Karriereaufstiegs. Ein Wirkungsprozess, der auch fiir die
japanische Academia die Annahme stiitzt, Frauen miissten mehr leisten als Méanner, um das gleiche
Level an Erfolg zu erzielen (American Economic Association, 2019). Zudem ist dies ein weiteres
Beispiel, wie alte japanische Ideale und Normen, zur fortgefiihrten Unterdriickung von Frauen bei-
tragen konnen. Daraus léisst sich ableiten, dass eine Trennung des professionellen und privaten
Ichs am akademischen Arbeitsplatz in Japan sich iiberwiegend negativ auf Gleichberechti-
gung von Frauen auswirken kann. Weitere Forschung dieser komplexen soziokulturellen Syste-

matik ist jedoch nétig, um eine fundierte Theorie aufzustellen.

Derartige sexistische Dynamiken wirken oft auch zusammen mit Gerontokratie und Xenophobie
im japanischen akademischen Arbeitsplatz und kénnen zu mehr Diskriminierung und Machtmiss-
brauch, entlang der gesamten Karriereleiter, fiihren. Dies zeigt der Vorfall des respektlosen Studen-
ten, der Befragte 2 nach ihrem Alter fragte. Dennoch sind ausldndische Professorinnen in Japan
weniger betroffen von Leaky-Pipeline-Effekten (Nakajima et al., 2023). Darin besteht ein
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Widerspruch im Vergleich mit den Daten anderer, primér westlicher Lander, wie den USA (Buckles,
2019). Ein Umstand der hochstwahrscheinlich den Internationalisierungs-Bemiihungen japani-
scher Universititen der letzten Jahre zu verdanken ist. Der hohe Stellenwert von internationaler
Lehr- und Forschungserfahrung und der Fahigkeit auf Englisch zu lehren findet sich nicht nur in
der Literatur wieder (Lawson & Shibayama, 2015), sondern deckt sich auch mit den Erfahrungen
der Befragten. Dies unterstreicht die Relevanz einer genaueren Untersuchung der Konflikte, die
durch das zunehmend internationalere Lehrpersonal an japanischen Universititen entstehen. Dar-
iiber hinaus macht es sie ebenfalls zu einer dringlichen Thematik fiir Universitdten und politische

Entscheidungstrager.

Als Folge dieser institutionell und politisch angetriebenen Internationalisierung begegnen einhei-
mische wie ausldndische Professor*innen vermehrt kulturellen und interkulturellen Herausforde-
rungen. Interkulturelle Kommunikation kénnen Spannungen unabhingig der akademischen Posi-
tion verursachen. Interessant ist dabei, dass sie auch bei der japanischen Befragten Erwéhnung
finden. Ihr Bezug als Japanerin unterscheidet sich von dem der nicht-japanischen Befragten. Wéh-
rend letztere mit der Integration in die japanische Kultur ringen, nimmt die japanische Befragte die
verstirkte Rekrutierung internationaler Professorinnen als invasiv war. Ein Zeuge einer undurch-
dachten und oberflachlichen Internationalisierungs- und Integrationsstrategie von Seiten der Uni-
versititen, dessen Kritik in der Literatur ebenfalls wiederzufinden ist (Edwards & Ashida, 2020).
Dies wirft die Frage auf, ob japanische Universitéten, in dem Versuch Diversitit in Geschlecht und
Herkunft gleichzeitig zu erzielen, japanischen Professorinnen wichtige Karrierechancen verwehrt.
Wie auch in den Integrationsbemiihungen von Frauen in Wirtschaft und Bildung liegt in der Inter-
nationalisierung der japanischer Universitidten der Fokus hédufig auf dem Erreichen von Quoten,
ohne eine tiefergehende strukturelle Verdnderung herbeizufiihren (Edwards & Ashida, 2020; The
Mainichi, 2023). Dennoch wird der akademische Arbeitsmarkt von vielen verschiedenen Kriften
und Faktoren beeinflusst. Der demografische Wandel in Japan hat laut einer anderen Befragten
ebenfalls direkte Konsequenzen fiir das Stellenangebot. Die Uberalterung der japanischen Bevdl-
kerung sowie die stark abnehmende Geburtsrate hat eine abnehmende Studierendenzahl bei einem
Uberangebot an Professor*innen zum Ergebnis (Inaba, 2020). Universititen stehen zunehmend un-
ter Druck, ihre Strukturen anzupassen und Stellen zu streichen. Dies zeigt, dass der zunehmende

Wettbewerb und die wahrgenommene Verschlechterung beruflicher Chancen bei japanischen
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Professorinnen das Produkt verschiedener gesellschaftlicher und politischer Entwicklungen ist. Die

alleinige Behandlung der Internationalisierung ist irrefiihrend und entspricht nicht der Realitét.

Im Zustandekommen interkultureller Spannungen an Universitédten spielt sie jedoch eine zentrale
Rolle. Dies zeigt sich vor allem in den Erfahrungen der ausldandischen Professorinnen. Wahrend
die einzelnen Fille in Art und Inhalt variieren — Differenzen in Arbeitsweisen, Etikette, Kommuni-
kationsweise und Sprache — haben sie alle die zugrundeliegende Erwartung an die auslédndischen
Professorinnen gemeinsam, sich vollkommen an die japanische Kultur anzupassen. Eine Anforde-
rung, der keine der Befragten vollends nachkommen kann und moéchte. Denn die Integration der
ausliandischen Professorinnen in das japanische Arbeitsumfeld kommt mehr einer Assimilation
gleich. Hier ist interessant, dass die Assimilation ausldndischer Kompetenzen in Japan Tradition
hat. Nachdem Japan lange isoliert vom Rest der Welt gelebt hatte, 6ffnete es sich im 19. Jahrhundert
bewusst westlichen Einfliissen, um seine Modernisierung voranzutreiben. Nach dem Zweiten Welt-
krieg setzte Japan diese Strategie fort, indem es westliche Innovationen in Technik und Bildung
importierte und an japanische Standards anpasste (Fukasaku, 1995; Kosobud, 1973). Diese Strate-
gie trug mafigeblich zu dem rapiden Wirtschaftswachstum in den 1950er Jahren bei, das Japan
Ende des 20. Jahrhundert als innovative Weltmacht etablierte. Wahrend dieses Vorgehen aus der
zeitweisen Ubernahme des Wiederaufbaus Japans der USA entstand, war es im Einklang mit Japans
Mission die japanische Identitét und Kultur bestmdglich zu erhalten. Die Aufnahme und geforderte
Anpassung internationaler Professor*innen in japanischen Universititen spiegelt eben dieses Vor-

gehen wider.

So lisst sich schlussfolgern, dass gesellschaftlicher und politischer Wandel einen starken Ein-
fluss auf den Wettbewerb und die Chancenverteilung im akademischen Arbeitsmarkt haben.
Im iibereilten Versuch sich diesen Entwicklungen anzupassen und internationaler zu werden,
riskieren japanische Universititen japanische Professorinnen stirker zu benachteiligen und
ein spannungsgeladenes Arbeitsumfeld zu schaffen, indem keine echte Diversitit existieren

kann.

Bei genauerer Betrachtung der besagten kulturellen und interkulturellen Herausforderungen er-
schlieBt sich der Grund hinter dem aufsteigenden Verlauf entlang der Karrierelaufbahn auf den

ersten Blick nicht. Es erscheint als ein Widerspruch, dass sich Beschwerden iiber das japanische
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gerontokratische Hierarchiesystem in den hoheren Karrierestufen haufen. Denn unter dem Senio-
ritdtsprinzip stehen gerade junge Akademikerinnen an unterster gesellschaftlicher Stelle. Eine mog-
liche Erkldrung wire, dass diese Dynamiken erst in hoheren Karrierepositionen von den Befragten
negativ wahrgenommen werden. Junge Akademikerinnen konnten zum Beispiel schon davon aus-
gehen basierend auf ihrer niedrigen beruflichen Stellung weniger Gehor und Anerkennung zu er-
halten. Dieser Umstand ist bei weiblichen Studierenden, Doktorand*innen und Postdocs im inter-
nationalem Rahmen in vorigen Studien mehrfach belegt worden (American Economic Association,
2019; Ysseldyk et al., 2019). Vom Aufstieg in hohere Positionen wiirde trotz allem und versténdli-
cherweise ebenfalls ein Anstieg in Gehor, Anerkennung und Bestimmungskraft erwartet. Wenn
Professorinnen in Japan dennoch Diskriminierung und Unterminierung aufgrund des gesellschaft-
lich verankerten Senioritétsprinzips erfahren, erzeugt dies — vor allem bei ausldndischen Professo-
rinnen — eine Dissonanz. Dadurch treten derartige kulturelle Faktoren stirker ins Licht. Der Anstieg
des Indexes in traditionelle Hierarchiesystem und kulturelle Normen von Juniorprofessuren zu
vollwertigen Professuren unterstiitzt zwar diese Hypothese, ist jedoch durch die geringe Stichprobe
an vollwertigen Professorinnen nicht genug aussagekriftig. Andererseits handelt ein Teil der Be-
schwerden auch von der Unterdriickung anderer junger Professor*innen, die die Befragte beobach-
tet. Sie kritisiert diesen Umstand aufgrund des Verlusts von Meinungsvielfalt und Effizienz. Dies
zeigt, dass die Untersuchung dieser kulturellen Dynamiken durch die Befragung ausldndischer Pro-
fessor*innen, neue, aufschlussreiche Einblicke bringt, da sie eine differenziertere Sicht auf die ja-
panische Kultur haben, in der sie nicht sozialisiert wurden. In der Anthropologie wird dies auch
kultureller Relativismus genannt und beschreibt die Sicht auf eine Kultur im Vergleich zu der Ei-
genen (Beatty, 1977). Allerdings wurde die Validitdt von kulturellem Relativismus als wissen-
schaftliche, umfassende Theorie in der Literatur stark hinterfragt (Brown, 2008). Als eine Art insi-
der-outsider-dilemma, sind Insider der Kultur zu nah und Outsider zu auflen vor um sie zu verste-
hen (Beatty, 1977; Hsu, 1973). Diese Erkenntnis verdeutlicht, dass es keine absolute Wahrheit tiber
Kultur geben kann, da sie ein abstraktes und subjektives Konstrukt ist, das durch individuelle Er-
fahrungen, soziale Kontexte und Wahrnehmungen geformt wird. Eben diese Erfahrungen und
Wahrnehmungen zu verstehen ist jedoch von zentraler Bedeutung in der Haltung von Mitarbeitern,
sodass die Subjektivitit von Kultur dieser Studie nicht schadet. Das Konzept der Insider und Outs-
ider beachtet zudem nur zwei Extreme, die in der Realitét die zwei Enden eines Spektrums bilden.
Sind auslidndische Professor*innen, die in Japan seit vielen Jahren leben und arbeiten noch immer

Outsider in dieser Kultur, gleichzusetzen mit einem Touristen? Vielmehr konnten sie sich in den
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Jahren mit der Kultur vertraut machen und sich zu einem gewissen Grad integrieren, was sie auf
dem Insider-Outsider-Spektrum hat wandern lassen. Somit sind ihre Perspektive fiir diese Studie
und generell die kulturwissenschaftliche Forschung ein wertvoller Beitrag und eine Kompromiss-
16sung zu diesem Dilemma. Insbesondere in Féllen kultureller Normen, wie der yasashi Frau, und
gesellschaftlichen Regeln, wie dem Senioritédtsprinzip, mit denen japanische Frauen aufwachsen,
aber schlieBlich negative Folgewirkungen im beruflichen Feld haben. Wahrend diese Normen oft
tief in soziale Werte und Erwartungen eingebettet sind, ermdglicht eine AuBBenperspektive eine dif-
ferenzierte Betrachtung ihrer strukturellen Auswirkungen. Dennoch sollten solche Analysen unter
Beriicksichtigung der Subjektivitit von kulturellem Relativismus sowie individueller Erfahrungen
mit Vorsicht interpretiert werden. Unter Beriicksichtigung dessen kann als Wirkungshypothese
festgehalten werden, dass die Beachtung der gerontokratischen gesellschaftlichen Hierarchie
am Arbeitsplatz den freien Meinungsaustausch einschrinkt und in Verbindung mit sexisti-
schen Stigmata Professorinnen bis in hohere Karrierestufen in eine benachteiligte Position

gegeniiber dlteren und miinnlichen Professoren stellt.

Die Kriterien zur Bewertung der Work-Life-Balance, sind in dieser Studie definiert als verfligbare
Freizeit, die Vereinbarkeit von Karriere und Familiengriindung bzw. Kinderpflege und zuletzt die
Vereinbarkeit mit sonstigen privaten Verpflichtungen. Letzteres betreffen die Pflege anderer fami-
lidrer Beziehungen, insbesondere zu den Eltern, sowie die Pflege der Eltern im Alter. Dies ist auf-
grund der Entfernung vom Heimatland besonders fiir auslédndische Professor*innen eine Heraus-
forderung, zumal Urlaubstage an japanischen Unternehmen, sowie universitdren Arbeitsplitzen,
begrenzt sind. Die Haufigkeit der Nennungen von Herausforderungen in den Interviews kann iiber
die Kriterien als Messung der empfundenen Work-Life-Balance gewertet werden. Diese ver-
schlechtert sich entlang der Karriereleiter. Vor allem Familie und Kinder spielen eine wichtigere
Rolle, umso élter und weiter fortgeschritten die Professorinnen in ihrer Karriere sind. Der Vergleich
der Arbeitsbelastungs-Kurve mit der Work-Life-Balance-Kurve zeigt einen zunéchst parallelen
Verlauf, der eine Korrelation zwischen Arbeitsbelastung bzw. Leistungsdruck und Work-Life-Ba-
lance bedeutet. Das Aufopfern der Freizeit ist die unter den Befragten am meisten verbreitete Um-
gangstaktik, um an der eigenen Forschung arbeiten zu kénnen und beruflichen Anforderungen ge-
recht zu werden. Neben den alltdglichen beruflichen Verpflichtungen die eigene Forschung voran-

zutreiben, scheint ohne FEinschnitte in anderen Bereichen nicht moglich. Jedoch nimmt die
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Arbeitsbelastung wéihrend der Professur leicht ab, wihrend sich die Work-Life-Balance weiter ver-
schlechtert. Genauer betrachtet nimmt der Verlust an Freizeit kaum zu. Es ist die Herausforderung
der Mutterschaft neben dem Beruf, der Stresslevel erhoht und die Verschlechterung der Work-Life-
Balance wihrend der Professur zur Folge hat. Dies stimmt {iberein mit der diskutierten Literatur.
Die Ergebnisse dieser Studie bestétigen, dass es als weniger risikoreich empfunden wird, an einem
spateren Zeitpunkt der Karriere Kinder zu bekommen. Speziell der Erhalt einer Festanstellung oder
Professur bietet die ndtige zusétzliche Sicherheit. Die genannten, befiirchteten child wage penalties
(Hiromi Taniguchi, 1999) bei einer frithen Schwangerschaft variieren je nach Vorliegen einer Fest-
anstellung. Mutterschaftsurlaub ist zwar das gesetzliche Recht jeder Professorin, jedoch ist ein
Wiedereinstieg fiir befristete Wissenschaftlerinnen schwierig. Mit Festanstellungen sorgen sich
Professorinnen um ihren akademischen Erfolg und um den Erhalt einer vollwertigen Professur.
Wie in der Literatur aufgezeichnet (Abbildung 3) (Joecks et al., 2014), ist die Erh6hung der Publi-
kationsrate kurz vor und wihrend der Schwangerschaft eine gingige Reaktion, um die Erziehungs-
pause zu iiberbriicken, oder mehr Jobsicherheit mit der Professur zu sichern. Dies macht die Ver-
einbarung von Karriere und Mutterschaft zu einer zusétzlichen Herausforderung fiir Frauen in der
Academia. Die weitere Diskriminierung von Miittern am akademischen Arbeitsplatz geht aus den
Erfahrungen der Professorinnen nicht hervor. Im Gegenteil wird von einer positiven Entwicklung
in Einstellungen und Unterstiitzungsprogrammen fiir Miitter an Universititen berichtet. Die Ergeb-
nisse liefern somit die folgenden Erkenntnisse: Die Work-Life-Balance von Professorinnen in
Japan verschlechtert sich mit zunehmender Karriere, wird jedoch erst als wirkliches Prob-
lem wahrgenommen, wenn die Vereinbarkeit von Mutterschaft und Beruf zu hoherem Stress
fithrt. Wihrend eine spite Mutterschaft als sicherer gilt, erfordert sie ein hohes Maf} an Vor-
bereitung. Fiir befristet angestellte Wissenschaftlerinnen ist sie ein Berufsrisiko, da der Wie-
dereinstige eine betrichtliche Herausforderung darstellt. In beiden Szenarien konnen ihre

langfristige Karriereentwicklung beeintriachtigt werden.

Die untersuchten Aspekte ermdglichen Einblicke, wie akademische Strukturen, kulturelle Normen
und gesellschaftlicher Wandel miteinander und aufeinander wirken und Herausforderungen fiir be-
stimmte Gruppen in der Academia erzeugen. Wie sich diese Bereiche untereinander beeinflussen
und schlussendlich zur Unterminierung von Frauen im akademischen Sektor beitragen, veran-
schaulicht Abbildung 15.
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Abbildung 15: Zustandekommen der systematischen Unterminierung von Professorinnen an japanischen Universitaten
(zusammengetragen aus den hier formulierten Thesen basierend auf den Ergebnissen dieser Studie)

Die Ergebnisse zeigen, dass Professorinnen in Japan entlang ihrer Karriere mit strukturellen, kul-
turellen und hierarchischen Hiirden konfrontiert sind. Neben hoher Arbeitsbelastung und Publika-
tionsdruck erschweren ungleiche Aufgabenverteilungen, intransparente Beférderungswege und
traditionelle Geschlechternormen den Karriereverlauf. Besonders betroffen sind junge Wissen-
schaftlerinnen und Miitter, die durch fehlende Unterstiitzung und starre Hierarchien benachteiligt
werden. Gleichzeitig zeigt sich, wie der gesellschaftliche Wandel Japans sich auf den akademi-
schen Arbeitsmarkt auswirkt und wie Universitdten versuchen sich dem anzupassen. Unter ande-
rem hat dies zur Folge, dass internationale Wissenschaftlerinnen von Japans Internationalisierungs-
strategien profitieren, auf Kosten einheimischer Professorinnen, die ldnger in unsicheren Positio-
nen verbleiben. Weiterfiihrend unterstreichen die gesammelten Erkenntnisse die Relevanz von lin-
derspezifischer, tiefgehender Erforschung der kulturellen und gesellschaftlichen Urspriinge von in-

ternationalen Phanomenen wie der Leaky Pipeline, um diese effektiv bekdmpfen zu konnen.
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5.2. Implikationen fiir die akademische Leaky Pipeline in Japan
In genauer Betrachtung der Leaky Pipeline konnen abschlieBend mehrere Risikogebiete entlang
der Karrierelaufbahn identifiziert werden. Wahrend der Ausbildung sind Frauen in ihrer Entschei-
dung fiir eine akademische Karriere besonders unsicher. Fehlende Information und Rollenbilder,
die sie in ihrer Entscheidung bestirken und helfen in der Academia einen Platz fiir sich zu finden
sind kritisch. Eine Abwesenheit dieser Hilfsmittel, sowie ein feindseliges Umfeld oder dysfunkti-
onale Mentoren-Beziehungen konnen sie hier leicht abbringen, wie die Forschung ebenfalls zeigt.
In einer stets instabilen Position befinden sich befristete Angestellte. Eine hohe Jobunsicherheit
und Abhéangigkeit von Vorgesetzten und Kollegen, die Einfluss auf ihre weitere Beschiftigung ha-
ben, machen sie verwundbar gegeniiber Machtmissbrauch. Darauthin sind sie als Assistenz-Pro-
fessorinnen erneut anfillig. Eine Fiille neuer Aufgaben, Verantwortung und Navigation des sozia-
len Arbeitsumfeldes resultieren in eine hohe Auslastung. Die Materialisierung traditioneller, kultu-
reller Normen resultieren in ein Zusammenwirken von sexistischen Stigmata und gerontokratischer
Strukturen, die junge Professorinnen in eine unterlegene Position stellen. Zudem fallen Assistenz-
professuren in ein Alter, in dem erstmals Familiengriindungen erwogen werden. Bei Geburt des
ersten Kindes steigt die Belastung und der gesellschaftliche Druck. In Japan ist ein temporéirer oder
permanenter Karriereaustritt unter berufstitigen Miittern verbreitet. Der Wiedereintritt ist meist mit
viel Miihe und hohen Anforderungen bez. Jobkonditionen verbunden. Auch wenn dies keinem der
Befragten widerfahren ist, sind sich Professor*innen dem Risiko bewusst nach dem Ablaufen eines
Vertrags oder einer verpassten Beforderung die Institution wechseln zu miissen, wenn ihr Publika-

tions- oder Lehrportfolio nicht den ungewissen Voraussetzungen entspricht.

Internationale Professorinnen sollten in der Diskussion um LPE in Japan gesondert betrachtet wer-
den, da sie zwar weniger betroffen sind, jedoch mit spezifischen Herausforderungen konfrontiert
sind. Die mangelnde Integration kultureller Diversitét an japanischen Universititen erschwert nicht
nur die Arbeitsbedingungen fiir ausldndische Wissenschaftlerinnen, sondern beeinflusst auch die
akademische Laufbahn japanischer Akademikerinnen. Neben dem Verlust weiblicher Talente durch
Familienverpflichtungen oder den Wechsel in andere Berufe stellt auch die Abwanderung qualifi-
zierter Wissenschaftlerinnen ins Ausland eine zentrale Herausforderung fiir die Bekdmpfung der

Leaky Pipeline in der japanischen Academia dar.

Diese Implikationen bilden eine interessante hypothetische Grundlage fiir zukiinftige Forschung.
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5.3. Die Rolle der akademischen Employer Brand

Aspekte des Employer Branding spiegeln sich in den Ergebnissen dieser Studien. In den Umgangs-
strategien sind bereits Komponenten der akademischen Employer Brand aus der diskutierten Lite-
ratur wiederzuerkennen, von denen Professorinnen profitieren. Dazu zdhlen gute Beziehungen zu
kompetenten Mentoren und Vorgesetzten, aber auch ein hohes Maf3 an wissenschaftlicher Autono-
mie, das zwar nicht als Umgangsstrategie gilt, aber in den Interviews mehrmals erwédhnt wurde.
Mentoring wird in der begrenzten Literatur zu akademischem EB bereits mehrfach erwihnt. Diese
Studie bestitigt dessen Relevanz in dem Erhalt von weiblichem Talent weiter. Jedoch kann hier
keine Uberlegenheit von weiblichen Mentoren gegeniiber minnlichen festgestellt werden, wie sie
Greska (2023) annimmt. Wahrend negative Erfahrungen mit mannlichen Mentoren auftreten, wa-

ren die Befragten auch gut beraten und inspiriert von méinnlichen Mentoren in anderen Fallen.

Durch den Fokus auf Hiirden und Herausforderungen dieser Studie ergeben sich hauptsichlich
Schwachstellen im universitdren EB. Um eine akkurate Bewertung vornehmen zu konnen, die
Schwachstellen wie Stirken In Betracht zieht, ist eine umfassendere Analyse des Employer
Brandings japanischer Universititen nétig. Bei der Analyse der vorliegenden Interviews im Kon-
text der Literatur liber akademisches und unternehmerisches EB ergibt sich, dass ein GroBteil der
Schwierigkeiten denen Professorinnen begegnen, als Schwachstellen in der internen Brand (Back-

haus & Tikoo, 2004) d.h. im Employer Retainment interpretiert werden kdnnen.

Es zeigt sich ein Muster systematischer Uberarbeitung und Unterminierung von Frauen durch die
in der japanischen Gesellschaft und Kultur verankerten Doppelstandards, die zu der ohnehin hohen
Arbeitsbelastung beitrdgt und der kein oder wenig Einhalt geboten wird. Darunter leiden insbeson-
dere junge Professorinnen, die sich durch das Senioritétsprinzip und der Fiille an neuen Verantwor-
tungen in einer verwundbaren Position befinden sowie berufstitige Miitter. Denn die in Japan be-
stehenden traditionellen Rollenerwartungen (Kong, 2022) resultieren in die Missachtung der Be-
diirfnisse berufstitiger Miitter in der Gestaltung akademischer Strukturen und die schleichend ent-
wickelnde Unterstiitzung in der Kinderbetreuung. Es ist die Aufgabe des Employer Brandings Be-
werbern und Mitarbeitenden ein attraktives package of benefits zu prasentieren. Die fehlende An-
passung dieses Angebots an die gednderten Jobanforderungen berufstitiger Miitter (Abbildungg)
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(Zhou, 2015) bedeutet verlorenes Potenzial in der Rekrutierung und Haltung von Talenten. Mal3-
nahmen, denen es Miittern ermdglichen erfolgreich eine Karriere weiter zu verfolgen, wie flexible
Arbeitszeiten oder ein Angebot von Kinderbetreuungsprogrammen, sind dementsprechend Teil der
internen wie externen Employer Brand. Durch die Gewéhrleistung eines schnellen beruflichen
Wiedereinstieg von Miittern wiirde EB zudem aktiv gegen Leaky-Pipeline-Effekte wirken. Mit
Blick auf die M-Kurve der berufstitigen Frauen nach Alter in Japan (Abbildung 7) (Ikeda, 2019),

hat die Unterstiitzung von Miittern besonders fiir japanische LPE eine hohe Bedeutung.

Sexistische Stigmata, deren Kern noch immer der Glaube ist, dass Frauen nicht in die Berufswelt
gehdren, untergraben Professorinnen jeden Alters und Familiensituation. Auch wenn es sich um
universelle gesellschaftliche Phdnomene handelt, ist es die Verantwortung eines Arbeitgebers Un-
ternehmenswerte durchzusetzen, die Diversitidt und Gleichberechtigung sicherstellen und fordern.
Genau wie eine faire Arbeitspraxis und gezielte Regelungen, die z.B. eine unfaire Arbeitsverteilung
unterbinden oder disziplinare MaBBnahmen fiir Missbrauch festlegen, ist es ein zentraler Teil des

internen Employer Brandings (Backhaus & Tikoo, 2004).

Ein derartiges Eingreifen in die kulturell bedingte gesellschaftliche Ordnung erscheint drastisch,
ist jedoch an Stellen notwendig, um ein gesundes und forderliches Arbeitsumfeld zu schaffen. Auch
fiir die Qualitét der Forschung, die japanische Universitéten stark priorisieren (Teichler, 2019), ist
dies kritisch. Wéhrend internationale akademische Umfelder von interdisziplindrem Austausch und
Innovation geprigt sind, zeigt sich in Japan noch eine gewisse Starre des Systems, die insbesondere
junge Wissenschaftler*innen hemmt. Durch das in Japan traditionelle Senioritétsprinzip werden
die Stimmen junger Wissenschaftler*innen systematisch weniger beriicksichtigt, was die Generie-
rung neuer Ideen und Innovationen hemmt. Wahrend éltere Wissenschaftler*innen wertvolle Ex-
pertise und Erfahrung bieten, liegt die Herausforderung darin, einen Raum zu schaffen, in dem
verschiedene Generationen voneinander profitieren konnen. Die Forderung junger Wissenschaft-
ler*innen ist nicht nur ein Beitrag zur Diversitét in der Forschung, sondern auch ein zentraler Be-
standteil der Mitarbeiterentwicklung, die gemal Backhaus und Tikoo (2004) Teil des Employer
Branding ist.

Regelungen, die eine faire Arbeitsteilung sichern, konnte junge sowie weibliche Professor*innen

bereits entlasten, doch ein erheblicher Teil der Arbeitsbelastung ist administrativer Natur: veraltete,
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umsténdliche biirokratische Prozesse erschweren wissenschaftliche Arbeit und verringern sowohl
Produktivitdt als auch Mitarbeiterzufriedenheit — zwei zentrale Aspekte des EB. Die Optimierung
dieser Arbeitslasten konnte Professor*innen mehr Zeit fiir kreative Tétigkeiten wie die Vorberei-
tung von Lehrmaterial und Forschungsprojekten geben. Damit wiirde nicht nur die Qualitit in bei-
den Bereichen gesteigert, sondern es wére auch ein Beitrag zur universitiren Mission, wie sie in

Kapitel 2.4.1 erortert wurde.

Die in den Interviews erkennbare Recruiting-Strategie, die geschlechtliche und kulturelle Diversi-
tdt zum Ziel hat, zeigt sich in der verstirkten Rekrutierung internationaler Professorinnen. Doch
wie auch in den Integrationsbemiihungen von Frauen in Wirtschaft und Bildung liegt hier der Fokus
héufig auf dem Einfiihren und Erreichen von Quoten, ohne eine tiefergehende strukturelle Verén-
derung herbeizufiihren. Die Kritik, die sich auch in dieser Studie wiederfindet, bezichtigt die Re-
gierung, lediglich eine oberflachliche und keine inhaltliche Internationalisierung zu erzielen
(Edwards & Ashida, 2020). Eine solche Strategie kann dazu fiihren, dass zwar eine Vielfalt an
Kulturen zusammengefiihrt wird, diese jedoch nicht in einen produktiven interkulturellen Aus-
tausch tritt, was wiederum Spannungen erzeugt. Dies flihrt nicht nur zu einer Benachteiligung ja-
panischer Professorinnen am Stellenmarkt, sondern erzeugt unattraktive Arbeitskonditionen fiir

auslidndische Professorinnen.

Es stellt sich dennoch die kritische Frage, ob die Internationalisierungsbemiihungen der japani-
schen Regierung wirklich im Mittelpunkt stehen oder ob vielmehr strukturelle Rahmenbedingun-
gen dazu flihren, dass japanische Professorinnen sich im Wettbewerbsumfeld benachteiligt fiihlen.
Die FEinschétzung einer nicht-japanischen Befragten legt nahe, dass japanische Professorinnen mit
Auslandserfahrung einen stirkeren Wettbewerb um feste Stellen hétten, falls sie sich fiir eine Kar-
riere in Japan entschieden. Neben der Forderung von weiblichem Lehrpersonal, wiirden japanische
Professorinnen zusitzlich von den bestehenden Préferenzen japanischer Universititen profitieren,
die eigenen Absolventen einzustellen (Lawson & Shibayama, 2015). Doch viele hochqualifizierte
japanische Wissenschaftlerinnen mit internationaler Erfahrung wihlen bewusst eine akademische
Laufbahn im Ausland, da die Arbeits- und Forschungsbedingungen in Japan im Vergleich als unat-
traktiv gewertet werden. Die Situation konnte demnach auch direkt in Verbindung mit einer man-

gelnden EVP japanischer Universititen im Angesicht des internationalen Wettbewerbs stehen.
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Aus dieser Problematik ergeben sich schlieBlich zwei Weisen, auf die Employer Brand eine Rolle
spielt. Erstens fehlt es an einer Integrationsstrategie fiir auslandische Professoren, die internationale
Diversitit als Starke erkennt und dementsprechend verwaltet, anstatt sie in die japanische Kultur
zu assimilieren. Dies wiirde nicht nur Spannungen am Arbeitsplatz verhindern und interne Koope-
ration verbessern, sondern wiirde auch die Wettbewerbsfahigkeit japanischer Universitdten im in-
ternationalen Vergleich starken — das eigentliche Ziel der landesweiten Internationalisierungsmal-
nahmen. Zweitens verlieren Universititen qualifizierte japanische Wissenschaftler*innen an inter-
nationale Wettbewerber mit attraktiveren Arbeits- und Forschungsbedingungen. Es gilt also auch
die externen Employer Brand inklusive der EVP zu verbessern, um auch unter japanischen Wis-

senschaftler*innen Vielfalt zu erzielen.

Ein weiteres strukturelles Defizit ist die fehlende Transparenz in Beforderungs- und Bewerbungs-
prozessen. Dies stellt eine Hiirde fiir alle Bewerber*innen dar. GeméR der Signaling Theory nach
Wilden et. al. (2010) ist es die Aufgabe des Employer Branding, Informationsasymmetrien am Ar-
beitsmarkt zu beseitigen, um Bewerberinnen und Angestellten mehr Sicherheit und Klarheit {iber

ihre Karrieremdglichkeiten zu geben.

In diesem Zusammenhang spielt auch der ungleich verteilte Zugang zu Netzwerken eine zentrale
Rolle, der gem. vorhergehender Forschung zu Chancenungleichheiten beitrdgt. Wiahrend frithere
Literatur die akademische Laufbahn in Japan als statisch und von geringer Mobilitéit geprégt be-
schrieb (Lawson & Shibayama, 2015; Teichler, 2019), zeigt diese Untersuchung ein starker Wandel
in den letzten Jahren. Professor*innen verbringen ihre Karriere oft nicht mehr an nur einer Univer-
sitdt und wechseln innerhalb ihrer Laufbahn mehrere Male das Institut. Dadurch erhalten personli-
che Kontakte eine neue Bedeutung als Informationsquelle fiir Karrieremdglichkeiten auflerhalb des
eigenen Instituts. Da akademische Netzwerke in den Wirtschaftswissenschaften und auch Japan
historisch stark mdnnerdominiert sind (American Economic Association, 2019), ergeben sich neue
Schwachstellen fiir Chancenungleichheiten und LPE. Wihrend der Zustand dieser Netzwerke nicht
einem mangelnden universitdren Employer Brandings zugeschrieben werden kann, haben Univer-
sitdten die Moglichkeit ihr EVP mit unteruniversitéren Partnerschaften zu erweitern und Informa-

tionsaustausch und Kontaktekniipfung auBlerhalb exklusiver Netzwerke zu fordern.
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Die Beleuchtung der vorliegenden Ergebnisse zeigen, dass diverse Hiirden und Herausforderungen,
denen Professorinnen in Japan begegnen im direkten Zusammenhang mit der akademischen
Employer Brand stehen. Die Analyse dieser Herausforderungen ermoglicht einen Einblick, in wel-
chen Bereichen Employer Branding bereits das Arbeitsleben der Professorinnen beeinflusst und
wo gezielte MaBBnahmen zur weiteren Verbesserung ansetzen konnten.. In vielerlei Hinsicht ist die
Employer Brand unzureichend entwickelt und strukturelle wie kulturelle Probleme sind nicht aus-
reichend adressiert. Die Weiterentwicklung des akademischen Sektors in Japan biirgt neue Heraus-
forderungen, fiir die passende Maflnahmen erst noch entwickelt und implementiert werden miissen.
Wihrend einzelne Mallnahmen zur Internationalisierung und Férderung von Diversitdt unternom-
men werden, bleiben zentrale Herausforderungen wie biirokratische Barrieren, starre Hierarchien,
Bias und intransparente Karrierewege weitgehend bestehen. Jedoch hat der Einfluss von Employer
Branding Grenzen und manche Hiirden struktureller oder politischer Natur benétigen tiefgehende,
strukturelle Anderungen, die iiber das Anbieten von Vorteilen und Programmen hinausgehen. Mit-
hilfe der Employer Brand haben Universitéten jedoch die Moglichkeit aktiv ihr Arbeitsumfeld zu
gestalten und veralteten Vorstellungen und Stigmata mit eigenen Unternehmenswerten entgegen-
zutreten. Eine kohédrente Employer Brand muss daher nicht nur nach auen kommuniziert, sondern
auch in der Arbeitsrealitdt der Universititen verankert werden, um langfristige Effekte auf die Mit-

arbeiterbindung, Produktivitdt und Chancengleichheit zu erzielen.

5.4.  Praktische Implikationen

Die herausgearbeiteten Zusammenhéinge zwischen den Herausforderungen von Professorinnen in
Japan und der akademischen Employer Brand unterstreicht dessen Relevanz in der Academia und
in der Bekdmpfung von LPE. Die im vorigen Kapitel dargelegten Schwachstellen des EB an jenen
Universititen bietet eine gute, erste Grundlage fiir das Legen von Schwerpunkten in zukiinftigen
personalpolitischen MaBBnahmen. Die zeitliche Zuordnung hingegen ermdglicht es Maflnahmen ge-

zielt an den richtigen Punkten entlang der Karrierelautbahn anzusetzen.

Zudem bietet die Analyse Einblicke in die Auswirkung politischer Integrationsbemiihungen weib-

licher und ausliandischer Talente in der Academia. Basierend auf diesen sowie anderen
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Forschungsergebnissen, wére es politischen Entscheidungstragern moglich Internationalisierungs-

strategien neu anzusetzen und zu vertiefen.

Das psychologische Verstidndnis von Erinnerungen als Forschungsgegenstand hat wiederum Rele-
vanz flir die Art von ndtigen personalpolitischen Maflnahmen fiir Hochschulen. Thomsen und
Brinkmanns (2009) Kriterien fiir die Aufnahme einer Erinnerung in das Langzeitgedichtnis — be-
sonders negative, wiederkehrende oder oft wiedergegebene Ereignisse — sollten ebenfalls Warnsig-
nale fiir Entscheidungstrager senden, diese Probleme im Angesicht der Erhaltung von weiblichem
Talent ernst zu nehmen. Die Analyse der Erinnerungstypen offenbart zusitzlich, dass in der Wahr-
nehmung von Professor*innen einzelne Vortfille ebenso einen starken Eindruck hinterlassen kon-
nen wie wiederkehrende Probleme. Es wire also ratsam neben iibergreifenden Regelungen und

Losungen auch situative Schlichtung und Beratung anzubieten.

5.5. Limitationen

Die vorliegende Forschungsmethode weist gewisse Limitationen auf, die die Validitdt und Verall-
gemeinerbarkeit der Ergebnisse betreffen. In erster Linie ermdglicht die fiir diese Studie gewihlte
Stichproben keine Beweise fiir direkte kausale Zusammenhinge der herausgearbeiteten Heraus-
forderungen und Leaky-Pipeline-Effekten. Fiir eine solche Untersuchung wiren ehemalige Pro-
fessor*innen besser geeignet. Wihrend basierend auf der vorliegenden Literatur begriindete An-
nahmen und Ansétze fiir zukiinftige Forschung formuliert werden kdnnen, ist dennoch fraglich,

ob sich die Studie als Teil der Forschung zu Leaky-Pipeline-Effekten qualifiziert.

Hinzu kommt die Einschrankung der geringen GroBe der Stichprobe, die zwar eine stirkere Ver-
tiefung innerhalb der Interviews und in der Analyse ermdglicht, jedoch nicht als reprisentativ fiir
das akademische Berufsfeld in Japan gesehen werden kann. Die Verteilung innerhalb der Stich-
probe enthilt zwar Perspektiven aus verschiedenen kulturellen Hintergriinden, erlaubt jedoch keine
aussagekriftige Entgegenstellung von Japanischen und Nicht-Japanischen Professorinnen, die fiir
dieses Thema interessant wire. Hinzu kommt der bereits diskutierte begrenzte Einblick und die

Subjektivitét der ausldndischen Professorinnen.
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Eine zentrale Einschrankung besteht zudem in der Fehlbarkeit von autobiografischen Erinnerungen
als qualitative Forschungsmethode, wie von Thomsen und Brinkmann (2009) erortert. Die Wieder-
gabe von Erinnerungen wird beeinflusst von vielen verschiedenen Faktoren, wie dem sozialen
Kontext oder der mentalen Verfassung, die nur begrenzt innerhalb des Interviews kontrolliert und

in der Analyse in Betracht gezogen werden konnen.

Zuletzt erlaubt der Umfang dieser Arbeit lediglich eine oberflachliche Behandlung der Vielzahl an

verschiedenen Erfahrungen und Herausforderungen mit selektiven Diskursen.

5.6.  Ausblick und zukiinftige Forschung

Diese Studie hat verschiedene Herausforderungen und strukturelle Probleme in der japanischen

Academia aufgezeigt, die sich aus der Perspektive unterschiedlicher wissenschaftlicher Diszipli-
nen weiter untersuchen lassen. Soziologische und wirtschaftssoziologische Ansitze kdnnten sich
insbesondere mit den Machtstrukturen und Hierarchien innerhalb akademischer Institutionen be-
fassen, wihrend die Psychologie individuelle Bewiltigungsmechanismen von Wissenschaftlerin-
nen in diesem Umfeld erforschen konnte. Anthropologische Ansétze konnten die Integration aus-
landischer Wissenschaftlerinnen weiter untersuchen, insbesondere in Bezug auf die Privilegien,

die ausléndische Frauen in der japanischen Academia zu genieBen scheinen — ein Phdnomen, das

sich als besonders interessant im internationalen Vergleich erweist.

In Bezug auf die Leaky Pipeline in den wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdten Japans liefert
diese Arbeit eine Reihe von Hypothesen und theoretischen Ansitzen, die als Grundlage fiir zu-
kiinftige Forschung dienen konnen. Die Wahl alternativer, vertiefenden Methoden, wie vertie-
fende Interviews mit Frauen in verschiedenen Karrierepositionen, sowie ehemalige Wissenschaft-
lerinnen konnten helfen Kausalititen zwischen den herausgearbeiteten Hiirden und Leaky-Pipe-
line-Effekten zu erforschen. Langzeitstudien wiirden die Beobachtung der weiteren Entwicklung
der japanischen Academia im Angesicht politischer und gesellschaftlicher Veréinderungen ermog-
lichen. Der Einfluss staatlicher Maflnahmen zur Geschlechtergleichstellung in der Wissenschatft,
aber auch die langfristigen Auswirkungen von Internationalisierungsstrategien, sollten in zukiinf-

tigen Studien genauer untersucht werden.
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Im Bereich des akademischen Employer Brandings herrscht ebenfalls viel Potenzial. Offene Fra-
gen bestehen sowohl in der Effektivitdt bestimmter Mafnahmen als auch der spezifischen Aus-
wirkungen auf Employer Recruitment und Retainment. Zukiinftige Arbeiten konnten zudem un-
tersuchen, welche Mallnahmen besonders wirksam sind, um Leaky-Pipeline-Effekte zu mindern

und wie sich Employer Branding auf Geschlechtergerechtigkeit auswirkt.

6. Conclusio

Diese Studie hat gezeigt, dass die Karrieren von Professorinnen in der japanischen wirtschaftswis-
senschaftlichen Academia durch strukturelle, kulturelle und geschlechterspezifische Barrieren be-
einflusst werden. Besonders die hohe Arbeitsbelastung, intransparente und unsichere Beforde-
rungswege bzw. -moglichkeiten, ausgepragte Machtgefille und Diskriminierung behindern Profes-
sorinnen auf ihrem Karriereweg und begiinstigen Leaky-Pipeline-Effekte. Besonders betroffen sind
Frauen in der Ausbildung, junge Professorinnen und berufstitige Miitter. Professorinnen mit Kin-
derwunsch stellt der einzigartige Verlauf der akademischen Karriere vor die Entscheidung zwi-
schen mdglichen Zeitfenstern, die entweder ein berufliches oder biologisches Risiko innehalten.
Des Weiteren zeigen die Ergebnisse, dass auslidndische Professorinnen von Japans Internationali-
sierungsstrategien profitieren, wihrend japanische Wissenschaftlerinnen hiufig mit limitierten
Karrierechancen konfrontiert sind. Da jene Strategien nicht liber die Rekrutierung einer Mindestan-
zahl an auslidndischem Personal hinauszugehen scheinen, ist das interkulturelle Klima an japani-
schen Fakultiten von Spannungen geprégt. Internationale Professor*innen schwanken zwischen
der vollkommenen Anpassung an die japanische Kultur sowie die Kooperation mit ihren japani-
schen Kolleg*innen und ihren eigenen Werten und Arbeitsweisen. Ihre Erfahrungen erméglichen
eine differenzierte Sicht auf die japanische Arbeitskultur, von der diese Studie sehr profitiert. Her-
vor sticht wie die Sammelwirkung von traditionellen Rollenbildern, Etikette und sozialer Ordnung
die Unterordnung der Frau auch im Arbeitsplatz begiinstigt. Vor allem das gesellschaftlich und
kulturell verwurzelte Seniorititsprinzip sichert der dlteren, ménnlich dominierten Generation von
Professor*innen ihre privilegierte Stellung. Zusammen mit den weltweit stark ausgeprigten Macht-
gefillen in den Wirtschaftswissenschaften, begiinstigt dies die Unterdriickung und den Missbrauch

junger Professor*innen.
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Als Bereicherung dieser Studie ermoglicht der Vergleich der Ergebnisse mit dem temporiren Dis-
kurs in sozialwissenschaftlicher Literatur tiefe Einblicke in eine vom Wandel erfasste japanische
Academia und Forschungswelt. Wéhrend die Regierung einen starken Schwerpunkt auf die Inter-
nationalisierung japanischer Universitdten setzt, erfolgen biirokratische und administrative Pro-
zesse in diesen Universitdten noch ginzlich auf Papier. Diese von der Regierung angetriebene In-
ternationalisierung des universitidren Sektors stellt zudem eine neue Herausforderung fiir japani-
sche Universititen dar, mit denen umzugehen erst noch gelernt werden muss. Die fiir die Wirtschaft
kritische Uberalterung der Gesellschaft bewirkt nicht nur einen schwindenden universitiren Ar-
beitsmarkt, sondern verstiarkt die dominante Position der dlteren Generation an Professor*innen.
Mit den Traditionen dieser Generation bestehen — neben der traditionellen Biirokratie — hartnickige
Ideale, die aus einer Zeit stammen, in der Frauen zum Grof3teil noch den Haushalt hiiteten. Heut-
zutage hingt Japan mit der Integration der berufstdtigen Frau hinterher, was angesichts der disku-
tierten pravalenten Hiirden und Diskriminierung nicht verwundert. Die Destigmatisierung und Los-
16sung von traditionellen, sexistischen Idealen sind unumgénglich, um Frauen die Verfolgung einer
chancengleichen Karriere zu ermdglichen. Ebenso muss der inoffiziellen gerontokratisch-hierar-
chischen Strukturierung des akademischen Arbeitsplatzes ein gewisser Einhalt geboten werden, um
Machtmissbrauch entgegenzuwirken und Modernisierung wie Diversifizierung voranzutreiben.
Fiir die Academia, die Forschung und zuletzt, wenn nicht mehr, fiir die japanische Gesellschaft ist
es von zentraler Bedeutung, Professorinnen so weit zu unterstiitzen, dass die Entscheidung zwi-

schen Familie und Karriere keine mehr ist.

Diese Arbeit leistet einen wertvollen Beitrag zum Stand der Forschung von LPE in Japan sowie
den Wirtschaftswissenschaften, indem sie neue qualitative Erkenntnisse iiber die Ursachen des ext-
remen Gender Gaps anhand wirtschaftswissenschaftlicher Fakultiten liefert, wahrend frithere Stu-
dien vor allem die Auswirkungen geschlechterspezifischen Barrieren vereinzelter Disziplinen in
Japan darstellen. Sie bestdtigt bestehende Forschung zur Leaky Pipeline, zeigt aber zugleich, dass
der Einfluss des gesellschaftlichen und politischen Klimas, sowie kultureller Normen und Traditi-
onen differenzierter betrachtet werden muss. Der Ansatz der Entgegenstellung struktureller Unter-
schiede zwischen akademischen Positionen ist neu in der Forschung zu Leaky-Pipeline-Effekten
und liefert erste Beweise fiir die Setzung verschiedener Schwerpunkte, speziell im Employer
Retainment.
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Im Vergleich der Herausforderungen mit dem Konzept der Employer Brand unter Berticksichtigung
der universitiren Mission zeigt sich, dass akademisches Employer Branding Maflnahmen iiber bis-
herige Forschungsansétze hinausgehen muss. Die Ergebnisse verdeutlichen, dass die Bereicherung
des EVP um attraktivere Arbeitskonditionen und auf individuell zugeschnittene Unterstiitzung und
Forderungsprogramme bereits mal3gebliche Hiirden fiir Professorinnen abbauen kénnte. Zudem
erfordern traditionelle geschlechterspezifische Normen, die im Widerspruch zu einem chancenglei-
chen Arbeitsumfeld stehen, die Einfithrung eines starken Wertekompass als Teil der internen
Employer Brand. Die Erfahrungen der Befragten offenbaren eine Diskrepanz zwischen externer
Kommunikation von Internationalisierung und interner Realitit der kulturellen Assimilierung — ein
Bruch mit dem Grundsatz der kohdrenten Employer Brand nach Backhaus und Tikoo (2004). Es
wird deutlich, dass mehr Forschung notig ist, die untersucht, welche spezifischen Employer-
Branding-MafBinahmen in akademischen Institutionen die Mitarbeiterbindung erhdhen und struktu-
relle Barrieren abbauen. Zudem wire es relevant, die Rolle von Employer Branding in der Reduk-

tion von Leaky-Pipeline-Effekten zu analysieren.

Die Ergebnisse deuten vorerst darauf hin, dass gezielte Employer Branding Strategien zur Forde-
rung von Frauen in der Wissenschaft beitragen konnten. Insbesondere gezielte Mentoringpro-
gramme, MaBBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Karriere und Mutterschaft sowie transparente
Beforderungskriterien konnten dazu beitragen, die Leaky Pipeline in der japanischen, wirtschafts-

wissenschaftlichen Academia zu reduzieren.

Aufgrund der begrenzten Stichprobengrofle konnen die Ergebnisse nicht als vollstandig reprasen-
tativ fiir das gesamte akademische wirtschaftswissenschaftliche Berufsfeld in Japan angesehen
werden. Zukiinftige Forschung konnte eine breitere quantitative Analyse durchfiihren, um die in

dieser Studie entwickelten Hypothesen weiter zu testen.

Letztlich zeigt diese Arbeit, dass echte Gleichberechtigung in der Wissenschaft nicht nur eine
Frage der Politik, sondern auch der kulturellen und institutionellen Transformation ist — ein Pro-

zess, der in Japan noch lange nicht abgeschlossen ist.
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8. Anhang

Interviewleitfaden:
Career choice

1. Could you share some details about why and how you applied for a PhD position?

2. Were there episodes when you worked on your thesis and felt at loss or frustrated?

3. How did you manage or overcome these challenges?

4. If you had the chance to revisit your doctoral thesis, is there anything you would do dif-
ferently?

5. What kind of support or resources would have helped make those improvements possible?

Career entry

6. How did you achieve/apply for your first post-doc position?

7. Can you describe your experience as a new lecturer and researcher?

8. Can you think of occasions during your time as a post-doc and assistant professor, when
you felt frustrated or at loss?

9. What strategies did you find most helpful for managing such moments?

Current position

10. Could you tell me about the process of applying for your current position at Kyoto Uni-
versity?

11. How would you describe your experience working at Kyoto University?

12. Could you tell me about difficulties you had in earning a full professorship?

13. Can you think of a typical work scenario that makes you feel stressed?

14. What challenges have you faced most recently?

15. What are some approaches you use to handle these and generally work-related stress?

16. At universities all over Japan the majority of professors are male. What impacts—if

any—have you observed this has had on your experiences in the workplace?

Final questions
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17.

18.

19.

20.

Bonus:

Are there moments in your career where you felt you were at disadvantage because you
are a woman?

Reflecting on your career so far, have you ever felt a need to make sacrifices in your pri-
vate life to meet work expectations?

What advice would you give to young women who want to follow a similar career path?
Do you have any other experiences you feel are meaningful that you want to share?

Expert interview section

Can you share your observations regarding female colleagues leaving the academic sec-

tor? What are reasons you have heard of?
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