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Gleichstellung an Hochschulen: Was wissen und wie handeln Professoren
und Professorinnen als , Gatekeeper” wissenschaftlicher Karrieren?

' Die Studie erscheint als
Buchpublikation im Verlag
Barbara Budrich. Der
vorliegende Text ist eine
bearbeitete Kurzfassung
des IAQ-Reports 4/2019.

2 Als Auswertungsmethode
wurde das Integrative Basis-
verfahren nach Kruse (2014)
gewahlt, das die Analyse von
homologen Argumentations-
mustern und Sprachbildern wie
Metaphern, Positionierungen
sowie die Zuschreibung von
Agency fokussiert.

Einleitung

Der Begriff der Gleichstellung verweist auf einen
gesellschaftspolitischen Prozess, der in gleicher
Teilhabe an personlichen und beruflichen Ent-
wicklungschancen aller Geschlechter in einer
Gesellschaft miindet (Klammer 2019: 983). Dies
von der Grundidee her zu befiirworten, scheint
auch in der Professor_innenschaft deutscher
Hochschulen inzwischen zum Common Sense
zu gehdren. Erreicht ist die gleiche Teilhabe von
Mannern und Frauen in der Wissenschaft jedoch
weiterhin bei weitem nicht, misst man sie an der
Zahl der Professorinnen (CEWS 2016) oder an
ihrer Entlohnung (Forschung und Lehre 2018).
Zwar wird Gleichstellung an Hochschulen im
Zuge der Implementierung neuer wettbewerbs-
orientierter Governance-Mechanismen verstérkt
geférdert (Blome et al. 2013: 95f). Der Weg
von Frauen in die Filhrungspositionen des Wis-
senschaftsbetriebs gestaltet sich jedoch nach
wie vor steinig. Insbesondere ist es eine offene
Frage, in welchem Verhaltnis die gesellschafts-
und hochschulpolitische Vorgabe der Gleich-
stellung zu anderen Zielen von Hochschulen und
Wissenschaftskarrieren steht. Der vorliegende
Beitrag beleuchtet dies mit Blick auf die Gruppe
der Professor_innen, die als Fiihrungskrafte und
Gatekeeper (Kahlert 2013) den Gleichstellungs-
prozess an Hochschulen und wissenschaftliche
Karriereverldufe maBgeblich beeinflussen. Welches
Wissen haben Professor_innen (iber Gender-
und Gleichstellungsfragen, und wie setzen sie
Gleichstellung in den wesentlichen Handlungs-
feldern — in Forschung, Lehre und akademischer
Selbstverwaltung — um? Ziel ist es, den Nexus
von Wissen und Haltungen von Professor_innen
auf der einen Seite und Handlungsorientierungen
im Hinblick auf Gleichstellung auf der anderen
Seite zu beleuchten.

Forschungsdesign

Der Beitrag basiert auf Ergebnissen des mit
Forderung des Wissenschaftsministeriums des
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Landes NRW durchgefiihrten Forschungsprojekts
.Gleichstellungsbezogene Handlungsorientierun-
gen und Handlungsweisen von Professor_innen
vor dem Hintergrund gleichstellungspolitischer
Regelungen” (Laufzeit 10/15—12/18).! Im Rah-
men des Forschungsprojekts wurde die Perso-
nengruppe der Professor_innen mittels leit-
fadengestiitzter problemzentrierter Interviews
(Witzel 2000) befragt. Interviewt wurden 40
nach Fachzugehdrigkeit, Forschungs- und Gre-
mienerfahrung sowie Geschlecht ausgewahlte
Professor_innen aus vier NRW-Universitdten
und allen Fachergruppen bis auf die Medizin.
Im Rahmen des Forschungsprojekts wurden zu-
satzlich Dokumentenanalysen durchgefihrt und
Interviews mit hochschulischen Gleichstellungs-
expert_innen gefiihrt.?

Das Projekt basierte auf der Vorannahme, dass
Professor_innen in ihren unterschiedlichen
hochschulischen Rollen maBgebliche gleich-
stellungspolitische Akzente setzen kdnnen. Zen-
trale theoretische Anknlipfungspunkte waren
das Konzept der vergeschlechtlichten Organisa-
tion (gendered organisation) nach Joan Acker
(1990), der akteurzentrierte Institutionalismus
nach Mayntz und Scharpf (1995), der Verbin-
dungslinien zum Neo-Institutionalismus nach
Meyer und Rowan (1977) und Hasse und Kriicken
(2005) aufweist, sowie — zur Beschreibung und
zum Verstandnis des gleichstellungspolitischen
Feldes — der Ansatz der Multilevel Governance.
Um zu verstehen, was sich im sozialen Raum
zwischen der offiziellen Gleichstellungsagenda
einer Hochschule (Ebene des ,talk”) und dem
Handeln der Akteure (Ebene der ,action”)
(Brunsson 1989) vollzieht, haben wir das Kon-
zept des Geschlechterwissens nach Délling
(2005) und Wetterer (2008) als weitere Heuristik
genutzt.

Zentrale Ergebnisse
Im Folgenden werden ausgewdhlte Ergebnisse

aus der Auswertung der Interviews mit Pro-
fessor_innen skizziert.



Gleichstellung und/oder Bestenauswahl?

Ein zentrales fallibergreifendes Muster ist das
Spannungsverhaltnis zwischen den Zielvorgaben
Bestenauswahl und Exzellenz auf der einen Seite
und Gleichstellung auf der anderen Seite. Dieses
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 Besten-
auswahl oder auch Exzellenz gleichermaBen Ziel
und Norm dar, wahrend Gleichstellung als Bruch
mit dieser Norm interpretiert wird und vermeint-
lich die Diskriminierung von Ménnern nach sich
zieht. Auffallig ist, dass die Professor_innen (bis
auf eine Ausnahme) nicht erldutern, was die
Besten auszeichnet und was sie unter Exzellenz
verstehen. Zu sehr scheinen diese Konzepte in
das Selbstverstandnis von Wissenschaftler_innen
eingegangen zu sein, als dass es notwendig
erscheinen wirde, sie zu explizieren oder gar
kritisch zu hinterfragen. Eine Anndherung an die
Wahrnehmung der Wissenschaftswelt erschlieBt
sich jedoch (iber den Befund, dass die Arbeits-
kultur in der Wissenschaft haufig mit martia-
lischen 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 standigen Konkurrierens und
des ,Sich-Beweisen-Miissens” einhergeht.

Hierarchie und Herrschaftsverhiltnisse in
der Professor_innenschaft

Ein weiteres zentrales Motiv, das in elf Interviews
herausgearbeitet werden konnte, betrifft wahr-
genommene Hierarchien und Machtverteilungen
entlang des Geschlechts auf der professoralen
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 Interviewpart-
ner_innen als besonders einflussreiche Position
wahrgenommen und beschrieben, obwohl Pro-
fessor_innen unterschiedlicher Besoldungsstufen
formell gleichgestellt sind. Frauen sind auf der
obersten Statusebene C4/W3 weiterhin deut-
lich unterrepréasentiert, wenngleich sich die Ge-
schlechterverhéltnisse in der Wissenschaft ver-
andert haben. Im Kontext der Hochschule ist es
somit zu einer Verschiebung der Machtasymme-
trien auf hohere Statusebenen gekommen. Die
Interviewpartner_innen thematisieren in diesem
Kontext die Beobachtung, dass Geschlecht einen
entscheidenden Faktor im Hinblick auf Motive

und Handlungsstrategien darstelle, besonders
bei Aufstiegsbestrebungen im Wissenschafts-
system. Dabei verlaufen aus Sicht der Interview-
partner_innen die Motive und Handlungsweisen
von Frauen oft kontrdr zur dominierenden
Wissenschaftskultur. AuBerdem wirden die
bestehenden  Geschlechterverhaltnisse  durch
verinnerlichte, unbewusste Verhaltensmuster
reproduziert, indem Frauen unwillkiirlich Karrie-
ren von mannlichen Kollegen beférdern und die
eigene Karriere — vor allem im Zusammenhang
mit familidren Verpflichtungen — zurtickstellen.
Manner wiirden zudem zum Teil (unbewusst?)
Frauen bremsen, wenn sie sich in ihrer Macht be-
droht fiihlen durch eine (zu) starke Anndherung
der Geschlechterverhaltnisse auf statushohen
Positionen.

Daneben lasst sich im Kontext der internen Hie-
rarchie in der Professor_innenschaft heraus-
stellen, dass die Interviewpartner_innen davon
ausgehen, dass die jeweilige Stellung in der
Rangordnung das Gleichstellungshandeln be-
einflusst. Nur etablierte Professor_innen mit
einem starken Standing wirden Gleichstellung
offen vorantreiben (kdnnen). Klar wird hiermit,
dass Gleichstellung und ein offenes Vorantreiben
dieser Zielvorgabe mit der Sorge verbunden ist,
dadurch selbst im Ansehen abgewertet zu wer-
den. Zudem findet sich in unserer Untersuchung
das Muster, dass einige Frauen sich von Quoten
angesichts der Furcht, dass die eigene Leistung
dann weniger anerkannt werden kdnnte, distan-
Zieren.

Familienarbeit als vermeintliches Karriere-
hindernis

Warum nach wie vor zwischen Frauen und Man-
nern Ungleichheiten im Zugang zu Professuren
bestehen, wird vielfach mit Fragen der Sorge-
arbeit begriindet. Frauen wird dabei nach wie
vor die primdre Verantwortung fiir die Kinder-
erziehung zugeschrieben — und zwar von Pro-
fessor_innen beiderlei Geschlechts. Zwar sehen
die Interviewpartner_innen auch zunehmend bei
Mannern die Bereitschaft, Sorgeverantwortung
fir jlingere Kinder zu iibernehmen, dennoch be-
trachtet die Mehrheit der Professor_innen, die
sich zu diesem Themenaspekt besonders aus-
fihrlich geduBert haben, die Familiengriindung
als problematische Karrierephase fiir Frauen. Zu-
gespitzt formuliert: Frauen haben im Hinblick auf
ihre Karriere nach der Geburt von Kindern ein
Vereinbarkeitsproblem, Ménner dagegen kaum.
Begrlindet wird dies u. a. durch potenzielle Aus-
fallzeiten aufgrund von Schwangerschaft und
Elternzeit sowie héufige Krankheiten von kleinen
Kindern. Eine Professorin betont hingegen, dass
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® Die Interviewpartner_innen
waren zwar im Rahmen des
Samplings vor allem nach
Hochschule, Fachergruppe und
DFG-Erfahrung ausgewahlt
worden, hatten sich nach der
Kontaktierung aber freiwillig
fiir ein Interview zu Gleich-
stellungsfragen bereit erklart
und wurden zudem von
weiblichen Forscherinnen in
Face-to-Face-Interviews
befragt.

sie trotz mehrerer Kinder kaum Ausfallzeiten
hatte und sich in vielen Gremien, darunter auch
Gleichstellung, engagiert, da sie die Kinderbe-
treuung externalisiert habe. Ein Professor grenzt
sich betont von diesem Diskurs ab, indem er den
Drop-Out von Frauen in der Postdoc-Phase nicht
LStereotyp” mit der Vereinbarkeit erklaren will.
Die wenigen Ausnahmen bestatigen aber die
Regel: Immer noch bieten Deutungsmuster rund
um familidre Verpflichtungen beiden Geschlech-
tern vielfdltige Begriindungen und z.T. auch
Rechtfertigungen fir beobachtete Differenzen
in den Karrierewegen mannlicher und weiblicher
Wissenschaftler_innen. Die ausgearbeiteten zen-
tralen Motive stehen in Relation zueinander. So
gehen Leistungszuschreibungen oft mit stereo-
typen Geschlechterbildern einher, die wiede-
rum in der historisch gewachsenen, strukturell
verfestigten, gleichzeitig bestdndig im Wandel
begriffenen Arbeitsteilung zwischen Frauen und
Mannern griinden.

Geschlechterbilder

Der Begriff des Geschlechterbildes verweist auf
die Vorstellung einer Person iber die in einer
Gesellschaft existierenden Genusgruppen und
ist soziokulturell verankert. Das jeweilige Ge-
schlechterbild wird geprdgt durch die Institu-
tion (die jeweilige Universitat und ihre gleich-
stellungspolitische Agenda), aber auch durch
individuelle Erfahrungen mit z.B. Genderfor-
schung, einer friiheren Funktion als dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte oder Kontakt zu
Gleichstellungsthemen. Ein Faktor, aufgrund
dessen sich Veranderungen im Geschlechterbild
vollziehen konnen, ist das Geschlechterwissen.
Wissen ist nicht objektiv vorhanden, sondern
Gegenstand und Produkt zwischenmensch-
licher Interaktionen und damit in der alltaglichen
Lebenswelt begriindet (Berger/Luckmann 2016).
Geschlechterwissen bezeichnet die Kenntnis so-
wohl (iber Geschlechterdifferenzen als auch Giber
mit den Unterschieden einhergehende soziale
Hierarchien (Kahlert 2019: 182). Die zugrunde-
liegende normative Annahme dieses Konzeptes
ist, dass bei Personen, die ein kritisch reflektier-
tes und feministisch informiertes Wissen (ber
die bestehenden Geschlechterverhaltnisse haben,
die Bereitschaft erhoht ist, entsprechende Un-
gleichheiten durch das eigene Handeln nicht
mehr unhinterfragt zu billigen, sondern fiir egali-
tare Beziehungen zwischen Frauen und Mannern
aktiv einzutreten. Besonders (ehemalige) dezen-
trale Gleichstellungsbeauftragte sind — wenig
iberraschend — mit der Arbeit der eigenen
Hochschule und mit den Debatten iber Gleich-
stellungspolitik vertraut. Diese Personengruppe
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zeichnet sich durch wenig stereotype Geschlech-
terbilder aus.

Die rekonstruierbaren Geschlechterbilder der
interviewten Professor_innen sind vielschichtig.
Es lasst sich jedoch sagen, dass die Mehrzahl
der Interviewpartner_innen davon ausgeht,
dass Frauen und Manner sich unterschiedlich im
Hochschulsystem verhalten, besonders im Kon-
text von Aufstiegsbestrebungen. Frauen werden
dabei bestimmte Verhaltensweisen, wie z. B. ver-
minderte Risikobereitschaft und Machtaffinitét,
zugeschrieben und diese werden nicht als posi-
tiv eingeschatzt, sondern vor dem Hintergrund
einer mannlich gepragten Normalitatsfolie als
defizitar ausgelegt. Daneben gab es sehr wenige
Interviewpartner_innen, die absolut naturalis-
tisch und stereotyp argumentierten, weshalb
Frauen in Spitzenpositionen der Hochschulland-
schaft nur marginal vertreten sind. Fast alle Pro-
fessor_innen changierten in ihren Erklarungen
zwischen sex und gender und gehen davon aus,
dass sowohl Faktoren auf der strukturellen Ebe-
ne als auch individuelle Faktoren im Zusammen-
spiel die Unterreprasentanz von Frauen erklaren.
Stereotype  Geschlechterbilder traten jedoch
stark im Kontext von Gleichstellung und der Ver-
einbarkeitsthematik zutage.

Im Ergebnis zeigt sich, dass tradierte Geschlechter-
bilder im Sinne von zugeschriebenen Attributen
allenfalls partiell aufgebrochen zu sein scheinen.
Weiterhin wird zwischen den Geschlechtern ein
polarer Gegensatz konstruiert und die Hetero-
genitdt innerhalb der Genusgruppen tendenziell
ausgeblendet. Jedoch sprachen nur sehr wenige
der interviewten Professor_innen hostil-sexis-
tisch {ber Frauen und Manner — allerdings sind
hier mdgliche Selbst-Selektionseffekte im Sample
und die Tendenz zu sozial erwiinschten Antwor-
ten zu beriicksichtigen.?

Gleichstellungswissen

Die Handlungsorientierung in Bezug auf Gleich-
stellung hangt einerseits davon ab, wie Profes-
sor_innen ihren eigenen Handlungsspielraum
und ihren Einfluss im Wissenschaftssystem ein-
schatzen, sowie andererseits von ihrem Gleich-
stellungswissen und ihrem Geschlechterbild.
Dabei wurde Gleichstellungswissen als das
Wissen Uber Gesetze, Normen, Institutionen und
MaBnahmen zur Férderung von Gleichstellung
definiert. Wissen iber GleichstellungsmaBnahmen
war vor allem bei jenen Interviewpartner_innen
rekonstruierbar, die in der Gremienarbeit an der
Hochschule sehr aktiv sind, bspw. im Senat, in
der Gleichstellungskommission o. &. In der Bilanz
konnte rekonstruiert werden, dass die interview-
ten Professor_innen Uber ein vergleichsweise



hohes MaB an Gleichstellungswissen in Be-
zug auf das konkrete Arbeitsfeld Hochschule
verfligen und die normativen Vorgaben zur
Gleichstellung kennen, d.h. ihnen war durch-
weg bewusst, dass Personen aufgrund ihres
Geschlechts nicht diskriminiert werden diirfen.
Positiv hervorzuheben ist, dass alle interviewten
Professor_innen Kenntnis dber und Kontakt mit
institutionalisierten  GleichstellungsmaBnahmen
und -akteuren wie z.B. der Gleichstellungsbeauf-
tragten hatten. Daneben hatten das Thema Beru-
fungskommissionen und die dort vorgegebenen
MaBgaben zur Quotierung eine starke Prasenz
in den 40 Interviews. Angemerkt werden muss
aber auch, dass sich das Gleichstellungswissen —
soweit es erwdhnt und damit als relevant gesetzt
wurde — nahezu ausschlieBlich auf Hochschulen
bezog. Selbst hier wurden viele MaBnahmen,
Richtlinien und Programme, die den Kontext von
Gleichstellungspolitik an Hochschulen bilden,
nicht genannt. Erst recht galt dies fir {bergrei-
fende Regelungen, z.B. das Grundgesetz oder
europdische Gesetze und Initiativen. Dass (iber-
geordnete Gesetze und Instrumente vielfach
nicht explizit thematisiert wurden, kann mehrere
Ursachen haben. Ein Aspekt kénnte sein, dass
seitens der Interviewerinnen nicht explizit nach
rechtlichen Regelungen gefragt wurde. Jedoch
|asst sich auch vermuten, dass die gesetzlichen
Regelungen zur Gleichstellungspolitik nicht
expliziert wurden, da sie nicht das alltagliche
Handeln der Professor_innen direkt beeinflussen
und zum Teil als gesetzt erachtet werden. Nur
einzelne Personen haben zu Gleichstellungs-
diskursen auBerhalb der Hochschule Bezug ge-
nommen.*

Professor_innen aller vier untersuchten Univer-
sitdten verfligten Uber Kenntnisse im Hinblick
auf MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf, was vor allem darauf zurlickzufiihren
zu sein scheint, dass dieses Thema hochschul-
politisch in ihren Universitdten stark auf der
Agenda steht und/oder weil es durch Elternzei-
ten der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen
zu verwaltungstechnischen Herausforderungen
gekommen ist. In zwei der untersuchten Uni-
versitaten haben die Professor_innen besonders
MaBnahmen zur Unterstiitzung von Frauen in
MINT-Fachern angesprochen. Die Sensibilitat
dafiir ist aber auch hochschuliibergreifend re-
konstruierbar und hat starker mit der Facherzu-
gehdrigkeit zu tun als mit der Zugehdrigkeit zu
einer bestimmten Universitat. Im Einklang mit
dem Befund, dass Begriindungsmuster rund um
die familidren Verpflichtungen von Frauen (!) als
Argument fiir fehlende Gleichstellung beson-
ders verbreitet und akzeptiert sind, treffen auch
MaBnahmen, die sich auf Familienfreundlichkeit

und Vereinbarkeit beziehen, generell auf Zustim-
mung oder zumindest kaum auf Widerstand —
anders als Quoten und Vorgaben, die z.B. die
Berufung von Frauen auf umkampfte Professu-
ren direkt beférdern sollen. Deutlich wurde auch,
dass es unter den Professor_innen Spannungen
gibt, insofern in den Interviews mehrfach Hie-
rarchien und asymmetrische Machtverhéltnisse
unter Professor_innen entlang des Geschlechts
thematisiert wurden. Tendenziell unterstiitzen
unsere Ergebnisse damit die Befunde einer
aktuellen Studie aus den niedersachsischen
Hochschulen, die darauf hindeuten, dass Ver-
einbarkeitsmaBnahmen und Frauenforderung in
Unterreprasentanzbereichen haufig auf positive
Resonanz stoBen, wahrend GleichstellungsmaB-
nahmen Widerstand und Reaktanz ausldsen, wo
es um die Verteilung von Macht, Ressourcen und
Deutungshoheit geht (Hayn/Marx 2019).
Spezifische Instrumente der Frauenforderung
sind quer durch alle vier Universitdten der Giber-
wiegenden Mehrheit der Interviewten bekannt
und werden je nach Positionierung zum Gleich-
stellungsdiskurs als mehr oder weniger ge-
wichtig zur Beschleunigung von Gleichstellung
bewertet. Es kann also gesagt werden, dass
Gleichstellungswissen und Geschlechterwissen
vorhanden sind, da alle Professor_innen eine
strukturelle Benachteiligung von Frauen wahr-
nehmen. Unsere Analysen haben gezeigt, dass
Wissen (iber Ungleichheitsstrukturen — das sich
in einer Kenntnis Gber ungleich verteilte Care-
Arbeit oder Uber Frauenanteile auf bestimmten
Karrierestufen zeigt — aber nicht notwendiger-
weise ein umfassendes Wissen Uber die symbo-
lischen Dimensionen von Geschlecht (wie etwa
stereotype Zuschreibungen) impliziert.

Zur Bedeutung der Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG

Ein Uberraschendes Ergebnis unserer Studie ist,
dass die Forschungsorientierten Gleichstellungs-
standards der DFG (FoGs) sogar bei denjenigen,
die Erfahrung als Projektleiter_innen in von der
DFG geforderten Forschungsprojekten haben,
iiberwiegend nicht bekannt waren. Dies ist be-
deutsam, da der Einfluss der FoGs auf die Bemi-
hungen um Frauenfdrderung und Geschlechter-
gerechtigkeit in Hochschulen im Vorfeld der
Studie als groB eingeschatzt wurde. Auch die
DFG-Evaluationsstudie (DFG 2018) bescheinigt
den FoGs einen groBen Einfluss auf die Gleich-
stellungspolitik an Hochschulen. Dies konnte
sich in unserer Studie nur insofern bestatigen,
als dass die von uns befragten Expert_innen
dem Programm eine hohe Bedeutung in Bezug
auf das Image der Hochschule und auch im Hin-
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4 Dass nur einzelne Personen

auf Gleichstellungsdiskurse
auBerhalb der Hochschule

Bezug nahmen, kann allerdings

auch auf die Leitfragen mit
zuriickzufiihren sein. Diese

adressierten die Interviewpart-
ner_innen als Professor_innen

und thematisierten vor allem

die Arbeitsbereiche im Hoch-

schulkontext.
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blick auf die interne Thematisierung von Gleich-
stellungsthemen zuschreiben. Aus Sicht der in-
terviewten Expert_innen leistet das Programm
FoGs der DFG einen Beitrag in der Hinsicht, dass
die Gleichstellungsbeauftragten sich ernster
genommen fiihlen. Dariiber hinaus finde eine
Sensibilisierung in Bereichen statt, in denen
die Zahl der Professorinnen noch ausbaufahig
sei, vor allem in den technikwissenschaftlichen
Fachern und einigen Naturwissenschaften. Die
interviewten Professor_innen selbst betrach-
ten die DFG zwar als wichtige Institution in der
Forschungsférderung und berichteten ber die
zum Teil kontroverse Verwendung von Gleich-
stellungsmitteln in den SFBs, die FoGs im Spe-
Ziellen kannten aber nur die wenigsten von
ihnen. Noch geringer war die Zahl derjenigen,
die ihnen eine Bedeutung fiir das eigene Han-
deln zurechneten. Die erhoffte Reichweite des
FoGs-Programms, besonders in die professorale
Ebene hinein, ist somit offensichtlich bisher nicht
wirklich gegeben.

Handlungsorientierungen ...

Was bedeutet nun das vorhandene Gleichstel-
lungswissen in Bezug auf die Handlungspraktiken
von Professor_innen an Hochschulen? Bedeutet
mehr Geschlechter- und Gleichstellungswissen
auch ein Mehr an Bereitschaft, bestehenden
Ungleichheitsverhdltnissen - entgegenzuwirken?
Im Folgenden werden einige deduktive Ergeb-
nisse der Studie vorgestellt, die sich auf Inter-
viewpassagen zu spezifischen Handlungsfeldern
der Professor_innen beziehen, die im Vorfeld als
relevant erachtet wurden. Hierzu gehéren neben
Lehre und Forschung auch die Gremienarbeit so-
wie die Nachwuchsforderung und Personalfiih-
rung. Jedes Handlungsfeld wird dabei gerahmt
von unterschiedlichen gleichstellungspolitischen
Bedingungen und Paradoxien.

. im Kontext von Nachwuchsférderung
und Personalfiihrung

In der Studie wurde der Vorannahme gefolgt,
dass Professor_innen handlungsméchtige Ak-
teure im Gleichstellungsprozess an Hochschulen
sind. Doch als wie handlungsméchtig und vor
allem verantwortlich fir den Gleichstellungspro-
zess schatzen sie sich selbst ein? Faktisch sahen
die meisten ihre eigene Rolle im Gleichstellungs-
prozess als eher geringfiigig an. Sie selbst be-
greifen sich in der Mehrzahl als nicht umfassend
verantwortlich dafiir, wichtige Weichen fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs zu stellen, ob-
wohl sie hier faktisch als Vorgesetzte groBen
Einfluss haben (konnen). Vielmehr sehen sie sich
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als Informationsvermittler_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 Mo-
bilitdt von Personen zu beeinflussen, die in der
Hierarchie unter ihnen stehen, Ubernehmen
gezielt Verantwortung fiir die Nachwuchsférde-
rung. Sie betonen, dass sie ihre wissenschaft-
lichen Mitarbeiter_innen gewissenhaft betreuen.
Dabei gehen diese Professor_innen davon aus,
dass es zu einer guten Forderung gehore, die
wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen und be-
sonders die Postdocs zu entlasten und ihnen
Freiheit zu gewahren. Konkret wiirden sie den
wissenschaftlichen Nachwuchs weitestgehend
von Verwaltungsaufgaben fernhalten, um das
Zeitfenster zu vergréBern, in dem die Nach-
wuchswissenschaftler_innen ihre eigenen Pro-
jekte verfolgen kénnen.

... im Kontext von Gremienarbeit

Gremien und Kommissionen als Teil der Selbst-
verwaltung haben an Hochschulen im Hinblick
auf Gleichstellung eine besondere Bedeutung.
In ihnen werden nicht nur strategische und in-
haltliche Entscheidungen vorbereitet und ge-
troffen, 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 nachgegan-
gen, welche Bedeutung Professor_innen dem
Handlungsfeld Gremienarbeit im Hinblick auf
Gleichstellung beimessen. Im Ergebnis Iasst 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, unabhangig davon, welche Position sie zu
Gleichstellungsfragen beziehen.

Aufféllig ist, dass das Thema Quotierung beson-
ders kontrovers diskutiert wird. Von den Kriti-
ker_innen wird dabei angefiihrt, dass die Quote
eine FrauenférdermaBnahme sei, die ber das
Ziel hinausschieBe, und dass sogar Frauen eine
derartige Ubermarkierung ablehnen wiirden. Da-
neben wird der Aspekt der Verschiebung bereits
etablierter Professorinnen zwischen den Hoch-
schulen sowohl von den Kritiker_innen als auch
von den Befiirworter_innen genutzt, um ihren
Standpunkt zu untermauern. Wahrend die einen
anfiihren, dass durch Quotierung ein Kampf um
eine kleine Gruppe von Professorinnen entbrenne,
aber keine neuen Frauen ins System einsteigen
kdnnten, duBern die anderen, dass hiermit fir
diese kleine Gruppe von Frauen jedoch auch
eine neue Chance entstehe, durch erfolgreiche
Bleibeverhandlungen den Mobilitatsdruck des



Wissenschaftssystems — auszuhebeln.  Diesen
Frauen erlaube das Werben um sie, ihre Position
durch Riickverhandlungen zu verbessern, ohne
die Universitdt wechseln zu missen. Die Befiir-
worter_innen argumentieren weiter, dass Quo-
tierung ein notwendiger und sinnvoller Eingriff in
das System sej, der zu mehr Gerechtigkeit fiihre.
Dabei wird von vielen, insbesondere von den-
jenigen, die sich ambivalent positionieren, das
Kaskadenmodell als wichtiges und angemesse-
nes Modell angesehen. Eine Nicht-Quotierung
komme dabei einer Diskriminierung von Frauen
gleich — so die Haltung dieser (Minderheit von)
Professor_innen.

Die Kritiker_innen von Quotierungsregelungen
begriinden ihre ablehnende Haltung damit,
dass eine Quote ein widersprichliches Signal
zu bestehenden Zielrichtlinien senden wiirde
und hierdurch die Bestenauswahl und damit die
Wetthewerbsféhigkeit der Hochschule gefahrdet
sei. Der Begriff ,Bestenauswahl’ bleibt dabei zu-
meist unreflektiert stehen. Die Frauen, aber auch
einige der Méanner, die sich gegen eine Quote
aussprechen, erkldren sich den eigenen Erfolg
mit dem Attribut ,Leistung’ und begriinden
damit ihre eigene ablehnende Position, da das
System prinzipiell 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 jedoch
die Umsetzung weniger mit einer intrinsisch
motivierten Handlung zu tun hat, sondern viele
Akteure lediglich strategisch motiviert sind, die
Auflagen zu erfilllen, um keinen Nachteil zu er-
fahren. Dieser Effekt kann mit den theoretischen
Uberlegungen des Akteurzentrierten Institutio-
nalismus (Mayntz/Scharpf 1995) erklart werden.
Hiernach bewegen sich die Professor_innen
zwar in einem institutionellen Handlungsrahmen,
jedoch haben sie als handlungsméachtige Akteure
Spielraum in der Umsetzung. So ist es ihnen még-
lich, sich den Strukturen oder Vorgaben seitens
der Hochschule (teilweise) zu widersetzen, was
auch in den Interviews oft thematisiert wurde.
Besonders Berufungsverfahren sind ein von
Aushandlungen und changierenden Akteurskon-
stellationen gepragter Raum — auch unabhéngig
vom Gleichstellungsthema.

... im Kontext von Lehre

Die Professor_innen wurden gefragt, inwie-
weit das ,Thema Gender” in der eigenen Lehre
eine Rolle spiele. Dabei lieB sich im Ergebnis
feststellen, dass etwa die Halfte der Interview-
partner_innen die Relevanz von Gender als
bedeutsam fiir Fragen des eigenen Fachge-

biets hervorhob. Dabei ist die Fachzugeho-
rigkeit ein entscheidender Faktor dafiir, ob
Geschlecht als soziale oder kulturelle Katego-
rie inhaltlich als relevant fiir die eigenen Lehr-
veranstaltungen erachtet wird. Uberwiegend
betrachten Lehrende aus der Fachergruppe
Sprach- und Kulturwissenschaften sowie aus
den Gesellschaftswissenschaften die Einbindung
von Genderthemen als relevant, da Gender bzw.
Geschlechterverhaltnisse als Kontextwissen fiir
das Verstandnis von z.B. Sprache, Geschichte
oder Literatur eine Rolle spielt. Je nach Fach und
Fachkultur wird Geschlecht als erklarende Vari-
able und/oder als bedeutsames Kontextwissen
fir das Verstandnis kultureller sowie historischer
Phanomene betrachtet. Inhaltliche Aspekte spie-
len bei den interviewten Lehrenden der Facher-
gruppe MINT bis auf wenige Ausnahmen keine
Rolle. In bestimmten mathematisch-technisch
orientierten MINT-Féchern wurde die Frage nach
der Relevanz von Gender-Aspekten in der Lehre
entweder verneint oder sorgte fir eine gewisse
Ratlosigkeit. In dieser Fachergruppe spiele eher
die Interaktion von Studierenden untereinander
eine bedeutsame Rolle, wenn weiblichen Stu-
dierenden beispielsweise nachgepfiffen werde.
Die Ergebnisse decken sich mit den Befunden
der Studie von Biitow et al. (2016), die zu dem
Schluss kommen, dass die ,meisten Angehdri-
gen von Fachkulturen” im kritisch-reflektierten
und wissenschaftlich gestiitzten ,Genderwissen
keine Anschliisse zur eigenen Wissenschaft
sehen” (Bltow et al. 2016: 194).

... im Kontext von Forschung

Ausgehend von der Frage, wo Gleichstellungs-
beziige im Handlungsfeld Forschung rekon-
struiert werden kdnnen, wurden in der Studie
drei zentrale Aspekte dieses Handlungsfelds
in Zusammenhang mit Gleichstellungsfragen
identifiziert. Zum einen handelt es sich um die
eigene Forschungsarbeit der Professor_innen in
Verbindung mit Gender- oder Gleichstellungs-
fragen, d.h. um die Frage, ob sie selbst zu ent-
sprechenden Aspekten inhaltlich forschen. Zum
zweiten betreffen Gleichstellungsaspekte ver-
mehrt das Forschungsprojektmanagement, bei
dem es um Personalfragen und die Betreuung
von Forschungsarbeiten des wissenschaftlichen
Nachwuchses geht. An dritter Stelle konzen-
triert sich die Studie auf die Wirkung von Gleich-
stellungsempfehlungen und -vorgaben in der
Forschungsférderung, primar seitens der DFG,
das — wie bereits dargestellt — eher durch seine
Nicht-Thematisierung auffallig war.

Beitrége
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Beitrage

5 Vgl FN 1.

Geschlechtergerechte Sprache

Ubergreifend zu den Handlungsfeldern wurde
das Thema geschlechtergerechte Sprache, ahn-
lich wie die Quotierung, kontrovers verhandelt.
Dennoch sei herausgehoben, dass die befragten
Professor_innen in der Mehrzahl davon berich-
teten, dass sie auf eine geschlechtergerechte
Sprache achten und sich bemiihen wiirden, ihre
Formulierungen entsprechend den Vorgaben
anzupassen. Diese Umgestaltung der Sprache
scheint in der schriftlichen Sprachpraxis deut-
lich konsequenter zu erfolgen, wenngleich das
.Binnen-1" oder eine andere Form der geschlech-
tergerechten Schriftsprache von einigen Befrag-
ten als unasthetisch und umstandlich bezeichnet
wird. Nur wenige Professor_innen positionierten
sich zur Sprachdebatte konsequent, dann aller-
dings meist vehement ablehnend. Diese Perso-
nen argumentieren nicht mit der Sache, sondern
(re)konstruieren das generische Maskulinum als
deutsches, asthetisches Sprachelement, das es
zu erhalten gelte.

Durch die Bezugnahme auf das Thema geschlech-
tergerechte Sprache in der Halfte der Interviews
wird vor allem die symbolische Dimension von
Gleichstellung reflektiert. Die Positionierungen
der Professor_innen zeigen dabei, dass die The-
matik vielschichtig ist und auf mehr verweist als
auf einen bloB rationalen Akt der Zeichen-(Um)
Setzung oder lediglich eine , reprasentationspoli-
tische Ersatzhandlung” (Krondorfer 2015: 120).
Es ist davon auszugehen, dass die weitere Ent-
wicklung in diesem Feld auch davon abhdngen
wird, wieweit das Thema gendergerechte Sprache
vonseiten der Hochschulleitungen, der Verwal-
tungen und in der hochschulischen Offentlich-
keitsarbeit ,vorgelebt’ wird.

Schlussfolgerungen und Handlungsbedarfe

Gleichstellung ist im Grundgesetz verankert
und damit auch eine staatliche Aufgabe, die nur
realisiert werden kann, wenn geeignete Instru-
mente entwickelt und angewendet werden. Dies
gilt auch fir Hochschulen. Wie die Ergebnisse
unseres Forschungsprojekts zeigen, werden
Gleichstellungsziele von Professor_innen bei-
derlei Geschlechts grundsatzlich befiirwortet
oder zumindest akzeptiert. Allerdings ist diese
Zielvorgabe aus Sicht vieler Professor_innen
widerspriichlich und unvereinbar mit der Norm
der Bestenauswahl. Die Wissenschaft wird als
eine ,Kampfarena” standiger Bewahrungspro-
ben erlebt. Dabei werden Strukturen und Be-
wertungskriterien des Wissenschaftssystems zu-
meist nicht hinterfragt. Wéahrend hochschulische
Gleichstellungsakteur_innen den Forschungs-
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orientierten Gleichstellungsstandards der DFG
eine hohe Bedeutung beimessen, erweist sich
ihr Einfluss auf das Gleichstellungswissen und
-handeln der einzelnen Professor_innen bisher
als gering.

Aus den Ergebnissen der Studie lassen sich
Handlungsbedarfe herauskristallisieren, die an
dieser Stelle nur schlagwortartig aufgelistet
aber an anderer Stelle von den Autorinnen aus-
fuhrlich dargestellt werden.

o Rechtsanspruch  auf  Gleichstellung und
Nicht-Diskriminierung klarstellen, Widerstand
gegen GleichstellungsmaBnahmen beobach-
ten und unterbinden

e Entlastungen fiir iberdurchschnittliches Enga-
gement in der Gremienarbeit implementieren

e Gender- und Gleichstellungswissen von Pro-
fessor_innen férdern

o Kriterien fir die ,Bestenauslese” und ,Exzel-
lenz" reflektieren und (iberdenken

e Vereinbarkeitsfragen auch als Thema fir
Manner adressieren

e GleichstellungsmaBnahmen in die Hochschul-
strategie einbinden — Steuerungsinstrumente
mit Konsequenzen versehen

e Aus den FoGs lernen: Gleichstellung durch
Forschungsférderung unterstiitzen

e Ergebnisse der Gleichstellungsforschung zur
allgemeinen Weiterentwicklung des Hoch-
schulsystems nutzen

Viele Indizien sprechen dafiir, dass die Bemi-
hungen um mehr Gleichstellung und der Aus-
bau von Gleichstellungsarbeit an Hochschulen
in den vergangenen Jahren durch die parallel
stattfindenden Umstrukturierungen der Hoch-
schullandschaft hin zu neuen Steuerungsformen
(New Public Management) und insbesondere zu
einer starkeren Wettbewerbsorientierung ausge-
bremst, wenn nicht konterkariert wurden. Zwar
ging mit diesem Prozess auch die Entwicklung
von Steuerungsformen einher, die potenziell fir
Gleichstellungsziele genutzt werden kénnen
(und teilweise auch dafiir eingesetzt werden).
Dass Wissenschaft aber inzwischen als ,Kampf-
arena” wahrgenommen wird, die allen Be-
teiligten — nicht nur dem wissenschaftlichen
Nachwuchs, wenn auch hier verstérkt durch be-
fristete Vertrage — standige Bewahrungsproben
abverlangt, kam in zahlreichen Interviews zum
Ausdruck, oft verdeutlicht an martialischen oder
zumindest Wettkampfmetaphern. Es stellt sich
also die Frage, ob dies nicht eine Entwicklung ist,
die mit dazu beitragt, dass gerade Frauen immer
noch hdufig spatestens in der Postdoc-Phase
,aussteigen’ und sich anderweitig orientieren,
aber auch, ob diese Entwicklung nicht generell



dazu fihrt, dass exzellente Talente der Wissen-
schaft verloren gehen. Hier beriihren die Ergeb-
nisse unserer Studie Themen, die Uber das Anlie-
gen der Geschlechtergleichstellung hinausgehen,
wie die Fragen, wie mehr Dauerstellen unterhalb
der Professurebene geschaffen werden kénnen,
wie das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (Wiss-
ZeitVG) und das Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBG) so reformiert werden konnen, dass mehr
Beschéftigungssicherheit fiir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs geschaffen wird, wie alter-
native Qualifizierungswege jenseits von Habili-
tation und Juniorprofessur mehr Wertschatzung
und Anerkennung erfahren kdnnen und schlieB-
lich, wie der Trend zur Projektfinanzierung, der
den Anteil von kurzfristigen Vertragen deutlich
vergroBert und die ,Flaschenhalsproblematik”
in der wissenschaftlichen Karriere merklich ver-
scharft hat, wieder stérker zugunsten einer ver-
|asslichen Grundfinanzierung umgekehrt werden
kann. Impulse aus der Gleichstellungsforschung
kénnen helfen, diese strukturellen Probleme zu
erkennen und zu verstehen. Um sie anzugehen,
bedarf es groBerer gesellschaftlicher Akteurs-
allianzen und Anstrengungen. Gleichstellungs-
politik, so die Bilanz, besteht eben nicht nur —
und vielleicht nicht einmal in erster Linie — aus
bestimmten Instrumenten, sondern vor allem da-
rin, die gleichstellungsbezogenen Auswirkungen
von (scheinbar) fiir alle gleichen Strukturen und
Regelungen zu hinterfragen.
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Diversity Monitor — Befragung zum Umgang mit Vielfalt in personlichem
und beruflichem Kontext

Ausgangsiiberlegungen

Das Thema Diversity ist nicht nur in 6ffentlicher
Verwaltung und Privatwirtschaft héchst aktuell,
sondern auch im Bildungsbereich. Bildungskon-
zepte von Hochschulen beinhalten langst nicht
nur die Entwicklung von fachlichen, persénlichen
oder methodischen Kompetenzen ihrer Studie-
renden, sondern es werden auch ,neue” Kom-
petenzfacetten wie z.B. Diversity-Kompetenz
berlicksichtigt. Ziel ist es, Studierende — aber
auch diejenigen Personen, die das Konzept
des lebenslangen Lernens beherzigen und sich
altersunabhéngig weiterbilden wollen — dabei
zu begleiten, eine breite Handlungs- und Arbeits-
marktfahigkeit zu entwickeln.

So stellt sich in der vorliegenden Untersuchung
die Frage, in welcher Form Diversity-Kompetenz
bei berufsbegleitend Studierenden ausgepragt
ist, wie Nutzen und Relevanz von Vielfalt iber-
haupt wahrgenommen werden und welche
betrieblichen Ansétze zu einem konstruktiven
Umgang mit Diversity bekannt sind. Aus diesen
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Einschatzungen konnen einerseits Schlussfol-
gerungen fiir curriculare Entwicklungen an der
Hochschule, aber auch betriebliche Handlungs-
empfehlungen abgeleitet werden.

Zur Beantwortung dieser Fragestellungen fand im
Oktober/November 2018 eine Online-Befragung,
der sogenannte Diversity Monitor, unter den be-
rufsbegleitenden Studierenden der FOM Hoch-
schule statt. So ist eine breitgefacherte Anspra-
che mdglich, da die FOM Hochschule mit dber
50.000 Studierenden an 30 Hochschulzentren in
ganz Deutschland vertreten ist und somit eine
gute Datenbasis — ausgehend von vielfaltigen
Studiengéngen sowie unterschiedlichen fach-
lichen Disziplinen — fiir die Befragung gelegt
werden konnte. In Planung ist eine jahrliche
Durchfiihrung dieser Erhebung, um mogliche
Veranderungen in den Einschatzungen zu erfas-
sen, zu dokumentieren und im Zusammenhang
mit gesellschaftlichen Entwicklungen zu inter-
pretieren.



