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Aktuelle Forschungsergebnisse aus
dem Institut Arbeit und Qualifikation

Ute Klammer, Lara Altenstadter, Eva Wegrzyn
und Ralitsa Petrova-Stoyanov

Frauenforderung und
Gleichstellungspolitik an Hochschulen
— was wissen und wie handeln
Professoren und Professorinnen?

Auf den Punkt ...

e Trotz grolRer gleichstellungspolitischer Bemiihungen ist bis heute we-
niger als jede vierte Professur in Deutschland mit einer Frau besetzt.

e Wie die Ergebnisse eines qualitativen Forschungsprojekts zeigen,
werden Gleichstellungsziele von Professor_innen beiderlei Ge-
schlechts grundsatzlich beflirwortet oder zumindest akzeptiert. Al-
lerdings ist diese Zielvorgabe aus Sicht vieler Professor_innen wider-
spriichlich und unvereinbar mit der Norm der Bestenauswahl.

e Die Wissenschaft wird als eine ,,Kampfarena” standiger Bewahrungs-
proben erlebt. Dabei werden Strukturen und Bewertungskriterien
des Wissenschaftssystems zumeist nicht hinterfragt.

e Wahrend hochschulische Gleichstellungsakteur_innen den For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG eine hohe
Bedeutung beimessen, erweist sich ihr Einfluss auf das Gleichstel-
lungswissen und -handeln der einzelnen Professor_innen (bisher) als
gering.

e Aus den Ergebnissen der Studie ergeben sich vielfaltige Handlungs-
empfehlungen, die von der besseren Verbreitung von Geschlechter-
und Gleichstellungswissen Uber gezielte Entlastungen bei Gremien-
tatigkeiten bis zur Reflexion widerspriichlicher Zielvorstellungen im
Hochschulsystem reichen.
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1 Einleitung: Gleichstellung an Hochschulen

Der Begriff der Gleichstellung verweist auf einen gesellschaftspolitischen Prozess, der in glei-
cher Teilhabe an personlichen und beruflichen Entwicklungschancen aller Geschlechter in ei-
ner Gesellschaft mindet (Klammer 2019: 983). Dies von der Grundidee her zu befiirworten,
scheint auch in der Professor_innenschaft deutscher Hochschulen inzwischen zum Common
Sense zu gehoren. Erreicht ist die gleiche Teilhabe von Mannern und Frauen in der Wissen-
schaft jedoch weiterhin bei weitem nicht, misst man sie an den Zahlen weiblicher Professor_in-
nen (CEWS 2016) oder an ihrer Entlohnung (Forschung und Lehre 2018). Zwar wird Gleich-
stellung an Hochschulen im Zuge der Implementierung neuer wettbewerbsorientierter Gover-
nance-Mechanismen verstarkt gefordert (Blome et al. 2013: 95 £.) und gleichstellungspolitische
Mafinahmen scheinen zumindest auf Ebene der Berufungsverfahren durchaus Wirkung zu zei-
gen (Auspurg et al. 2017). Der Weg von Frauen in die Fithrungspositionen des Wissenschafts-
betriebs gestaltet sich jedoch nach wie vor steinig. Insbesondere ist es eine offene Frage, in wel-
chem Verhiltnis die gesellschafts- und hochschulpolitische Vorgabe der Gleichstellung zu an-
deren Zielen von Hochschulen und Wissenschaftskarrieren steht. Der vorliegende IAQ-Report
beleuchtet dies mit Blick auf die Gruppe der Professor_innen, die als Fithrungskrifte und Ga-
tekeeper (Kahlert 2013) den Gleichstellungsprozess an Hochschulen und wissenschaftliche
Karriereverlaufe maf3geblich beeinflussen. Welches Wissen haben Professor_innen iiber Gen-
der- und Gleichstellungsfragen, und wie setzen sie Gleichstellung in den wesentlichen Hand-
lungsfeldern - in Forschung, Lehre und akademischer Selbstverwaltung — um? Ziel ist es, den
Nexus von Wissen und Haltungen von Professor_innen auf der einen Seite und Handlungsori-

entierungen im Hinblick auf Gleichstellung auf der anderen Seite zu beleuchten.

2 Forschungsdesign

Der vorliegende IAQ-Report basiert auf Ergebnissen des mit Forderung des Wissenschaftsmi-
nisteriums des Landes NRW durchgefiihrten Forschungsprojekts ,,Gleichstellungsbezogene

Handlungsorientierungen und Handlungsweisen von Professor_innen vor dem Hintergrund
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gleichstellungspolitischer Regelungen® (Laufzeit 10/15-12/18).* Im Rahmen des Forschungs-
projekts wurde die als Gatekeeper im Wissenschaftssystem verstandene Personengruppe der
Professor_innen mittels leitfadengestiitzter problemzentrierter Interviews (Witzel 2000) be-
fragt. Interviewt wurden 40 nach Fachzugehorigkeit, Forschungs- und Gremienerfahrung so-
wie Geschlecht ausgewdhlte Professor_innen aus vier NRW-Universititen und allen Facher-
gruppen bis auf die Medizin. Im Rahmen des Forschungsprojekts wurden zusitzlich Dokumen-
tenanalysen durchgefiihrt und Interviews mit hochschulischen Gleichstellungsexpert_innen

gefiihrt.?

Das Projekt basierte auf der Vorannahme, dass Professor_innen in ihren unterschiedlichen
hochschulischen Rollen mafigebliche gleichstellungspolitische Akzente setzen kdnnen. Zent-
rale theoretische Ankniipfungspunkte waren das Konzept der vergeschlechtlichten Organisa-
tion (gendered organisation) nach Joan Acker (1990), der Akteurzentrierte Institutionalismus
nach Mayntz und Scharpf (1995), der Verbindungslinien zum Neo-Institutionalismus nach
Meyer und Rowan (1977) und Hasse und Kriicken (2005) aufweist, sowie — zur Beschreibung
und zum Verstdndnis des gleichstellungspolitischen Feldes — der Ansatz der Multilevel Gover-
nance. Um zu verstehen, was sich im sozialen Raum zwischen der offiziellen Gleichstellungsa-
genda einer Hochschule (Ebene des ,,talk®) und dem Handeln der Akteure (Ebene der ,,action®)
(Brunsson 1989) vollzieht, haben wir das Konzept des Geschlechterwissens nach Délling (2005)

und Wetterer (2008) als weitere Heuristik genutzt.

! Die Studie erscheint als Buchpublikation im Verlag Barbara Budrich.

2 Als Auswertungsmethode wurde das Integrative Basisverfahren nach Kruse (2014) gewihlt, das die Analyse von
homologen Argumentationsmustern und Sprachbildern wie Metaphern, Positionierungen sowie die Zuschrei-
bung von Agency fokussiert.
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3 Zentrale Ergebnisse

Im Folgenden werden zentrale Ergebnisse aus der Auswertung der Interviews mit Professor_in-

nen skizziert.

3.1 Gleichstellung und/oder Bestenauswahl?

Ein zentrales falliibergreifendes Muster ist das Spannungsverhaltnis zwischen den Zielvorgaben
Bestenauswahl und Exzellenz auf der einen Seite und Gleichstellung auf der anderen Seite. Die-
ses Motiv konnte in zehn Interviews rekonstruiert werden. Die Interviewpartner_innen sehen
einen Zielkonflikt zwischen diesen beiden Vorgaben und gehen davon aus, dass sie unvereinbar
nebeneinanderstehen. Dabei stellt die Bestenauswahl oder auch Exzellenz gleichermaflen Ziel
und Norm dar, wahrend Gleichstellung als Bruch mit dieser Norm interpretiert wird und ver-
meintlich die Diskriminierung von Ménnern nach sich zieht. Auffillig ist, dass die Profes-
sor_innen (bis auf eine Ausnahme) nicht erlautern, was die Besten auszeichnet und was sie un-
ter Exzellenz verstehen. Zu sehr scheinen diese Konzepte schon diffundiert und in das Selbst-
verstindnis von Wissenschaftler_innen eingegangen zu sein, als dass es notwendig erscheinen
wiirde, sich noch mit diesen auseinanderzusetzen, sie zu explizieren oder gar kritisch zu hinter-
fragen. Eine Anndherung an die Wahrnehmung der Wissenschaftswelt erschlief3t sich jedoch
tiber den Befund, dass die Arbeitskultur in der Wissenschaft haufig mit martialischen Bildern
eines Kampfes oder zumindest als sportlicher Wettkampf umschrieben wird - Bilder, die sich
zwar im Detail unterscheiden, jedoch verdeutlichen, dass Wissenschaft mit der Notwendigkeit

des stindigen Konkurrierens und des ,,Sich-Beweisen-Miissens® einhergeht.

Das Wissen iiber Gleichstellung und Geschlecht und die Bewertung von gleichstellungspoliti-
schen Interventionen kann nicht analysiert werden ohne Beriicksichtigung des feldspezifischen
Wissens dariiber, was Hochschulen gegeniiber anderen gesellschaftlichen Feldern auszeichnen
soll: die Erarbeitung von begriindetem, geordnetem, fiir gesichert erachtetem Wissen oder Er-

kenntnissen, betrieben durch leistungsfihige Personen. Ein explizites Wissen dariiber, dass
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Vorstellungen iiber die wissenschaftliche Personlichkeit geschlechtlich konnotiert und Be-
standteil der symbolischen Ordnung sind, konnte in den Interviews, in denen dieses Motiv ver-
handelt wurde, nur vereinzelt (insbesondere bei weiblichen Interviewpartner_innen) rekon-
struiert werden. Ebenso wurde aus dem groflen Portfolio existierender und moglicherweise
wirkmachtiger Gleichstellungsmafinahmen jeweils nur ein enger Ausschnitt — konkret vor al-
lem hochschulpolitische Mafinahmen und Vorgaben, insbesondere die Rolle der Gleichstel-
lungsbeauftragten mit einem Fokus auf Berufungskommissionen - thematisiert und in seinem

Einfluss beschrieben.

3.2 Hierarchie und Herrschaftsverhaltnisse in der Professor_innenschaft

Ein weiteres zentrales Motiv, das in elf Interviews herausgearbeitet werden konnte, betrifft
wahrgenommene Hierarchien und Machtverteilungen entlang des Geschlechts auf der profes-
soralen Ebene. Dabei spielt die Eingruppierung in eine bestimmte Besoldungsstufe, die in der
Regel mit einer entsprechend unterschiedlichen Ausstattung der Professur verbunden ist, eine
zentrale Rolle. Die W3-Professur wird von den Interviewpartner_innen als besonders einfluss-
reiche Position wahrgenommen und beschrieben, obwohl Professor_innen unterschiedlicher
Besoldungsstufen formell gleichgestellt sind. Frauen sind auf der obersten Statusebene C4/ W3
weiterhin deutlich unterreprisentiert, wenngleich sich die Geschlechterverhaltnisse in der Wis-
senschaft verdndert haben. Im Kontext der Hochschule ist es somit zu einer Verschiebung der
Machtasymmetrien auf hohere Statusebenen gekommen. Die Interviewpartner_innen thema-
tisieren in diesem Kontext die Beobachtung, dass Geschlecht einen entscheidenden Faktor im
Hinblick auf Motive und Handlungsstrategien darstelle, besonders bei Aufstiegsbestrebungen
im Wissenschaftssystem. Dabei verlaufen aus Sicht der Interviewpartner_innen die Motive und
Handlungsweisen von Frauen oft kontrar zur dominierenden Wissenschaftskultur. Auflerdem
wiirden die bestehenden Geschlechterverhidltnisse durch verinnerlichte, unbewusste Verhal-
tensmuster reproduziert, indem Frauen unwillkiirlich Karrieren von mannlichen Kollegen be-
fordern und die eigene Karriere — vor allem im Zusammenhang mit familidren Verpflichtungen

- zuriickstellen. Manner wiirden zudem zum Teil (unbewusst?) Frauen bremsen, wenn sie sich
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in ihrer Macht bedroht fithlen durch eine (zu) starke Anndherung der Geschlechterverhaltnisse

auf statushohen Positionen.

Daneben lasst sich im Kontext der internen Hierarchie in der Professor_innenschaft heraus-
stellen, dass die Interviewpartner_innen davon ausgehen, dass die jeweilige Stellung in der
Rangordnung das Gleichstellungshandeln beeinflusst. Nur etablierte Professor_innen mit ei-
nem starken Standing wiirden Gleichstellung offen vorantreiben (kénnen). Klar wird hiermit,
dass Gleichstellung und ein offenes Vorantreiben dieser Zielvorgabe mit der Sorge verbunden
ist, dadurch selbst im Ansehen abgewertet zu werden. Wie aus Studien zur Privatwirtschaft be-
kannt, findet sich auch in unserer Untersuchung das Muster, dass einige Frauen sich von Quo-
ten angesichts der Furcht, dass die eigene Leistung dann weniger anerkannt werden konnte,
distanzieren. Die Ergebnisse verweisen darauf, dass Gleichstellung als klare, rechtlich verbind-

liche und indiskutable Zielvorgabe der Hochschulen nicht tiberall angekommen zu sein scheint.

3.3 Familienarbeit als vermeintliches Karrierehindernis

Warum nach wie vor zwischen Frauen und Médnnern Ungleichheiten im Zugang zu Professuren
bestehen, wird vielfach mit Fragen der Sorgearbeit begriindet. Frauen wird dabei nach wie vor
die primdre Verantwortung fiir die Kindererziehung zugeschrieben — und zwar von Profes-
sor_innen beiderlei Geschlechts. Zwar sehen die Interviewpartner_innen auch zunehmend bei
Minnern die Bereitschaft, Sorgeverantwortung fiir jiingere Kinder zu ibernehmen, dennoch
betrachtet die Mehrheit der Professor_innen, die sich zu diesem Themenaspekt besonders aus-
tihrlich geduflert haben, die Familiengriindung als problematische Karrierephase fiir Frauen.
Zugespitzt formuliert: Frauen haben im Hinblick auf ihre Karriere nach der Geburt von Kin-
dern ein Vereinbarkeitsproblem, Manner dagegen kaum. Begriindet wird dies u. a. durch po-
tenzielle Ausfallzeiten aufgrund von Schwangerschaft und Elternzeit sowie haufige Krankheiten
von kleinen Kindern. Eine Professorin betont hingegen, dass sie trotz mehrerer Kinder kaum
Ausfallzeiten hatte und sich in vielen Gremien, darunter auch Gleichstellung, engagiert, da sie

die Kinderbetreuung externalisiert habe. Ein Professor grenzt sich betont von diesem Diskurs
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ab, indem er den Drop-Out von Frauen in der Postdoc-Phase nicht ,,stereotyp® mit der Verein-
barkeit erkliren will. Die wenigen Ausnahmen bestétigen aber die Regel: immer noch bieten
Deutungsmuster rund um familidre Verpflichtungen beiden Geschlechtern vielfaltige Begriin-
dungen und z. T. auch Rechtfertigungen fiir beobachtete Differenzen in den Karrierewegen
maénnlicher und weiblicher Wissenschaftler_innen. Die ausgearbeiteten zentralen Motive ste-
hen in Relation zueinander. So gehen Leistungszuschreibungen oft mit stereotypen Geschlech-
terbildern einher, die wiederum in der historisch gewachsenen, strukturell verfestigten, gleich-
zeitig bestdndig im Wandel begriffenen Arbeitsteilung zwischen Frauen und Ménnern griin-

den.

3.4 Geschlechterbilder

Der Begriff des Geschlechterbildes verweist auf die Vorstellung einer Person iiber die in einer
Gesellschaft existierenden Genusgruppen und ist soziokulturell verankert. Das jeweilige Ge-
schlechterbild wird gepragt durch die Institution (die jeweilige Universitat und ihre gleichstel-
lungspolitische Agenda), aber auch durch individuelle Erfahrungen mit z. B. Genderforschung,
einer fritheren Funktion als dezentrale Gleichstellungsbeauftragte oder Kontakt zu Gleichstel-
lungsthemen. Ein Faktor, aufgrund dessen sich Veranderungen im Geschlechterbild vollziehen
konnen, ist das Geschlechterwissen. Wissen ist nicht objektiv vorhanden, sondern Gegenstand
und Produkt zwischenmenschlicher Interaktionen und damit in der alltdglichen Lebenswelt be-
griindet (Berger/Luckmann 2016). Wissen ist damit eng an subjektive Erfahrungen und aktive
Auseinandersetzungen mit objektiv erscheinenden Tatsachen gekoppelt und geht damit iiber
den Begriff der Information hinaus. Geschlechterwissen bezeichnet die Kenntnis sowohl {iber
Geschlechterdifferenzen als auch iiber mit den Unterschieden einhergehende soziale Hierar-
chien (Kahlert 2018: 2). Die zugrundeliegende normative Annahme dieses Konzeptes ist, dass
bei Personen, die ein kritisch reflektiertes und feministisch informiertes Wissen iiber die beste-
henden Geschlechterverhéltnisse haben, die Bereitschaft erhoht ist, entsprechende Ungleich-

heiten durch das eigene Handeln nicht mehr unhinterfragt zu billigen, sondern fiir egalitire
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Beziehungen zwischen Frauen und Méannern aktiv einzutreten. Besonders (ehemalige) dezent-
rale Gleichstellungsbeauftragte sind — wenig tiberraschend - mit der Arbeit der eigenen Hoch-
schule und mit den Debatten iiber Gleichstellungspolitik vertraut. Diese Personengruppe zeich-

net sich durch wenig stereotype Geschlechterbilder aus.

Das Feld gleichstellungsrelevanter Gesetze, Instrumente und Anreize im Zusammenspiel (oder
auch Nebeneinander) der verschiedenen zustindigen Ebenen und Akteure (von der EU iiber
die BRD iiber die Linder zur konkreten Hochschule) ist komplex. Doch welche Grundlagen
und Instrumente kennen Professor_innen, welche setzen sie relevant? Konkret war in dieser
Studie Wissen iiber Gleichstellung und eine wohlwollendere Haltung zum Thema Gleichstel-
lung vor allem bei jenen Interviewpartner_innen rekonstruierbar, die in der Gremienarbeit an

der Hochschule sehr aktiv sind, bspw. im Senat, in der Gleichstellungskommission o. A.

Die rekonstruierbaren Geschlechterbilder der interviewten Professor_innen sind vielschichtig.
Es lasst sich jedoch sagen, dass die Mehrzahl der Interviewpartner_innen unabhingig von ihrer
Einbindung in die akademische Selbstverwaltung davon ausgeht, dass Frauen und Mianner sich
unterschiedlich im Hochschulsystem verhalten, besonders im Kontext von Aufstiegsbestrebun-
gen. Frauen werden dabei bestimmte Verhaltensweisen, wie z. B. verminderte Risikobereit-
schaft und Machtaffinitdt, zugeschrieben und diese werden nicht als positiv eingeschétzt, son-
dern vor dem Hintergrund einer méannlich geprigten Normalititsfolie als defizitir ausgelegt.
Daneben gab es sehr wenige Interviewpartner_innen, die absolut naturalistisch und stereotyp
argumentierten, weshalb Frauen in Spitzenpositionen der Hochschullandschaft nur marginal
vertreten sind. Fast alle Professor_innen changierten in ihren Erkldrungen zwischen sex und
gender und gehen davon aus, dass sowohl Faktoren auf der strukturellen Ebene als auch indi-
viduelle Faktoren im Zusammenspiel die Unterreprasentanz von Frauen erklaren. Stereotype
Geschlechterbilder traten jedoch stark im Kontext von Gleichstellung und der Vereinbarkeits-

thematik zutage.
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Im Ergebnis zeigt sich, dass tradierte Geschlechterbilder im Sinne von zugeschriebenen Attri-
buten allenfalls partiell aufgebrochen zu sein scheinen. Weiterhin wird zwischen den Ge-
schlechtern ein polarer Gegensatz konstruiert und die Heterogenitét innerhalb der Genusgrup-
pen tendenziell ausgeblendet (wodurch lassen sich bspw. Barrieren fiir Wissenschaftlerinnen
ohne Kinder erklaren?). Jedoch sprachen nur sehr wenige der interviewten Professor_innen
hostil-sexistisch iiber Frauen und Ménner - allerdings sind hier mogliche Selbst-Selektionset-

fekte im Sample und die Tendenz zu sozial erwiinschten Antworten zu beriicksichtigen.’

3.5 Gleichstellungswissen

Die Position und damit auch die Handlungsorientierung in Bezug auf Gleichstellung hidngen
einerseits davon ab, wie Professor_innen ihren eigenen Handlungsspielraum und ihren Einfluss
im Wissenschaftssystem einschdtzen sowie andererseits von ihrem Gleichstellungswissen und
ihrem Geschlechterbild. Dabei wurde Gleichstellungswissen als das Wissen iiber Gesetze, Nor-
men, Institutionen und Mafsnahmen zur Férderung von Gleichstellung definiert. In der Bilanz
konnte rekonstruiert werden, dass die interviewten Professor_innen iiber ein vergleichsweise
hohes Maf$ an Gleichstellungswissen in Bezug auf das konkrete Arbeitsfeld Hochschule verfii-
gen und die normativen Vorgaben zur Gleichstellung kennen, d. h. ihnen war durchweg be-
wusst, dass Personen aufgrund ihres Geschlechts nicht diskriminiert werden diirfen. Positiv
hervorzuheben ist, dass alle interviewten Professor_innen Kenntnis iiber und Kontakt mit in-
stitutionalisierten Gleichstellungsmafinahmen und -akteuren wie z. B. der Gleichstellungsbe-
auftragten hatten. Daneben hatten das Thema Berufungskommissionen und die dort vorgege-
benen Mafigaben zur Quotierung eine starke Présenz in den 40 Interviews. Angemerkt werden
muss aber auch, dass sich das Gleichstellungswissen — soweit es erwahnt und damit als relevant
gesetzt wurde — nahezu ausschliefllich auf den Kosmos Hochschule bezog. Selbst hier wurden

viele Mafsnahmen, Richtlinien und Programme, die den Kontext von Gleichstellungspolitik an

® Die Interviewpartner_innen waren zwar im Rahmen des Sampling vor allem nach Hochschule, Fichergruppe
und DFG-Erfahrung ausgewahlt worden, hatten sich nach der Kontaktierung aber freiwillig fiir ein Interview zu
Gleichstellungsfragen bereit erkldrt und wurden zudem von weiblichen Forscherinnen in face-to-face Interviews
befragt.
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Hochschulen bilden, nicht genannt. Erst recht galt dies fiir ibergreifende Regelungen, z.B. das
Grundgesetz oder européische Gesetze und Initiativen. Damit kann das Gleichstellungswissen
der Professor_innen als vergleichsweise umfangreich fiir den Bereich Hochschule, jedoch in
Bezug auf den generellen Diskurs — soweit aus dem Material rekonstruierbar - als eher begrenzt
bezeichnet werden. Man beschiftigt sich mit Gleichstellung, soweit es zur Einreichung eines
Antrags oder zur Leitung einer Berufungskommission etc. nétig ist — oder wenn die Gleichstel-
lungsbeauftragte in der Fakultdt auf bestimmte Vorgaben aufmerksam macht. Nur einzelne

Personen haben zu Gleichstellungsdiskursen auflerhalb der Hochschule Bezug genommen.*

Professor_innen aller vier untersuchten Universititen verfiigten iiber Kenntnisse im Hinblick
auf Maflnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, was vor allem darauf zuriickzufiih-
ren zu sein scheint, dass dieses Thema hochschulpolitisch in ihren Universitaten stark auf der
Agenda steht und/oder weil es durch Elternzeiten der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen zu
verwaltungstechnischen Herausforderungen gekommen ist. Professor_innen der Universitit 2
und Universitdt 3 haben besonders Mafinahmen zur Unterstiitzung von Frauen in MINT-Fa-
chern haufig angesprochen. Die Sensibilitdt dafiir ist aber auch hochschuliibergreifend rekon-
struierbar und hat stiarker mit der Ficherzugehorigkeit zu tun als mit der Zugehorigkeit zu einer
bestimmten Universitdt. Im Einklang mit dem Befund, dass Begriindungsmuster rund um die
familidren Verpflichtungen von Frauen (!) als Argument fiir fehlende Gleichstellung besonders
verbreitet und akzeptiert sind, treffen auch Mafinahmen, die sich auf Familienfreundlichkeit
und Vereinbarkeit beziehen, generell auf Zustimmung oder zumindest kaum auf Widerstand -
anders als Quoten und Vorgaben, die z. B. die Berufung von Frauen auf umkédmpfte Professuren
direkt befoérdern sollen. Deutlich wurde in diesem Kontext auch, dass es unter den Profes-
sor_innen Spannungen gibt, insofern in den Interviews mehrfach Hierarchien und asymmetri-
sche Machtverhiltnisse unter Professor_innen entlang des Geschlechts thematisiert wurden.

Zugleich war allen befragten Professor_innen der Mangel an Nachwuchswissenschaftlerinnen

* Dass nur einzelne Personen auf Gleichstellungsdiskurse auferhalb der Hochschule Bezug nahmen, kann aller-
dings auch auf die Leitfragen mit zurlickzufiihren sein. Diese adressierten die Interviewpartner_innen als Pro-
fessor_innen und thematisierten vor allem die Arbeitsbereiche im Hochschulkontext.
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in den MINT-Fachern bewusst. Hier kann vorsichtig die Tendenz formuliert werden, dass be-
sonders Professor_innen aus den MINT-Fachern eine proaktive Rekrutierung von Nachwuchs-

wissenschaftlerinnen thematisieren und befiirworten oder gar explizit betreiben.

Tendenziell unterstiitzen unsere Ergebnisse damit die Befunde einer aktuellen Studie aus den
niedersichsischen Hochschulen, die darauf hindeuten, dass Vereinbarkeitsmafinahmen und
Frauenforderung in Unterreprisentanz-Bereichen héufig auf positive Resonanz stofen, wéh-
rend Gleichstellungsmafinahmen Widerstand und Reaktanz auslésen, wo es um die Verteilung

von Macht, Ressourcen und Deutungshoheit geht (Hayn/Marx 2019).

Spezifische Instrumente der Frauenforderung sind quer durch alle vier Universititen der iiber-
wiegenden Mehrheit der Interviewten bekannt und werden je nach Positionierung zum Gleich-
stellungsdiskurs als mehr oder weniger gewichtig zur Beschleunigung von Gleichstellung be-
wertet und eingeschétzt. Es kann also gesagt werden, dass Gleichstellungswissen und Ge-
schlechterwissen vorhanden sind, da alle Professor_innen eine strukturelle Benachteiligung
von Frauen wahrnehmen bzw. beobachten, dass eine solche auf der Agenda politischer Akteure
steht. Unsere Analysen haben gezeigt, dass Wissen iiber Ungleichheitsstrukturen, das sich in
einer Kenntnis {iber ungleich verteilte Care-Arbeit oder dem Wissen iiber Frauenanteile auf
bestimmten Karrierestufen zeigt, aber nicht notwendigerweise ein umfassendes Wissen iiber
die symbolischen Dimensionen von Geschlecht (wie etwa stereotype Zuschreibungen) impli-

ziert.

3.6 Was wird von den Professor_innen kaum oder nicht thematisiert?

Die existierenden gleichstellungsbezogenen Vorgaben und Instrumente werden von den Pro-
fessor_innen unterschiedlich haufig genannt. Gesetzliche Regelungen und Normen sind kaum
Bestandteil der Interviews, dagegen werden Programme und Empfehlungen 6fter angespro-
chen oder als konkrete Beispiele angegeben. Ein zentrales Ergebnis der Studie ist somit, dass in
den Interviews nur ein enger Ausschnitt dieses komplexen Gefiiges thematisiert und damit von

den Professor_innen relevant gesetzt wurde. Das, was den gleichstellungspolitischen Rahmen
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bildet, wurde von den Interviewpartner_innen i. d. R. nicht explizit genannt. Dass {ibergeord-
nete Gesetze und Instrumente vielfach nicht explizit thematisiert wurden, kann mehrere Ursa-
chen haben. Ein Aspekt konnte sein, dass seitens der Interviewerinnen nicht explizit nach recht-
lichen Regelungen gefragt wurde. Jedoch lésst sich auch vermuten, dass die gesetzlichen Rege-
lungen zur Gleichstellungspolitik nicht expliziert wurden, da sie nicht das alltigliche Handeln
der Professor_innen direkt beeinflussen und zum Teil als gesetzt und daher nicht diskussions-
wiirdig erachtet werden. In einzelnen Interviews wird bspw. das Wissenschaftszeitvertragsge-
setz thematisiert und als ,Zwolfjahresregelung® zum Teil kritisch verhandelt. Die mit dieser
Regelung einhergehende Problematik wird jedoch eher von den Gleichstellungsexpert_innen
sichtbar gemacht und nicht von den Professor_innen, die eine schnelle Qualifizierungsphase
befiirworten und die Prekaritdt des Wissenschaftsbetriebes eher als nicht verdnderungsbediirt-
tig einschdtzen, da aus ihrer Sicht die Arbeit in der Wissenschaft mehr eine ,,Berufung als ein
Beruf” sein sollte. Hier ldsst sich ein Zusammenhang mit den Ergebnissen von Kamphans
(2014) feststellen, die herausgefunden hat, dass besonders etablierte Professor_innen an einem

Systemerhalt interessiert sind.

Ein tiberraschendes Ergebnis unserer Studie ist, dass die Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG (FoGs) sogar bei denjenigen, die Erfahrung als Projektleiter_innen in
von der DFG geférderten Forschungsprojekten haben, iiberwiegend nicht bekannt waren. Dies
ist bedeutsam, da der Einfluss der FoGs der DFG auf die Bemithungen um Frauenférderung
und Geschlechtergerechtigkeit in Hochschulen im Vorfeld der Studie als grofl eingeschétzt
wurde. Auch die DFG-Evaluationsstudie (DFG 2018) bescheinigt den FoGs einen grofien Ein-
fluss auf die Gleichstellungspolitik an Hochschulen. Dies konnte sich in unserer Studie nur in-
sofern bestitigen, als dass die von uns befragten Expert_innen dem Programm eine hohe Be-
deutung in Bezug auf das Image der Hochschule und auch im Hinblick auf die interne Thema-
tisierung von Gleichstellungsthemen zuschreiben. Aus Sicht der interviewten Expert_innen
leistet das Programm FoGs der DFG einen Beitrag in der Hinsicht, dass die Gleichstellungsbe-

auftragten sich ernster genommen fiithlen. Dariiber hinaus finde eine Sensibilisierung in Berei-
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chen statt, in denen die Zahl der Professorinnen noch ausbaufahig sei, vor allem in den tech-
nikwissenschaftlichen Fichern und einigen Naturwissenschaften. Die interviewten Profes-
sor_innen selbst betrachten die DFG zwar als wichtige Institution in der Forschungsférderung
und berichteten iiber die zum Teil kontroverse Verwendung von Gleichstellungsmitteln in den
SEBs, die FoGs im Speziellen kannten aber nur die wenigsten von ihnen. Noch geringer war die
Zahl derjenigen, die ihnen eine Bedeutung fiir das eigene Handeln zurechneten. Die erhoftte
Reichweite des FoGs-Programms, besonders in die professorale Ebene hinein, ist somit offen-

sichtlich bisher nicht wirklich gegeben.

3.7 Handlungsorientierungen ...

Was bedeutet nun das vorhandene Gleichstellungswissen in Bezug auf die Handlungspraktiken
von Professor_innen an Hochschulen? Bedeutet mehr Geschlechter- und Gleichstellungswis-
sen auch ein Mehr an Bereitschaft, bestehenden Ungleichheitsverhdltnissen entgegenzuwirken?
Im Folgenden werden einige deduktive Ergebnisse der Studie vorgestellt, die sich auf Inter-
viewpassagen zu spezifischen Handlungsfeldern der Professor_innen beziehen, die im Vorfeld
der Studie als relevant erachtet wurden. Zu den Handlungsfeldern von Professor_innen geho-
ren neben Lehre und Forschung (inklusive der Einwerbung von Drittmitteln) auch die Gremi-
enarbeit sowie die Nachwuchsférderung und Personalfithrung. Jedes Handlungsfeld wird dabei
gerahmt von unterschiedlichen gleichstellungspolitischen Bedingungen und Paradoxien. Fiir
die Auswertung wurden dabei nicht nur die Bewertung und Einschétzung einzelner Mafinah-
men in diesen Handlungsfeldern durch die Professor_innen als relevant erachtet, sondern auch

ihre Positionierung zu den Paradoxien und Bedingungen in den jeweiligen Arbeitsfeldern.

3.7.1 ...im Kontext von Nachwuchsforderung und Personalfihrung

In der Studie wurde der Vorannahme gefolgt, dass Professor_innen handlungsmachtige Ak-
teure im Gleichstellungsprozess an Hochschulen sind. Doch als wie handlungsmichtig und vor
allem verantwortlich fiir den Gleichstellungsprozess schitzen sie sich selbst ein? Faktisch sahen

die meisten der interviewten Professor_innen ihre eigene Rolle im Gleichstellungsprozess als
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eher geringfiigig an. Sie selbst begreifen sich in der Mehrzahl als nicht allumfassend verantwort-
lich dafiir, wichtige Weichen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs zu stellen, obwohl sie hier
faktisch als Vorgesetzte grofien Einfluss haben (konnen). Vielmehr sehen sie sich als Informa-
tionsvermittler_in oder vereinzelt als Talentscout. Jene, die sich aber als Gatekeeper_in in dem
Sinne begreifen, dass sie aufgrund ihrer Position in der Lage sind, die Karriere und Mobilitdt
von Personen zu beeinflussen, die in der Hierarchie unter ihnen stehen, iibernehmen gezielt
Verantwortung fiir die Nachwuchsférderung. Sie betonen, dass sie ihren eigenen wissenschaft-
lichen Nachwuchs gewissenhaft betreuen. Dabei gehen diese Professor_innen davon aus, dass
es zu einer guten Forderung gehore, die wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen und besonders
die Postdocs zu entlasten und ihnen vor allen Dingen Freiheit zu gewédhren. Konkret wiirden
sie den wissenschaftlichen Nachwuchs weitestgehend von Verwaltungsaufgaben fernhalten, um
das Zeitfenster zu vergroflern, in dem die Nachwuchswissenschaftler_innen ihre eigenen Pro-

jekte verfolgen kénnen.

3.7.2 ...im Kontext von Gremienarbeit

Gremien und Kommissionen als Teil der Selbstverwaltung haben an Hochschulen im Hinblick
auf Gleichstellung eine besondere Bedeutung. In ihnen werden nicht nur strategische und in-
haltliche Entscheidungen vorbereitet und getroffen, sie gelten auch als machtige Netzwerke und
Informationsquelle fiir Entwicklungen und Prozesse an der Hochschule (Blome et al. 2013:
321). In der Studie wurde der Frage nachgegangen, welche Bedeutung Professor_innen dem
Handlungsfeld Gremienarbeit im Hinblick auf Gleichstellung beimessen. Im Ergebnis lsst sich
sagen, dass alle Interviewpartner_innen nicht nur die Relevanz, sondern auch den Erfolg von
Berufungskommissionen im Hinblick auf die steigende Anzahl von Professorinnen hervorhe-

ben, unabhéngig davon, welche Position sie zu Gleichstellungsfragen beziehen.

Auffillig ist, dass das Thema Quotierung besonders kontrovers diskutiert wird. Von den Kriti-
ker_innen wird dabei als ein Argument angefiihrt, dass die Quote eine Frauenfordermafinahme
sei, die iiber das Ziel hinausschief8e, und dass sogar Frauen eine derartige Ubermarkierung ab-

lehnen wiirden. Daneben wird der Aspekt der Verschiebung bereits etablierter Professorinnen
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zwischen den Hochschulen sowohl von den Kritiker_innen als auch von den Befiirworter_in-
nen genutzt, um ihren Standpunkt zu untermauern. Wéahrend die einen anfiihren, dass durch
Quotierung ein Kampf um eine kleine Gruppe von Professorinnen entbrenne, aber keine neuen
Frauen ins System einsteigen kdnnten, duflern die anderen, dass hiermit fiir diese kleine Gruppe
von Frauen jedoch auch eine neue Chance entstehe, durch erfolgreiche Bleibeverhandlungen
den Mobilitatsdruck des Wissenschaftssystems auszuhebeln. Diesen Frauen erlaube das Wer-
ben um sie, ihre Position durch Riickverhandlungen zu verbessern, ohne die Universitit wech-
seln zu miissen. Die Beflirworter_innen argumentieren weiter, dass Quotierung ein notwendi-
ger und sinnvoller Eingriff in das System sei (zumindest fiir eine gewisse Zeitspanne), der zu
mehr Gerechtigkeit fithre. Dabei wird von vielen, insbesondere von denjenigen, die sich ambi-
valent positionieren, das Kaskadenmodell als wichtiges und angemessenes Modell angesehen.
Eine Nicht-Quotierung komme dabei einer Diskriminierung von Frauen gleich - so die Hal-

tung dieser (Minderheit von) Professor_innen.

Die Kritiker_innen von Quotierungsregelungen begriinden dagegen ihre ablehnende Haltung
damit, dass eine Quote ein widerspriichliches Signal zu bestehenden Zielrichtlinien senden
wiirde und hierdurch die Bestenauswahl und damit die Wettbewerbsfihigkeit der Institution
Hochschule gefahrdet sei. Der Begrift ,Bestenauswahl’ bleibt dabei zumeist unreflektiert stehen.
Die Frauen, aber auch einige der Manner, die sich gegen eine Quote aussprechen, erklaren sich
den eigenen Erfolg mit dem Attribut ,Leistung’ und begriinden damit ihre eigene ablehnende

Position, da das System prinzipiell aus ihrer Sicht jedem offenstehe.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die rechtlichen Regelungen im Sinne von Quotie-
rung zu einer Sensibilisierung der Akteursgruppe der Professor_innen gefiihrt haben, dass je-
doch die Umsetzung weniger mit einer intrinsisch motivierten Handlung zu tun hat, sondern
viele Akteure lediglich strategisch motiviert sind, die Auflagen zu erfiillen, um keinen Nachteil
zu erfahren. Dieser Effekt kann mit den theoretischen Uberlegungen des Akteurzentrierten In-

stitutionalismus (Mayntz/Scharpf 1995) erklart werden. Hiernach bewegen sich die Profes-
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sor_innen zwar in einem institutionellen Handlungsrahmen, jedoch haben sie als handlungs-
michtige Akteure dabei Spielraum in der Umsetzung. So ist es ihnen moglich, sich den Struk-
turen oder Vorgaben seitens der Hochschule (teilweise) zu widersetzen, was auch in den Inter-
views oft thematisiert wurde. Besonders Berufungsverfahren sind ein von Aushandlungen und
changierenden Akteurskonstellationen geprdgter Raum - auch unabhingig vom Gleichstel-

lungsthema.

3.7.3 ...im Kontext von Lehre

Die Professor_innen wurden gefragt, inwieweit das ,,Thema Gender® in der eigenen Lehre eine
Rolle spiele. Dabei lie3 sich im Ergebnis feststellen, dass etwa die Halfte der Inter-
viewpartner_innen die Relevanz von Gender als bedeutsam fiir Fragen des eigenen Fachgebiets
hervorhob. Dabei ist die Fachzugehorigkeit ein entscheidender Faktor dafiir, ob Geschlecht als
soziale oder kulturelle Kategorie bzw. Gender inhaltlich als relevant fiir die eigenen Lehrveran-
staltungen erachtet wird. Uberwiegend betrachten Lehrende aus der Fichergruppe Sprach- und
Kulturwissenschaften sowie aus den Gesellschaftswissenschaften die Einbindung von
Genderthemen als relevant, da Gender bzw. Geschlechterverhiltnisse als Kontextwissen fiir das
Verstiandnis von z. B. Sprache, Geschichte oder Literatur eine Rolle spielt. Je nach Fach und
Fachkultur wird Geschlecht als erklarende Variable und/oder als bedeutsames Kontextwissen
fiir das Verstdndnis kultureller sowie historischer Phanomene betrachtet. Inhaltliche Aspekte
spielen bei den interviewten Lehrenden der Fachergruppe MINT bis auf wenige Ausnahmen
keine Rolle. In bestimmten mathematisch-technisch orientierten MINT-Féachern wurde die
Frage nach dem Bezug oder der Relevanz von Gender-Aspekten in der Lehre entweder verneint
oder sorgte fiir eine gewisse Ratlosigkeit. In dieser Fachergruppe spiele eher die Interaktion von
Studierenden untereinander eine bedeutsame Rolle, wenn weiblichen Studierenden beispiels-
weise nachgepfiffen werde. Die Ergebnisse decken sich mit den Befunden der Studie von Biitow
et al. (2016), die zu dem Schluss kommen, dass die ,meisten Angehorigen von Fachkulturen®
im kritisch-reflektierten und wissenschaftlich gestiitzten ,,Genderwissen keine Anschliisse zur

eigenen Wissenschaft sehen (Biitow et al. 2016: 194).
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Ubergreifend zu den Handlungsfeldern wurde das Thema geschlechtergerechte Sprache, dhn-
lich wie die Quotierung, stark kontrovers verhandelt. Dennoch sei herausgehoben, dass die be-
fragten Professor_innen in der Mehrzahl davon berichteten, dass sie auf eine geschlechterge-
rechte Sprache achten und sich bemiihen wiirden, ihre Formulierungen entsprechend den Vor-
gaben anzupassen. Diese Umgestaltung der Sprache scheint in der schriftlichen Sprachpraxis
deutlich konsequenter zu erfolgen, wenngleich das ,,Binnen-I“ oder eine andere Form der ge-
schlechtergerechten Schriftsprache von einigen Befragten als unésthetisch und umsténdlich be-
zeichnet wird. Die rechtlichen Vorgaben und Empfehlungen scheinen dabei die Umsetzung zu
unterstiitzen und sie kdnnen extrinsisch motivierend wirken, da sie als restriktiv wahrgenom-
men werden. Daneben nahm die Mehrheit unserer Interviewpartner_innen eine positive Hal-
tung zu dem Thema geschlechtergerechte Sprache ein und berichtete, an ihrem eigenen Sprach-
gebrauch zu arbeiten. Nur wenige Professor_innen positionierten sich zur Sprachdebatte kon-
sequent, dann allerdings meist vehement ablehnend. Diese Personen argumentieren nicht mit
der Sache, sondern (re)konstruieren das generische Maskulinum als deutsches, dsthetisches

Sprachelement, das es zu erhalten gelte.

Durch die Bezugnahme auf das Thema geschlechtergerechte Sprache in der Hilfte der Inter-
views wird vor allem die symbolische Dimension von Gleichstellung reflektiert. Die Positionie-
rungen der Professor_innen zeigen dabei, dass die Thematik vielschichtig ist und auf mehr ver-
weist als auf einen blof3 rationalen Akt der Zeichen- (Um)setzung oder lediglich eine ,,repri-
sentationspolitische Ersatzhandlung® (Krondorfer 2015: 120). Die geschlechtergerechte Spra-
che erzeugt emotionale Reaktionen, die ebenfalls eine Wirklichkeit abbilden. Diese emotionale
Ebene sollte, wie Krondorfer argumentiert, bei dem Vorantreiben dieser und anderer gleich-

stellungspolitischer Mafinahmen bedacht werden (ebd.).

Die Ergebnisse unserer Interviews deuten tendenziell auf eine positive Entwicklung in Richtung
einer gendersensiblen Verwendung von Sprache an Hochschulen hin. Hierbei ist jedoch erneut
eine mogliche Selbstselektion der Interviewpartner_innen, die sich zu einem Interview zum

Thema Gleichstellung bereit erklart hatten, zu beriicksichtigen. Es ist davon auszugehen, dass
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die weitere Entwicklung in diesem Feld auch davon abhingen wird, wieweit das Thema gen-
dergerechte Sprache von Seiten der Hochschulleitungen, der Verwaltungen und in der hoch-

schulischen Offentlichkeitsarbeit ,,vorgelebt“ wird.

3.7.4 ...im Kontext von Forschung

Ausgehend von der Frage, wo Gleichstellungbeziige im Handlungsfeld Forschung rekonstruiert
werden konnen, wurden in der Studie drei zentrale Aspekte dieses Handlungsfelds in Zusam-
menhang mit Gleichstellungsfragen identifiziert. Zum einen handelt es sich um die eigene For-
schungsarbeit der Professor_innen in Verbindung mit Gender- oder Gleichstellungsfragen,
d. h. um die Frage, ob sie selbst zu entsprechenden Aspekten inhaltlich forschen. Zum zweiten
betreffen Gleichstellungsaspekte vermehrt das Forschungsprojektmanagement, bei dem es um
Personalfragen und die Betreuung von Forschungsarbeiten des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses geht. An dritter Stelle konzentriert sich die Studie auf die Wirkung von Gleichstellungsemp-
fehlungen und -vorgaben in der Forschungsférderung, primér seitens der DFG, das wie in Ka-

pitel 3.6 dargestellt eher durch seine Nicht-Thematisierung auffillig war.

4 Schlussfolgerungen und Handlungsbedarfe

Gleichstellung ist im Grundgesetz verankert und damit auch eine staatliche Aufgabe, die nur
realisiert werden kann, wenn geeignete Instrumente entwickelt und angewendet werden. Dies
gilt auch fiir Hochschulen. Aus den Ergebnissen der Studie lassen sich diesbeziiglich einige

Handlungsbedarfe herauskristallisieren.

» Rechtsanspruch auf Gleichstellung wund Nicht-Diskriminierung Kklarstellen,
Widerstand gegen Gleichstellungsmafinahmen beobachten und unterbinden

Die Ergebnisse der Studie bestitigen und ergdnzen die aus quantitativen Auswertungen be-

kannten und zunéchst wenig tiberraschenden Befunde: Gleichstellung an Hochschulen ist trotz

bestehender Gesetze und eines umfangreichen Instrumentariums an Mafinahmen bei weitem

noch nicht erreicht. Nun lédsst sich zu Recht darauf verweisen, dass ein schneller Anstieg des
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Professorinnenanteils und eine Angleichung der Frauen- und Ménneranteile bei den Professu-
ren angesichts von lange besetzten Lebenszeitprofessuren und der begrenzten Zahl von Neube-
rufungen nicht erwartet werden kann — und zwar selbst dann, wenn nach dem Kaskadenmodell
nach und nach immer mehr geeignete Frauen die Kriterien fiir eine Berufungsfahigkeit errei-
chen. Der Wert der qualitativen Untersuchung geht aber iiber diese Befunde hinaus, insofern
die Ergebnisse helfen, den Blick dafiir zu schérfen, dass fehlende Gleichstellung tiber das ,,Kop-
feverhiltnis“ hinausgeht und diskriminierende Strukturen in der Art und Ausstattung be-
stimmter Positionen, im Zugang zu Einfluss, Ressourcen und Deutungsmacht liegen kénnen.
Hierzu geben die Darstellungen der Interviewpartner_innen vielfdltige Hinweise. Damit die Be-
mithungen um Chancengleichheit und Nicht-Diskriminierung nicht ,einschlafen® oder das
Pendel sogar zuriickschwingt, ist es insofern wichtig, dass politische und hochschulpolitische
Akteure - wie Hochschulleitungen und das zustdndige Wissenschaftsministerium - keinen
Zweifel an der grundsitzlichen Legitimitdt von Gleichstellung und Nicht-Diskriminierung im
Sinne von Art. 3 GG auftkommen lassen. Nicht-Diskriminierung und Gleichstellung sind ein
gesetzlich verbrieftes Anrecht, und der Staat hat weiterhin die Aufgabe, die ,tatsdchliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Médnnern® zu férdern und auf die ,,Be-
seitigung bestehender Nachteile“ hinzuwirken (Art. 3 GG Abs. 2) - und zwar iiber die Forde-
rung einer quantitativen Angleichung der Geschlechterverhdltnisse an Hochschulen hinaus.
Dabei ist, wie auch von Interviewpartner_innen angemerkt, intersektionalen Perspektiven
Rechnung zu tragen, d. h. es gilt, auch die Ungleichheiten zwischen Frauen (und zwischen Mén-

nern) bei der Gestaltung von Programmen und Mafsnahmen in den Blick zu nehmen.

Im Unterschied zu anderen einschlidgigen Studien (vgl. z. B. Hayn/Marx 2019) gab es in unserer
Studie nur vereinzelt Hinweise darauf, dass Gleichstellungsarbeit an den Hochschulen bewusst
blockiert oder gezielt unterlaufen wird. Viele Interviewpartner_innen dufSerten vielmehr Res-
pekt fiir die Arbeit und die Kompetenz der Gleichstellungsbeauftragten. Teilweise wurden al-
lerdings die Botschaften der Gleichstellungsbeauftragten als unehrlich und problematisch, da

nicht den allgemeinen Kriterien der Bestenauslese folgend, beurteilt, oder ihr Einfluss wurde
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als zu grof$ kritisiert. Die Diffamierung und Behinderung von Personen, die sich an Hochschu-
len fiir Gleichstellung einsetzen, ob auf Ebene der Forschung, der Lehre oder der akademischen
Selbstverwaltung, muss in jedem Fall aufmerksam verfolgt und unterbunden werden. Hier be-

darf es der Unterstiitzung durch Hochschul- und Fakultétsleitungen.

> Entlastungen fiir iiberdurchschnittliches Engagement in der Gremienarbeit implemen-
tieren
Besondere Belastungen ergeben sich durch die Anforderungen an die anteilige Repréasentanz
von Frauen in Berufungskommissionen und anderen hochschulischen Gremien, vor allem fiir
Vertreterinnen von Fachern mit bislang geringem Frauenanteil. Dieses Problem ist — mit guter
Absicht - politisch mit verursacht worden, in NRW zuletzt durch das Gebot der geschlechter-
paritdtischen Zusammensetzung von Hochschulgremien im Hochschulgesetz (Art. 1§ 11c HZG
NRW). Ziel der Landesregierung ist es, den Frauenanteil in Gremien auf 40 % zu erhohen. Es
fragt sich, ob die Konsequenzen bisher ausreichend durchdacht wurden. Gremienengagement
und die Arbeit an Projekten und Publikationen, die fiir die wissenschaftliche Reputation und
Karrierechancen maf3geblich sind, stehen in zeitlicher Konkurrenz. Gerade in Féachern, in de-
nen Frauen bisher stark unterreprisentiert sind, konnen die Anforderungen an die Frauenre-
prasentanz in Gremien leicht zum Karrierehemmnis werden, auch wenn zu betonen ist, dass
das NRW-Hochschulgesetz in § 37 a HG bewusst fachgruppenspezifische Zielquoten (sowohl
tiir die Berufungen als auch fiir die ,,Ausgestaltung des Verfahrens zur Vorbereitung der Beru-
fungsvorschlage®) vorsieht. Ein tiberdurchschnittliches Engagement in Gremien sollte daher
nicht nur symbolisch, sondern auch durch zeitlichen oder 6konomischen Ausgleich (Stich-
worte Reduktion des Lehrdeputats, zusitzliche Forschungssemester, Gelder fiir unterstiitzen-
des Personal o. A.) gewiirdigt und kompensiert werden - ggf. selbstverstindlich auch fiir Man-
ner, die iiberdurchschnittlich umfangreiche Aufgaben in der akademischen Selbstverwaltung

tibernehmen.
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» Gender- und Gleichstellungswissen fordern

Wie unsere Interviews (erneut) belegen, ist Gender- und Gleichstellungswissen keine quasi ,,na-
tiirliche” Kompetenz von Frauen, sondern sowohl bei Frauen als auch bei Mannern - wie auch
das Engagement fiir Gleichstellungsfragen — unterschiedlich ausgeprigt. Insofern ist der von
einigen Universititen inzwischen verfolgte Weg, Professor_innen und andere potenzielle Be-
rufungskommissions-/Gremienmitglieder beiderlei Geschlechts durch Schulungen fiir Gender-
und Gleichstellungsfragen zu sensibilisieren, zweifellos sinnvoll - und auch dahingehend zu

priifen, ob auf diesem Wege die Gremienbelastung gleichméfliger verteilt werden kann.

Betrachtet man die Interaktionsformen der Gruppen der Professor_innen und Gleichstellungs-
beauftragen in Gremien bzw. Kommissionen, ldsst sich feststellen, dass diese im Wesentlichen
nach dem Prinzip des Mehrheitsentscheids funktionieren. Nach Scharpf konnen die Belange
von Minderheiten auf diese Weise leicht iiberstimmt werden (Scharpf 2006: 259). Eine Sensibi-
lisierung zu Gender - und Diversity- Fragen und Genderkompetenz kénnen auch in dieser Hin-

sicht forderlich sein.

Die interviewten Professsor_innen verfiigten durchweg tiber einiges Geschlechterwissen und
sie kannten auch Gleichstellungsmafinahmen - zumindest soweit diese fiir den engen Kontext
ihrer Hochschule relevant waren. Zugleich lieSen sich jedoch deutliche Stereotype identifizie-
ren. Vor dem Erfordernis, Gender-Kompetenz zu vermitteln, miissen daher vor allem die
Strukturen und das Bewusstsein fiir Gerechtigkeitsnormen geférdert werden. Auffallend war,
dass tiber bestimmte Gleichstellungsinstrumente — wie z.B. die durch die NRW-Hochschulge-
setzgebung initiierten (fachgruppenspezifischen!) Zielquoten - unzureichendes Wissen besteht
oder Fehlinformationen verbreitet sind. Auch wenn nicht auszuschlie8en ist, dass Instrumente
bewusst falsch dargestellt und interpretiert wurden, um damit Kritik an der Gleichstellungspo-
litik zu rechtfertigen, zeigt sich hier der Bedarf, weiter zu informieren und aufzukldren. Dabei
gilt es auch, den unterschiedlichen ,,ja — aber“-Positionen, die in diesem Beitrag illustriert wur-

den, ndher nachzugehen, um zu klaren, wie genau die Widerstinde und Bedenken derer zu
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verstehen sind, die Gleichstellungsarbeit an Hochschulen grundsatzlich fiir wichtig und richtig

halten, aber dennoch Einwande formulieren.

» Kriterien fiir die ,,Bestenauslese“ und ,,Exzellenz reflektieren und iiberdenken

Ein Kernproblem besteht — zumindest in der Wahrnehmung der Professor_innen - in der
(scheinbaren) Widerspriichlichkeit zwischen Bestenauslese und Gleichstellung. Es lohnt sich,
diesem immer wieder angesprochenen Thema néher nachzugehen. Aus der Perspektive zu-
kiinftiger gemeinsamer Drittmitteleinwerbungen und moglicher Publikationen sowie der Eva-
luation von Fakultiten und Instituten haben Professor_innen einen Eigenanreiz, Kolleg_innen
mit internationaler Erfahrung, hohen Drittmittelzahlen, Publikationen etc. in ihre Institute und
Arbeitsgruppen zu berufen. Dies verstirkt die in Studien nachgewiesene Tendenz zur homoso-
zialen Kooptation. Eine Diskussion iiber die Angemessenheit der gangigen Qualitéts- oder Ex-
zellenzkriterien, die oft der ménnlichen ,,Normalititsfolie“ verhaftet sind und die von Frauen
teilweise im gleichen Karrierestadium nicht in gleichem Maf3e erfiillt werden kdnnen (Bsp.: Fa-
milienverpflichtungen vs. internationale Mobilitdt), wurde in den Interviews nirgendwo wirk-
lich sichtbar. Es sollte in Hochschulen und Wissenschaftsorganisationen insofern ein Diskurs
dariiber angeregt werden, dass Leistung ein relationales Konstrukt und zudem das Ergebnis der
Zusammenarbeit vieler Personen ist. Mehr Vielfalt in Teams kann Exzellenz in anderer Weise
fordern, wie die Diversity-Forschung wiederholt gezeigt hat (Klammer/ Ganseuer 2015: 98).
Dabei sollte die Debatte dahingehend gefiihrt werden, dass die Kriterien fiir Exzellenz offenge-
legt, in ihrer Bedeutung reflektiert und inhaltlich hinterfragt werden um zu priifen, ob es nicht
weitere wichtige Kriterien geben muss bei der Auswahl von Bewerber_innen im Hochschul-
kontext. Auf diese Weise konnte der vermeintliche Widerspruch zwischen Bestenauswahl und
Gleichstellung aufgehoben werden. Ein entsprechendes Umdenken bedarf allerdings der Un-
terstiitzung von Hochschulleitungen und kann nicht von einzelnen Professor_innen erwartet

werden, die selbst entsprechend der gangigen ,,Exzellenzkriterien“ sozialisiert worden sind.
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» Vereinbarkeitsfragen auch als Thema fiir Manner adressieren

Die so genannte Vereinbarkeitsfrage von Sorgearbeit und den Leistungsanforderungen des
Wissenschaftssystems erwies sich neben dem Paradigma der Bestenauslese als ein zentrales Mo-
tivin den Erklarungsmustern zur Geschlechterungleichheit an Hochschulen. Dieses Thema ist
nicht neu und neben sichtbaren Auditierungen wie demjenigen zur ,familienfreundlichen
Hochschule® stellt das Thema auch im Gleichstellungsbereich jeder untersuchten Universitat
(wie auch anderer Hochschulen) seit langem einen Schwerpunkt der Arbeit dar, in neuerer Zeit
vermehrt auch mit einem Augenmerk auf Angehoérigenpflege. Wie Untersuchungen verdeutli-
chen (zuletzt Hayn/Marx 2019), ist dies auch ein grundsitzlich akzeptierter und daher mog-
licherweise ,dankbarerer” Bereich der Gleichstellungsarbeit als die Arbeit in Feldern, wo es im
Kern um die Verteilung von Macht und Ressourcen geht. Dies kann auch Gefahren bergen,
insofern der Versuchung widerstanden werden muss, Gleichstellungsarbeit auf entsprechend
»akzeptierte“ Felder zu beschranken. Insbesondere ist darauf zu achten, dass die Thematisie-
rung der besonderen Belastungen von Frauen durch Familienverpflichtungen nicht zu einer
Verfestigung von Geschlechterstereotypen fiithrt. Allerdings werden diese Geschlechterstereo-
typen auch auflerhalb der Hochschulen gepragt und diirften daher durch hochschulische
Gleichstellungspolitik alleine kaum mafigeblich zu beeinflussen sein. Eine zentrale Aufgabe der
Gleichstellungspolitik auf Bundes-, Landes- und Hochschulebene sollte es insofern sein, die
Gruppe der ,,Vereinbarkeitssubjekte“ (Leinfellner/Bomert 2017) zu erweitern: Im Diskurs um
Gleichstellungspolitik allgemein wie auch in den einzelnen Hochschulen sollten Ménner als

(potentielle) Viter und Pflegende bewusst starker als Sorgetragende adressiert werden.

» Gleichstellungsmafinahmen in die Hochschulstrategie einbinden - Steuerungsinstru-
mente mit Konsequenzen versehen

Die Ausgangsvermutung, dass die komplexe Mehrebenenstruktur von Gleichstellungspolitik

zur Uberforderung und damit auch zum Widerstand der Akteure beitragen kann, hat sich in

der Studie nicht bestdtigt — allerdings vor allem deshalb, weil die befragten Hochschulakteure

sich offensichtlich stark auf diejenigen Vorgaben und Instrumente konzentrieren und beziehen,
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die direkt fiir ihre hochschulischen Aufgaben relevant sind. Deutlich wird hier aber: Die Ein-
zelmafinahmen, die es zur Forderung von Gleichstellung an Hochschulen gibt, sollten in eine
tibergeordnete Struktur und Strategie der Hochschule eingeordnet werden. Ein Problem von
Gleichstellungspolitik ist die ambivalente Wirkung — Programme koénnen in ein Labelling
miinden, was hinsichtlich einer tatsichlichen Anderung im Status Quo Zweifel aufkommen
lasst. Zudem leiden viele Initiativen (wie auch Initiativen in anderen Bereichen der Hochschul-

entwicklung) unter der Projektformigkeit und zeitlichen Befristung.

Gleichstellungsbeauftragte und Professor_innen treten vor allem in Bezug auf die Gleichstel-
lungspléne der Fakultiten sowie in Bezug auf Zielvereinbarungen auch in Verhandlung mit
Hochschul- und Dekanatsleitungen. Offiziell ist der Verbindlichkeitscharakter dieser Verein-
barungen hoch und die Instrumente lassen sich auch gut fiir die Initiierung und Weiterverfol-
gung von Gleichstellungsvorhaben nutzen. Wenn allerdings bei der Nicht-Einhaltung von
Gleichstellungsplanen der Fakultiten und Ziel-Leistungsvereinbarungen mit der Hochschullei-
tung keine Sanktionen oder anderweitig Konsequenzen drohen, ist damit zu rechnen, dass die
Instrumente zunehmend nicht mehr ernst genommen werden. Ahnliches ist zu erwarten, wenn
Vereinbarungen zwischen Politik/zustandigem Wissenschaftsministerium und Hochschulen
unverbindlich bleiben. Hier wire es sinnvoll, eine Evaluation entsprechender ,,weicher” Vorga-

ben und Vereinbarungen und ihrer Wirkungen durchzufiihren.

» Aus den FoGs lernen: Gleichstellung durch Forschungsforderung unterstiitzen

Von Bedeutung ist auch, welche Rolle die DFG und andere Drittmittelinstitutionen als wichtige
Akteure im Gleichstellungsdiskurs an Hochschulen zukiinftig einnehmen kénnen. Die bisheri-
gen Bemithungen der DFG, insbesondere die FoGs, waren ein erstes wichtiges Signal, dessen
Wirkung vor allem von den hochschulischen Gleichstellungsakteur_innen hoch eingeschatzt
wird. Wie unsere Studie ergeben hat, dringen die Vorgaben und Leitlinien bisher jedoch weni-
ger zu den Professor_innen als ,,Gatekeeper® fiir wissenschaftliche Karrieren durch, als es bis-
herige Veréffentlichungen vermuten lassen. Erreicht wird vornehmlich ein Teil der Steuerungs-

ebene der Hochschulen, sprich die Hochschulleitungsebene und die Gleichstellungsbiiros. Im
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Kontext einer aufgrund von New Public Management und Gender Mainstreaming verdnderten
Hochschulwirklichkeit konnen Mafinahmen wie die FoGs dennoch eine Relevanz fiir alle be-
teiligten Hochschulakteure haben, indem sie den Diskurs verandern. Angesichts des grof3en
Einflusses der DFG als Organisation wire daher bei der Weiterentwicklung der FoGs zu reflek-
tieren, wie der Effekt weiter in die ,,Fliche®, d. h. zu der wichtigen Akteursgruppe der Profes-
sor_innen gebracht werden konnte. Wichtig wire es, dass diese MafSnahmen und Programme
eine Wirkung in der Breite entfalten und unbefristet implementiert werden, damit moglichst
viele relevante Wissenschaftler _innen erreicht werden. Ebenso ware es zielfithrend, wenn wei-
tere Wissenschaftsorganisationen aufbauend auf den Erfahrungen mit der DFG-Initiative den

Impuls aufnehmen und (entschlossener als bisher) weiterentwickeln wiirden.

> Ergebnisse der Gleichstellungsforschung zur allgemeinen Weiterentwicklung des
Hochschulsystems nutzen
Viele Indizien sprechen dafiir, dass die Bemithungen um mehr Gleichstellung und der Ausbau
von Gleichstellungsarbeit an Hochschulen in den vergangenen Jahren durch die parallel statt-
findenden Umstrukturierungen der Hochschullandschaft hin zu neuen Steuerungsformen
(New Public Management) und insbesondere zu einer stirkeren Wettbewerbsorientierung aus-
gebremst, wenn nicht konterkariert wurden. Zwar ging mit diesem Prozess die Entwicklung
neuer Steuerungsformen einher, die potenziell auch fiir Gleichstellungsziele genutzt werden
konnen (und teilweise auch dafiir eingesetzt werden). Dass Wissenschaft aber inzwischen als
»Kampfarena“ wahrgenommen wird, die allen Beteiligten - nicht nur dem wissenschaftlichen
Nachwuchs, wenn auch hier verstarkt durch befristete Vertrage — stindige Bewahrungsproben
abverlangt, kam in zahlreichen Interviews zum Ausdruck, oft verdeutlicht an Kampf- oder zu-
mindest Wettkampfmetaphern. Es stellt sich also die Frage, ob dies nicht eine Entwicklung ist,
die mit dazu beitrédgt, dass gerade Frauen immer noch haufig spétestens in der Postdoc-Phase
»aussteigen® und sich anderweitig orientieren, aber auch, ob diese Entwicklung nicht generell
dazu fiihrt, dass exzellente Talente der Wissenschaft verloren gehen. Hier beriihren die Ergeb-
nisse unserer Studie allerdings Themen, die {iber das Anliegen der Geschlechtergleichstellung

hinausgehen, wie die Fragen, wie mehr Dauerstellen unterhalb der Professur-Ebene geschaften
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werden konnen, wie das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) und das Teilzeit- und
Befristungsgesetz (TzBG) so reformiert werden konnen, dass mehr Beschaftigungssicherheit
fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs geschaffen wird, wie alternative Qualifizierungswege
jenseits von Habilitation und Juniorprofessur mehr Wertschiatzung und Anerkennung erfahren
konnen und schliellich, wie der Trend zur Projektfinanzierung, der den Anteil von kurzfristi-
gen Vertriagen deutlich vergrolert und die ,,Flaschenhalsproblematik® in der wissenschaftli-
chen Karriere merklich verschérft hat, wieder starker zugunsten einer verldsslichen Grundfi-
nanzierung umgekehrt werden kann. Impulse aus der Gleichstellungsforschung kénnen helfen,
diese strukturellen Probleme zu erkennen und zu verstehen; um sie anzugehen, bedarf es gro-
Berer gesellschaftlicher Akteursallianzen und Anstrengungen. Gleichstellungspolitik, so die Bi-
lanz, besteht eben nicht nur — und vielleicht nicht einmal in erster Linie — aus bestimmten In-
strumenten, sondern vor allem darin, die gleichstellungsbezogenen Auswirkungen von (schein-

bar) fiir alle gleichen Strukturen und Regelungen zu hinterfragen.
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