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Einblicke in die Praxis

Exzellent und geschlechtergerecht?
Universitare Strategien zur gleichstellungs-
politischen Einbindung der akademischen
Profession

Birgit Erbe

Der Beitrag befasst sich mit zwei widersprichlichen Konzepten Uber das Verhaltnis
von Geschlecht und Exzellenz und wie diese auf Universitdtsebene verhandelt werden:
zum einen dem Ansatz einer ,,inklusiven Exzellenz”, der aus Sicht der Politik von den
Universitaten als Gleichstellungsstrategie verfolgt werden soll, und zum anderen der
Annahme, welche von einer Mehrheit in der Wissenschaft vertreten wird, dass die
Gleichstellung der Geschlechter dem Ziel wissenschaftlicher Exzellenz entgegen-
stlinde. Anhand dreier Fallstudien deutscher Universitaten zeigt der Artikel, ob und
wie es den jeweiligen Hochschulleitungen gelingt, die Hochschullehrenden als
akademische Profession fiir die Verwirklichung gleichstellungspolitischer Ziele zu
gewinnen. Dabei wird deutlich, wie sehr der Verhandlungserfolg der Hochschulleitung
von externem Gleichstellungsdruck abhangt, wie er durch die Exzellenzinitiative oder
die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG aufgebaut wurde. Der
Artikel gibt zugleich Hinweise, wie die gleichstellungspolitische Governance verbessert
werden kann.

Einleitung: Konkurrenz als gemeinsames Leitmotiv von Exzellenz und Gleich-
stellung in der Hochschulpolitik

Seit Ende der 1990er Jahre verfolgt die EU-Kommission in ihrer Forschungspolitik die
Programmatik , Promoting excellence through mainstreaming gender equality”
(European Commission, 2000), die sich ab 2005 zunehmend auch in der bundes-
deutschen Hochschul- und Forschungspolitik widerspiegelt (Zimmermann, 2016). Im
internationalen Wettbewerb wurde der geringe Frauenanteil in der deutschen Wissen-
schaft mit einem Mal als Bedrohung wissenschaftlicher Exzellenz sowie der Leistungs-
fahigkeit Deutschlands als Forschungsstandort wahrgenommen und flihrte zu einer
deutlichen Trendwende in der staatlichen Gleichstellungspolitik, die seither stark auf
den Steuerungsmechanismus des Wettbewerbs setzt (Zippel, Ferree & Zimmermann,
2016). So ergab sich zwischen den deutschen Universitdten ein Wettbewerb um ,,die
besten Kopfe” und 6ffentliche Fordermittel, der teilweise an Gleichstellungskriterien
gekoppelt wurde. Diese Verknlpfung von globalem Wettbewerb und Gleichstellung
bezeichnen Zippel et al. als , inklusive Exzellenz” (ebd., S. 2). Die Begriffserweiterung
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von Exzellenz ist insofern bemerkenswert, als bis dahin eine Uberwiegende Mehrheit
in der Wissenschaft die Annahme vertreten hat, dass Geschlechtergleichstellung
wissenschaftlicher Exzellenz entgegenstinde (ausfihrlicher dazu siehe Riegraf, 2017).
Wahrend Geschlechterforscherinnen und -forscher auf die unterschiedlichsten Risiken
und Verwerfungen beim Wettbewerb in der Gleichstellungspolitik hinweisen (vgl. u. a.
Binner, Kubicek, Rozwandowicz & Weber, 2013; Camus, Kreissl & Oloff, 2016), sehen
sie auch einen Vorteil in der Verbindung der Logiken der akademischen Profession’
und des Wettbewerbs mit Gleichstellung: Geschlechtergleichstellung wurde ,,in dieser
Form ,(bersetzbar’ fiir das wissenschaftliche Feld gemacht” (Aulenbacher, Binner,
Riegraf & Weber, 2015, S. 34).

Da der Wettbewerb aber in erster Linie die Universitaten als Organisationen betrifft,
stellt sich die Frage, ob und wenn ja, wie sich der gleichstellungspolitische Anpassungs-
druck auch auf das Handeln der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler als
Professionsangehdrige auswirkt, die nach wie vor durch die Beurteilung wissenschaft-
licher Leistung im Peer Review-Verfahren und die Personalrekrutierung Uber die
wissenschaftlichen Karrieren entscheiden. Hierzu haben Riegraf und Weber aus einer
Untersuchung der Rekrutierungspraxis von Universitaten Ergebnisse vorgelegt, wonach
die Einstellung in der akademischen Profession noch weit verbreitet sei, dass sich
Gleichstellung und wissenschaftliche Exzellenz widersprechen, die Auffassung aber
nicht mehr durchgéngig vertreten werde (Riegraf & Weber, 2013; Riegraf, 2017). In
Bezug auf die Gleichstellungspraxen an den von der Exzellenzinitiative geforderten
Einrichtungen kommen Engels, Ruschenburg und Zuber (2012) zu einem &hnlichen
Befund. lhnen zufolge kam es dort im Hinblick auf Chancengleichheit der Geschlechter
in der Spitzenforschung kaum zu einer institutionellen Erneuerung, und der kognitive
Kernbereich der Forschung, der die Gleichheitslogik als Bedrohung fur den Exzellenz-
status wahrnimmt, verdnderte sich nur in Ausnahmefallen.

An anderer Stelle habe ich herausgearbeitet, dass es fur die interne Ubersetzung der
Gleichstellungsanforderung im Drittmittelwettbewerb einer starken Organisationslogik
bedarf (Erbe, 2017). Hier schlief3e ich die Fragestellung an, ob und wenn ja wie es den
jeweiligen Hochschulleitungen gelingt, die akademische Profession flr Gleichstellungs-
ziele zu gewinnen. Hierbei kdnnen die Leitungen seit den jingsten Hochschulreformen
auf die Moglichkeit der zentralen Gleichstellungssteuerung sowie das Berufungsrecht
der Hochschulen zurlickgreifen. Aus einer Governance-Perspektive interessiert mich
nun, wie auf Universitatsebene Akteurkonstellationen und Aushandlungsprozesse Uber
das Verhaltnis von Exzellenz und Geschlechtergleichstellung gestaltet werden und wie
darin die Funktionslogiken von Organisation und Profession wirksam werden.

"In dem Begriff , akademische Profession” fasse ich Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler aufgrund
ihrer Orientierung am Ubergreifenden Wissenschaftssystem zu einer gemeinsamen Profession zusammen.
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Zunachst umreilRe ich in Kapitel 2 und 3 den konzeptionellen Rahmen und die empirische
Basis. In Kapitel 4 stelle ich drei Fallbeispiele unter dem Blickwinkel der Akteur-
konstellationen von Organisation und Profession vor und untersuche, inwiefern diese
zu einer Verhaltensanderung der Profession im Sinne einer inklusiven Exzellenz bei-
tragen. Im abschlieRenden Kapitel 5 ziehe ich Schlussfolgerungen fir die Praxis.

Organisation und Profession als Akteure inneruniversitarer Aushandlungs-
prozesse von Gleichstellung — zur Konzeption der Untersuchung

Voraussetzung fir den Wettbewerb zwischen den Universitaten war ihre Handlungs-
fahigkeit nach auRen und Steuerungsfahigkeit nach innen, was eine Starkung des
Organisationsprinzips der Universitdten bedeutete, die mit der jingsten Hochschul-
reform vollzogen wurde: Die Hochschulen erlangten eine hdhere Autonomie und die
Hochschulleitung gewann an hierarchischen Steuerungskompetenzen, was den Aus-
bau des Hochschulmanagements vorantrieb (Meier & Schimank, 2010). Aus gleich-
stellungspolitischer Perspektive war mit dem ,,organizational turn” die Hoffnung ver-
bunden, dass die Formalisierung von Verfahren und Entscheidungen als Kennzeichen
einer rationalen Burokratie die bisherigen informellen Prozesse zurickdrdngen und
Chancengleichheit beglnstigen wirde (Matthies & Matthaus, 2010). Auch bildeten
sich im Zuge des Wettbewerbsdrucks in der Gleichstellungspolitik und der
Managerialisierung der Hochschulen neue Gleichstellungsstrukturen heraus, wie die
Verankerung von Gleichstellung in einem Ressort der Hochschulleitung und von Gleich-
stellungszielen in der zentralen Steuerung (Schacherl, Roski, Feldmann & Erbe, 2015).
Gleichzeitig wird aber auch eine rein strategische Anpassung konstatiert. So verweist
Simon (2017) auf die weiterhin bestehende Steuerungskompetenz der Profession bei
der Durchsetzung wissenschaftspolitischer MaRnahmen, die die Steuerungsfahigkeit
der Hochschulleitung begrenzt. An Universitaten ist das Spannungsfeld zwischen den
Funktionsweisen von birokratischer Organisation und Profession von vorneherein
angelegt (Pellert, 1999). So sind die Merkmale, die eine Organisation konstituieren,
eine eigene, nach aulRen hin abgegrenzte |dentitat, eine Hierarchie, in der ein Ent-
scheidungszentrum koordiniert und kontrolliert, sowie die Rationalitdt der Handlungs-
ablaufe. Demgegeniber sind die Charakteristika einer Profession ein hohes Mal$ an
individueller Autonomie, eine starke Orientierung an der eigenen Fachgemeinschaft
sowie die Selbstorganisation als Professionelle, was die organisatorische Einbindung
der einzelnen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler deutlich erschwert (ebd.).
Ein Entkoppeln von Struktur und Handeln halt Muller (2008) aus organisations-
theoretischer Sicht dann fir wahrscheinlich, wenn externe und interne Anforderungen
nicht kompatibel sind, worauf die unterschiedlichen Konzepte Uber das Verhaltnis von
Geschlecht und Exzellenz hindeuten. Indem Ziele nach innen nicht rigoros umgesetzt
werden, minimieren sich organisationsinterne Reibungsverluste. Insofern hdngt es von
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der konkreten Akteurkonstellation vor Ort ab, wie stark der Einfluss der jeweiligen
Handlungslogik von Organisation und Profession ist.

Als Mitglieder der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) haben sich die Uni-
versitdten mehrheitlich fir die Umsetzung und spéater auch die Verlangerung der
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards entschieden (DFG, o0.J.). Somit ver-
pflichteten sich die Universitatsleitungen selbst zu dem Ziel einer ,,inklusiven Exzellenz”,
was ihnen umso leichter fiel, als dieser normative Konsens ber Geschlechtergleich-
stellung als eine Form von Exzellenz nicht mit Strafen und Sanktionen durchgesetzt
werden sollte (Zippel et al., 2016). Wahrend das Ziel der massiven Steigerung des
Frauenanteils an den Professuren eindeutig war, blieb der Weg dorthin aber offen und
ist den Universitaten weitgehend selbst Uberlassen.

In meiner Untersuchung gehe ich in drei Schritten vor. So arbeite ich zundchst am
Beispiel dreier Fallstudien heraus, in welchem Governance-Regime welche gleich-
stellungspolitischen Akteurkonstellationen entstehen. Hintergrund ist, dass sich mit
der jungsten Hochschulreform unterschiedliche Governance-Regime zwischen den
Polen akademischer Selbstverwaltung und Managementmodell entwickelt haben, die
die gleichstellungspolitischen Handlungsmadglichkeiten rahmen. Wahrend im
klassischen Modell der akademischen Selbstverwaltung die Profession gegeniber der
Hochschulleitung eine grofie Rolle spielt und der Staat regulativ, aber nicht inhaltlich
eingreift, ist das Managementmodell gepragt von einer hierarchischen Selbststeuerung
durch Hochschul- und Fakultatsleitungen, einem geschwachten akademischen Senat
und der Aufdensteuerung externer Stakeholder, zu denen neben anderen auch der
Staat zahlt (Schimank, 2007). Im zweiten Schritt beschreibe ich die Aushandlungs-
prozesse zwischen Hochschulleitung und Professionsangehoérigen sowie die
Legitimationsbezlige fir Gleichstellung. Dabei gehe ich von der Grundannahme aus,
dass die Hochschulleitung das Organisationsziel Gleichstellung im Wettbewerb um
Forschungsmittel und internationale Anerkennung anstrebt, wahrend sich die Profession
tendenziell Gleichstellungsfragen gegenlber gleichglltig bis ablehnend verhalt. Wie
geht die Hochschulleitung vor, um Einfluss auf die Profession zu nehmen? Ob dies
gelingt, wird schlieRlich im dritten Schritt anhand einer feststellbaren Verhaltens-
anderung seitens der Fakultaten und den einzelnen Hochschullehrenden thematisiert.
Aufgrund der unterschiedlichen Rahmenbedingungen der Universitaten ist die Frage
nach forderlichen und hinderlichen Bedingungen fir Universitaten zu klaren, die sowohl
wissenschaftlich exzellent als auch geschlechtergerecht sein wollen.
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Empirische Basis

Die Fallstudien entstammen einer umfassenderen bundesweiten Studie? (vgl. Schacherl
et al., 2015) und wurden in einer Sekundéaranalyse inhaltsanalytisch ausgewertet.
Auswabhlkriterien sind dabei mdglichst grofse Unterschiede in den Governance-Regimen
und den Gleichstellungsstrukturen der Universitaten. Die drei Fallbeispiele decken in
ihrer Tendenz das klassische Selbstverwaltungsmodell, das von der jingsten Hoch-
schulreform avisierte Managementmodell sowie einen Hybrid aus beiden Modellen
ab. Die Gleichstellungsstrukturen unterscheiden sich in der Starke der Interessenver-
tretung flir Geschlechtergleichstellung sowie in der finanziellen Ausstattung der
Gleichstellungsakteurinnen und -akteure. An allen drei ausgewahlten Universitaten
stellen sich die Hochschulleitungen ihrer gesetzlichen Gleichstellungsverantwortung
und zeigen den Willen, die Gleichstellungssituation an ihrer Universitat zu verbessern.
Damit geht es in erster Linie um die institutionellen Logiken der Universitaten als
Organisationen und ihrer Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler als Profession,
mit denen sich die Gleichstellungspolitik befassen muss. Die drei ausgewahlten Uni-
versitaten befinden sich in verschiedenen Bundeslandern, und deshalb unterscheiden
sich auch die Rahmenbedingungen in Bezug auf Hochschul-Governance der Lénder
und staatliche Gleichstellungspolitik.

Exzellent und geschlechtergerecht zugleich? Wie Universitaten diesen
Anspruch praktisch angehen

Fallbeispiel 1: Verhandlungsnetzwerk im ,Schatten der Hierarchie”

Fallbeispiel 1 ist eine sogenannte Reformuniversitdt mit hoher Mitbestimmung der
Hochschulangehorigen und steht fir den Typus Selbstverwaltungsmodell. Seit den
1990er Jahren gibt es zwar bereits eine sehr aktive Gleichstellungskommission des
Senats und eine engagierte Referentin, aber es fehlten die Mittel flr entscheidende
Gleichstellungsmafinahmen und die Unterstltzung der Hochschulleitung. Ein Ein-
stellungswandel der Hochschulleitung erfolgte erst im Prozess der Antragstellung zur
Exzellenzinitiative. Die Ausarbeitung eines erfolgversprechenden Gleichstellungs-
konzepts oblag der Gleichstellungskommission. Dass die Universitat in allen drei
Férderlinien der Exzellenzinitiative erfolgreich war und der Status als , Exzellenzuni-
versitdt” dem ambitionierten Gleichstellungskonzept mit geschuldet war, starkte die
Organisation als handlungspragendes Sozialsystem; die Zugehdrigkeit zur Universitat
ist nun mit einer hoheren Reputation verbunden.

2Im Rahmen des vom BMBF geférderten Projekts ,Bessere Hochschulen durch gleichstellungspolitische
Steuerung? (EQUISTU)" wurden im Verbund der Frauenakademie MUinchen und der Sozialforschungsstelle
der TU Dortmund 13 Universitaten und Fachhochschulen untersucht (Férderkennzeichen 01FP1147/48 und
01FP1149/50). Hierfir fanden von Januar bis November 2012 an jeder Hochschule mit finf bis zwélf Ver-
treterinnen und Vertretern der Hochschulleitung, des Hochschulmanagements, der akademischen Selbst-
verwaltung, der Fakultdten sowie den zentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten leitfaden-
gestltzte Interviews statt.
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Innerhalb der Hochschule entstand dadurch eine neue Akteurkonstellation, die durch
ein Verhandlungssystem zwischen Gleichstellungsakteurinnen und -akteuren auf der
einen Seite sowie Vertreterinnen und Vertretern der akademischen Profession auf der
anderen Seite gepragt ist und ,,im Schatten der Hierarchie” (Scharpf, 1993) der Hoch-
schulleitung das Ziel einer inklusiven Exzellenz der Universitét verfolgen soll. Mit der
Umsetzung des hochschulweiten Gleichstellungskonzepts sowie der Verwaltung der
Mittel hierflr wurde die bestehende Bottom-Up-Gleichstellungsstruktur mit starker
Interessenvertretung und Einbindung von Geschlechterforscherinnen und -forschern
betraut. Die Konsenskultur der Universitat steht zunachst nicht im Einklang mit einer
hierarchischen Gleichstellungssteuerung. Der duRere Wettbewerb erfordert aber
organisationsUbergreifende Erfolge bei der Gleichstellung, weshalb die Fachbereiche
Zielvereinbarungen auf Basis der Gleichstellungspléane eingehen. Insbesondere in
Berufungsverfahren zeigt sich die dem aulReren Wettbewerb geschuldete Ergebnis-
orientierung der Hochschulleitung, die an angestrebte Ziele der Fachbereiche erinnert
und Anreize fur die Berufung von Frauen setzt. Die Erstellung, Evaluation und Fort-
schreibung der Gleichstellungsplane wird intensiv von der Gleichstellungskommission
und der Stabsstelle flr Gleichstellung begleitet: Sie schlagen fachbereichsspezifische
Mafsnahmen vor und flihren mit den Fachbereichsvertretungen jahrliche Gesprache
zum Stand der Umsetzung.

Durch diese Konstellation gibt es neben den zentralen auch dezentrale Gleichstellungs-
mafRnahmen in allen Fachbereichen, wenngleich nur ein Teil der Fachbereiche diese
aus eigener Initiative heraus unternimmt. Einzelne Fachbereiche zeigen passiven
Widerstand und sind zu keiner aktiven Zusammenarbeit im Gleichstellungsbereich
bereit. Die Disziplinen als Profession werden somit fir Gleichstellung bislang nur teil-
weise erreicht. Zuséatzlich ist die neue Gleichstellungsstrategie in hohem Mafe von
der Exzellenzinitiative abhangig, die einen hohen Wettbewerbsdruck auf die Organisation
und ihre wissenschaftlichen Mitglieder auslbt und gleichzeitig umfangreiche Mittel
zur Umsetzung der Gleichstellung zur Verfligung stellt.

Fallbeispiel 2: Steuerungsgruppe zur Unterstiitzung der Hierarchie

Im Zuge der Hochschulreform hat die Universitatsleitung im Fallbeispiel 2 deutlich an
hierarchischen Steuerungskompetenzen gewonnen. In der Praxis sucht sie aber in
ihren Entscheidungen den Konsens mit dem akademischen Kollegium. Die Professuren
haben eine feste Ausstattung mit wissenschaftlichem Personal und sind von der
Leitung weitgehend unabhangig. Das Thema Geschlechtergleichstellung kam Uber
den durch die DFG-Gleichstellungsstandards aufgebauten Wettbewerbsdruck auf die
Agenden von Hochschulleitung und akademischem Senat.

Auf Organisationsebene erfolgte daraufhin die Schaffung eines Vize-Prasidiums Gleich-
stellung. Aufderdem setzte die Hochschulleitung eine Steuerungsgruppe fir Gleich-

Beitrage zur Hochschulforschung, 42. Jahrgang, 4/2020

75



76

Einblicke in die Praxis

stellung ein, die neben der Hochschulleitung selbst mit hochrangigen Personen aus
dem Hochschulmanagement und einzelnen Fakultaten sowie der zentralen Gleich-
stellungsbeauftragten besetzt wurde. Die Steuerungsgruppe soll die widersprichlichen
Organisations- und Professionspraferenzen austarieren und Gleichstellung an der
Universitat ,steuern”. Wahrend der Gleichstellungsbeauftragten die Rolle der
unabhangigen Expertin fir Gleichstellung zukommt, sollen die Dekane und Fiihrungs-
krafte des Hochschulmanagements als , Transmissionsriemen” zwischen Steuerungs-
gruppe und dezentralen Einheiten fungieren und Akzeptanz schaffen. Bislang erarbeitete
die Steuerungsgruppe auf Basis der DFG-Gleichstellungsstandards Verfahrensregeln
fir Berufungen, die vom akademischen Senat verabschiedet wurden, und begann ein
Gleichstellungsmonitoring zu entwickeln. Die Art der Steuerung basiert bislang auf
kommunikativen Mitteln wie Uberzeugung und Bewusstseinsbildung. Der Senat fragt
regelmafiig nach der Berlcksichtigung der gleichstellungsorientierten Verfahrensregeln
in Berufungsverfahren. Mechanismen wie Sanktionen und interner Wettbewerb
werden aber mehrheitlich abgelehnt.

Zwar verweisen die Instrumente auf eine engere Kopplung von Hochschulleitung und
Fakultaten und damit eine hdhere hierarchische Einflussnahme, fraglich ist jedoch, in
welchem Ausmald diese Form der Steuerung tatsachlich auf die akademische
Profession einzuwirken vermag. Die Interviewten weisen vielfach auf die symbolische
Bedeutung hin. Inzwischen erfahrt das Thema Gleichstellung auf Fakultadtsebene mehr
Aufmerksamkeit und Akzeptanz und es zeigt sich ein Einstellungswandel bei den
Hochschullehrenden. Messbare Erfolge wie die Erhéhung des Frauenanteils am
wissenschaftlichen Personal gibt es aber bislang nicht. |hre Legitimation erhalt die
hochschulinterne Gleichstellungssteuerung mafdgeblich aus dem aulReren Wettbewerb
mit Gleichstellungsanreizen, wodurch die Begrenzungen der Gleichstellungs-
Governance der Universitat zu Tage treten. Die Hochschulleitung will Konfrontation
vermeiden, weil sie diese schéadlich fir alle Beteiligten hélt, und spricht sich deshalb
auch gegen Sanktionen bei geschlechterdiskriminierendem Verhalten aus.

Fallbeispiel 3: Delegation und Kontrolle in der hierarchischen Struktur

Im Vergleich zu den beiden anderen vorgestellten Universitaten verflgt Fallbeispiel 3
Uber das hochste Malk an Autonomie vom Staat und ist in seinem Governance-Regime
am meisten mit dem Managementmodell zu vergleichen. Die interne Struktur ist
hierarchisch bei gleichzeitig méachtigen Fakultédten. Die Universitdt hat eine umfang-
reiche Gleichstellungsinfrastruktur, die in der Vergangenheit vom Land gesetzlich
eingeflihrt und finanziell geférdert wurde. Die Hochschulreform wurde hochschulintern
mit der Strategie des Gender Mainstreaming verknUpft und der Gleichstellungsaspekt
dadurch in die neuen Organisationsstrukturen integriert. Allerdings zeigten die MalR-
nahmen auf der Ebene der Facherkultur und bei den Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern nur wenig Wirkung. Der Umsetzung fehlte der nétige interne und
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externe Nachdruck. Der externe Anreiz kam schlieRlich durch den an Gleichstellungs-
ziele gekoppelten Drittmittelwettbewerb von Exzellenzinitiative und DFG-Gleich-
stellungsstandards.

Dadurch, dass sich die Universitat gegentber der DFG zu Zielzahlen verpflichten
musste, rlckten intern die Gleichstellungsleistungen der Fakultaten starker in den
Blick, und die existierenden Instrumente wurden ,scharf gestellt”. Die Fakultaten
mussten Ziele und MalRnahmen festlegen, die evaluiert werden. Die Berichterstellung
zu den DFG-Standards delegierte die Hochschulleitung an die Fakultaten. Parallel
wurde die Gleichstellungskompetenz des Hochschulmanagements auf zentraler und
dezentraler Ebene ausgebaut. Hochschulleitung und Gleichstellungsbeauftragte bilden
zusammen ein ,Tandem” (Schacherl et al., 2015, S. 152). Die Gleichstellungsbe-
auftragte konzipiert die Gleichstellungsstrategie und Uberprift die Qualitat der
dezentralen Gleichstellungsarbeit; die Hochschulleitung sorgt fir die Verankerung von
Gleichstellung auf allen Ebenen und nutzt ihre hierarchische Position zur Durchsetzung
gleichstellungspolitischer Entscheidungen. Nachhaltigen Eindruck hinterlief3en
Anderungen von Berufungslisten durch die Hochschulleitung, wenn diese zum Ergeb-
nis kam, dass eine zweitplatzierte Frau auf der Berufungsliste ebenso qualifiziert war
wie der erstplatzierte Mann. Den Mdoglichkeiten des administrativen Durchgriffs sind
aber auch an dieser Universitat Grenzen in der akademischen Profession gesetzt,
weshalb dem akademischen Senat zur Legitimierung gleichstellungspolitischer,
Forschung und Lehre betreffender Entscheidungen eine wichtige Rolle zukommt. Aber
erst durch den hohen dulReren Wettbewerbsdruck gelingt die erfolgreiche Ansprache
der Profession. GroRtenteils wirkt dieser Druck vermittelt Gber die Organisation, wie
bei der Exzellenzinitiative oder den Berichten zu den DFG-Gleichstellungsstandards,
teilweise aber auch direkt, indem die Hochschullehrenden bei Verbundforschungs-
projekten der DFG die Anforderung eines stimmigen Gleichstellungskonzepts und
dessen Umsetzung erflllen missen.

Mit Ausnahme zweier Fakultdten, die sich gleichstellungspolitischen Mafinahmen
weitgehend entziehen, scheint Einvernehmen darlber zu bestehen, dass neben der
Steigerung des Frauenanteils an Professuren auch die Rahmenbedingungen fir die
darunter liegenden Qualifikationsstufen gleichstellungspolitisch verbessert werden
muUssen, weshalb die Fakultaten vielfaltige Férdermalinahmen entwickelten und auch
der Bereich Lehre sich fir Geschlechterfragen 6ffnete. Uneinigkeit besteht hingegen
darlber, wie weit der gleichstellungspolitische Wandel gehen soll. Im Bereich der
Forschung wird Geschlechtergleichstellung vielfach immer noch als Gefahr fir die
wissenschaftliche Reputation erachtet. Besonders starker Widerstand zeigt sich zudem
bei der wissenschaftlichen Profession gegenlber MaRnahmen, die den Androzentris-
mus in Wissenschaft und Universitatskultur problematisieren und zu Uberwinden
suchen.
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Fazit und Schlussfolgerungen fiir die Praxis

Die Kombination von Exzellenz und Geschlechtergerechtigkeit im Sinne einer ,inklusiven
Exzellenz” wird in der Organisation und Profession der Fallbeispiele mehrheitlich
akzeptiert, weil beide Akteure an die Wettbewerbslogik ankntpfen kénnen und der
Inhalt vage genug gefasst ist, um ihn mit jeweils eigenen Deutungen zu flllen, wie
am teilweise auftretenden Konflikt Gber die Reichweite des gleichstellungspolitischen
Wandels zwischen den gleichstellungspolitischen Akteurinnen und Akteuren als Ver-
tretung der Organisation und der akademischen Profession zu ersehen ist. Die
Umsetzung in Handeln fallt weitaus schwerer. Der duRere Wettbewerb starkt in allen
drei Beispielen den hierarchischen Durchsetzungsmechanismus — so zurlickhaltend
er am Ende von der Hochschulleitung auch eingesetzt werden mag. Zwei der dar-
gestellten Universitaten nutzen den hierarchischen Steuerungsmechanismus zur
Erhdhung des Frauenanteils an Berufungen, wobei aber nur eine der beiden Hoch-
schulleitungen auch ihr Berufungsrecht einsetzt, eine zweitplatzierte Frau auf Platz
eins der Berufungsliste zu setzen. An den beiden anderen Universitaten wirkt noch
deutlich starker das unausgesprochene Konsensprinzip zwischen Hochschulleitung
und Profession. Durch hartnackiges Intervenieren gelingt es den Gleichstellungs-
akteurinnen und -akteuren der Fallbeispiele 1 und 3, die Mehrzahl der Fachbereiche
bzw. Fakultdten zu eigenen Gleichstellungsmafinahmen zu bewegen und einen
Reflexionsprozess Uber Gleichstellungsbarrieren anzustof3en. Diese Mdaglichkeit haben
die beiden Universitaten aber auch deshalb, weil sie bedingt durch Exzellenzmittel
bzw. langjéhrige Gleichstellungsférderung des Lands Uber eine personell gut aus-
gestattete Gleichstellungsinfrastruktur verfligen. Zur internen Legitimationsbeschaffung
fur GleichstellungsmalRnahmen gegendber der Profession hat der akademische Senat
in allen drei Universitatsbeispielen weiterhin eine wichtige Funktion, indem er diese
formal bestatigt und im Fallbeispiel 1 Uber die Gleichstellungskommission Teil der
gleichstellungspolitischen Akteurkonstellation ist.

Dass die erzielten Erfolge der Gleichstellungspolitik prekar sind, zeigt sich an der
weiterhin fortbestehenden Abhangigkeit vom Wettbewerbsdruck zur Erlangung von
Drittmitteln fur die Forschung. Die Motivation zur Kooperation der Fakultdten und der
forschungsstarken Professuren ist von diesem externen Druck bestimmt. Gleichzeitig
zeigen die Beispiele, dass es in groflerem Ausmal personeller und finanzieller
Ressourcen zur fachgerechten Beratung, Motivation und Kontrolle der Fakultaten und
Fachbereiche bedarf. Wenn die 6ffentlich bereitgestellten Mittel flr strukturelle Mal-
nahmen und zur Verédnderung der Facherkulturen eingesetzt werden, dirften sich
nachhaltigere Ergebnisse zeigen als in kurzfristigen Aufschichtungen zuséatzlicher
Professorinnen. Darliber hinaus zeigen die Beispiele, dass die Ausgestaltung externer
Anreize die weiterhin verbreitete Konsenskultur zwischen Hochschulleitung und Hoch-
schullehrenden bericksichtigen muss. Da die bisherigen Bund-Lander-Programme,
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die den Drittmittelwettbewerb mit Gleichstellung verknlpften, auf die Universitaten
mit allen damit verbundenen ,Ubersetzungsproblemen” ausgerichtet waren, kénnte
die direkte Ansprache der Fachbereiche und Fakultdten eine sinnvolle Ergdnzung zur
Erreichung der akademischen Profession sein.
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