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Exzellenz oder Frauenforderung?
Gleichstellungswissen und -handeln
von Professorinnen und Professoren
in Berufungskommissionen

Ralitsa Petrova-Stoyanov, Lara Altenstddter, Eva Wegrzyn, Ute Klammer!

Berufungskommissionen sind wichtige Arenen fir die Durchsetzung der Interessen
verschiedener Akteure. Sie werden auch in der Gleichstellungspolitik als zentrales
Handlungsfeld betrachtet. Im Zentrum des Beitrags steht die Frage, welche Gleich-
stellungsmaRnahmen auf professoraler Ebene, insbesondere im Handlungsfeld
Berufungskommissionen, bekannt sind und wie sie angesichts wachsender Anspriiche
an exzellente Wissenschaft wahrgenommen und umgesetzt werden. Das Konzept
des Geschlechterwissens nach Dolling/Wetterer diente als zentrale theoretische
Perspektive. Die leitfadengestltzten Interviews wurden rekonstruktiv ausgewertet.
Es zeigte sich, dass das Gleichstellungswissen der Interviewten in Bezug auf den
Kosmos Hochschule umfangreich ist, ihr Geschlechterwissen jedoch Uberwiegend
alltagsweltlich. Ein zentrales Ergebnis ist, dass die Imperative Gleichstellung und
Bestenauswahl in Berufungskommissionen als widerspriichliche Zielvorgaben wahr-
genommen werden.

Einfliihrung

Die Gleichstellung von Frauen und Méannern ist verfassungsrechtlich im Grundgesetz
in Art. 3 Abs. 3 verankert; der Staat soll dort tatig werden, wo eine Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern noch nicht erreicht ist. Dieser Verfassungsauftrag gilt auch
fur Hochschulen. Zahlreiche jingere hochschulpolitische Reformen und Programme
fokussieren entsprechend die Themen Chancengleichheit und Diversitat in der Wissen-
schaft. In Ubereinstimmung mit gesellschaftlich proklamierten Zielen und gesetzlichen
Vorgaben sind sie darauf ausgerichtet, bestehende Ungleichheiten im Hochschul-
bereich abzubauen und insbesondere die Reprasentanz von Frauen auf fortgeschrittenen

'Der Beitrag basiert auf Ergebnissen des mit Férderung des Wissenschaftsministeriums NRW durch-
gefuhrten Forschungsprojekts , Gleichstellungsbezogene Handlungsorientierungen und Handlungsweisen
von Professorinnen und Professoren vor dem Hintergrund gleichstellungspolitischer Regelungen” (Laufzeit
10/15-12/18). In der Studie wurden neben 40 Interviews mit Professorinnen und Professoren ver-
schiedener Fachkulturen eine umfassende Dokumentenanalyse gleichstellungsrelevanter Gesetze, MaR-
nahmen, Instrumente etc. durchgeflihrt sowie acht Expertinnen- und Experteninterviews mit Gleich-
stellungsbeauftragten und Leitungspersonen an Hochschulen und einem DFG-Experten. Die Gesamtstudie
ist als Buch im Verlag Barbara Budrich erschienen (Klammer et al., 2020). Projektleitung: Prof. Dr. Ute
Klammer, Universitat Duisburg-Essen. Projektmitarbeiterinnen: Lara Altenstédter, Ralitsa Petrova-Stoyanov
und Eva Wegrzyn.
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Karrierestufen in der Wissenschaft zu erhéhen. In Anbetracht der Vielzahl einschlagiger
Vorschriften, Forderprogramme und Anreizsysteme zur Gleichstellung in Forschung
und Lehre ist es bemerkenswert, dass die Gleichstellung im Wissenschaftsbetrieb,
vor allem gemessen am Anteil von Wissenschaftlerinnen auf héheren Karrierestufen,
nur langsam voranschreitet. Auch wenn sich nach neueren Studien beim Karrieresprung
zur Professur eine mogliche Verbesserung der Situation abzeichnet, wie Auspurg, Hinz
und Schneck auf Grundlage ihrer quantitativen Studie zu Berufungsverfahren an
deutschen Hochschulen konstatieren, kénnen die Ergebnisse nicht dariiber hinweg-
tduschen, dass sich weniger Frauen als potenziell mdglich auf Professuren bewerben
und berufen werden (Auspurg et al., 2017, S. 297).

Damit werden Berufungskommissionen zu einer zentralen gleichstellungspolitischen
Arena. Der vorliegende Artikel tragt dazu bei, mit einem Fokus auf Berufungsverfahren
zu klaren, wie die seit etwa 2005 im Rahmen des New Public Managements (NPM)
an Hochschulen vermehrt implementierten gleichstellungspolitischen MafRnahmen
wahrgenommen und umgesetzt werden. Der Beitrag setzt auf der Wissens-,
Wahrnehmungs- und Handlungsebene von Professorinnen und Professoren in Bezug
auf Geschlechterverhéltnisse und Gleichstellungspolitik an Hochschulen an. Im Mittel-
punkt steht die Frage, welche GleichstellungsmalRnahmen auf professoraler Ebene,
insbesondere im Handlungsfeld Berufungskommissionen, bekannt sind und wie diese
vor dem Hintergrund wachsender Ansprliche an exzellente Wissenschaft wahr-
genommen und umgesetzt werden.

Gleichstellung an Hochschulen im Spiegel der Hochschulforschung

Gleichstellungspolitik als politisches und gesellschaftliches Handeln kombiniert
Gesetze, Rechtsprechung und Verhaltensbeeinflussung durch Empfehlungen und
Anreize (,Nudging”) und basiert auf dem Zusammenspiel vieler hochschulpolitischer
Akteure. Charakteristisch ist ein unibersichtliches Nebeneinander von Regelungen,
Initiativen und Akteuren auf unterschiedlichen politischen und gesellschaftlichen
Ebenen. Vielfach sind dabei ,hard law"“2 und ,soft law"”2 auf die gleichen Ziele
orientiert. Dies gilt auch flr die Organisation Hochschule, die einerseits den gesetz-
lichen Anforderungen — wie dem Grundgesetz und den jeweiligen Landesgleich-
stellungsgesetzen — verpflichtet ist, andererseits zunehmend mit spezifischen Initiativen
und Programmen zu tun hat, die Gleichstellung — insbesondere Frauenférderung — durch
Anreize unterstitzen sollen. Exemplarisch seien hier das Professorinnenprogramm,

2Gesetzliche Regelungen und andere bindende Vorgaben, die eine Auswirkung auf Gleichstellung(spolitik)
an Hochschulen haben kénnen.

SEmpfehlungen, Programme oder Initiativen zu Gleichstellung, die zwar keinen verpflichtenden Charakter fir
Hochschulen haben, aber als solche empfunden werden (kdnnen) oder denen durch Vereinbarungen und
Selbstverpflichtung nachgegangen wird.
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der Gleichstellungsfaktor im Rahmen der leistungsorientierten Mittelvergabe in NRW
oder auch die ,,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards” (FoGs) der Deutschen
Forschungsgemeinschaft (DFG) genannt. Okonomische und gleichstellungs- bzw.
diversitatspolitische Imperative gehen dabei ein enges Verhéltnis ein, was jedoch
bestehende Ungleichheitslagen paradoxerweise, besonders im Mittelbau, verschérft
hat (Laufenberg, Erlemann, Norkus & Petschick, 2018). Einen Eindruck von der Vielfalt
der Vorgaben und Programme, die gleichstellungsbezogenes Handeln an Hochschulen
beeinflussen (kdnnen), gibt Abbildung 1.

Abbildung 1: Institutioneller Rahmen und mdgliche Einwirkungsfaktoren auf das
Gleichstellungshandeln an Hochschulen am Beispiel NRW
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Hochschulische Akteure stehen somit vor der Herausforderung, Gleichstellung in der
Hochschule gesetzeskonform, diskriminierungsfrei und unterschiedlichen
Anforderungen entsprechend sicherzustellen. Eine Schlisselrolle kommt den
Professorinnen und Professoren zu, die in allen ihren hochschulischen Kernaufgaben
—in der Forschung (zum Beispiel in ihrer Funktion als Fuhrungskréfte), in der Lehre
(z.B. hinsichtlich der Ansprliche an eine gender- und diversitygerechte Didaktik), aber
auch in der Selbstverwaltung (in Gremien, Berufungskommissionen etc.) — mit der
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Erwartung konfrontiert sind, Geschlechtergerechtigkeit* zu beachten und Gleichstellung
zu fordern. Die Orientierungen und das gleichstellungsbezogene Handeln der
Professorinnen und Professoren unterscheiden sich, so die Annahme, von denen der
qua Amt fur Gleichstellung zustéandigen Akteure wie auch untereinander. Bedeutsam
dirfte sein, dass die gleichstellungspolitischen Erwartungen, die an sie herangetragen
werden, auf unterschiedliche Normen und Wertvorstellungen treffen, aber auch auf
unterschiedliche Auspragungen von Geschlechter- und Gleichstellungswissen. Zugleich
sind es Professorinnen und Professoren, die unter zunehmendem Druck stehen, durch
Erfolg in wettbewerblichen Verfahren (z.B. Drittmitteleinwerbung, hochrangige
Publikationen) die eigene ,Exzellenz” wie auch diejenige der Arbeitsgruppe, des
Instituts oder der Fakultat gegentber der Hochschulleitung und in der wissenschaft-
lichen Community unter Beweis zu stellen. Sie sind insofern einerseits , Gatekeeper”
(Merton & Zuckerman, 1973, S. 520ff.) in Bezug auf wissenschaftliche Karrieren,
Gleichstellung und Exzellenz, andererseits selbst einem kompetitiven Umfeld aus-
gesetzt, in dem sie sich permanent bewadhren missen.

Geschlechter- und Gleichstellungswissen

In deutschsprachigen Theoriedebatten der Geschlechterforschung hat das Konzept
des Geschlechterwissens Bedeutung erlangt. Es bezeichnet das , Wissen lber die
vermeintlich natdrliche und soziale Geschlechterdifferenz sowie die hierarchisierenden
Geschlechterklassifikationen in einer Gesellschaft” (Kahlert, 2019, S. 180). Zentral ist
dabei die Annahme einer reflexiven Beziehung von ,,Wissen, Handeln und gesellschaft-
lichen Entwicklungen™ (ebd.). Inwiefern bestehende Geschlechterverhéaltnisse
reproduziert, transformiert bzw. konstruiert werden, hdngt insofern auch vom Wissen
der Einzelnen ab. Damit spielt der Aspekt des Geschlechterwissens im Prozess der
Gleichstellung eine zentrale Rolle, denn ein bestimmtes normativ gerahmtes,
reflektiertes Geschlechter- bzw. Gender-Wissen wird bei der Implementierung und
Umsetzung von Gleichstellungspolitik als zentral angesehen (Délling, 2005; Wetterer,
2008). Dolling betont, dass Wissen als nicht nur rational und reflektiert, sondern auch
unbewusst habitualisiert — zum Ausdruck kommend in Handlungen (auch Sprachhand-
lungen) — begriffen werden muss (Ddélling, 2005, S. 50), wodurch auch Geschlechter-
bilder, definiert als Vorstellungen davon, wie Frauen und Manner sind oder sein
konnten, Teil des Geschlechterwissens sind. Geschlechterbilder kdnnen Stereotype®

4Der Begriff der Geschlechtergerechtigkeit , bedeutet die Freiheit zu unterschiedlichen und nicht nach
Geschlecht vorgezeichneten Seins- und Lebensweisen, basierend auf Gleichheit in der Verteilung von
Ressourcen und Wertschétzung” (Pimminger, 2014, S. 12).

5Stereotype werden definiert als Annahmen bezlglich vermeintlich typischer Merkmale und Verhaltens-
weisen von Mitgliedern einer sozialen Gruppe. Mit Hilfe solcher Verallgemeinerungen werden , allen Mit-
gliedern einer gegebenen Gruppe identische Merkmale" zugeschrieben (Steffens & Ebert, 2016, S. 14).
Dabei wird vernachlédssigt, dass die Gruppe heterogen sein kann und Unterschiede zwischen den Gruppen-
mitgliedern groR sein kénnen (ebd.).
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enthalten, missen dies aber nicht. Sie erwachsen aus personlichem und gesellschaft-
lichem Geschlechterwissen. Geschlechterwissen kann sich dabei sowohl aus situativ
gebildeten Alltagstheorien und Erfahrungen speisen als auch aus feministisch
fundiertem theoretischen Wissen (dem wissenschaftlichen Wissen). Daneben unter-
scheidet Wetterer noch das , Gender-Expertinnenwissen” (2009, S. 46). Roski und
Schacherl heben hervor, dass der Rickgriff auf sowohl Geschlechter- als auch Gleich-
stellungswissen zentral sei, wenn es darum gehe, Gleichstellung an Hochschulen
gemal der jingeren Hochschulreformprozesse voranzutreiben (2014, S. 48). Unserer
Studie liegt dabei die Annahme zugrunde, dass wissenschaftliches Geschlechter-
wissen und ,Gender-Expertinnenwissen” die Bereitschaft fordern, stereotype
Annahmen Uber Frauen und Méanner in Frage zu stellen und damit dem Gleichstellungs-
prozess zutraglich sind. Gleichstellungswissen wiederum wird in dieser Studie als das
Wissen Uber Normen, Institutionen und MaRnahmen zur Gleichstellung gefasst.
Wahrend Gleichstellungsakteurinnen und -akteure® an Hochschulen Gblicherweise
Uber viel relevantes Wissen und Kompetenzen verfiigen und auch in der Leitungsebene
—so die Befunde von Roski und Schacherl (ebd.) - vielfach entsprechende Kompetenzen
vorhanden sind, ist es eine offene Frage, wie das Wissen lber Geschlecht und Gleich-
stellung bei den Professorinnen und Professoren beschaffen ist.

Zwischen gleichstellungspolitischer Norm und Wirklichkeit

Organisationen, so auch Hochschulen, zeichnen sich vorliegender Forschung zufolge
durch eine mannlich dominierte, vergeschlechtlichte Struktur (,,gendered substructure™)
aus, welche die Grundlage fir Hierarchien, Kontrollstrukturen, subjektive ldentitaten
und Emotionen ist (Acker, 1990, S. 146ff.). Geschlecht wird in den Handlungen der
Organisationsmitglieder, im offentlichen Diskurs und generell in der Gesellschaft
konstruiert (Aulenbacher & Riegraf, 2010). Neoinstitutionellen Ansatzen zufolge streben
Organisationen wie Universitaten danach, von der Gesellschaft als legitim anerkannt
zu werden, um sich 6ffentliche Ressourcen und Anerkennung zu sichern (vgl. Meyer &
Rowan, 1977). Die Erwartungen und Normen der Gesellschaft kénnen organisations-
internen Normen, wie z.B. dem an Hochschulen implizit herrschenden Nexus zwischen
Leistungsfahigkeitszuschreibungen und Mannlichkeit, entgegenstehen (vgl. Riegraf &
Weber, 2017). Divergenzen zwischen Norm und Wirklichkeit werden sowohl auf der
strukturellen Ebene als auch auf der Ebene der einzelnen Akteure entweder negiert
oder es werden Versprechungen formuliert, z.B. in Form eines die Gleichstellung
anstrebenden Leitbilds (vgl. Brunsson, 1989, S. 32f.). Der Aspekt des von der
individuellen Position in einer Organisation abhdngigen individuellen Handlungsspiel-
raums wird im akteurzentrierten Institutionalismus (Mayntz & Scharpf, 1995) betont.
Einzelne Organisationsmitglieder kénnen demzufolge, abhangig von ihrer Stellung in

6Dabei handelt es sich z. B. um die zentrale Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragte, die Mitarbeitenden des
Gleichstellungsbiros oder einer Stabsstelle fir Gleichstellung.
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der Organisation, die Institutionalisierung von Gleichstellungspolitik fir strategisches
Handeln nutzen und dabei die praktische Umsetzung entsprechender Normen pragen.
So ging Kamphans der Frage nach, wie sich Akteure in Leitungsfunktionen an Hoch-
schulen, darunter Professorinnen und Professoren und Personen des Managements,
zu Gender Mainstreaming positionieren und wie sie diese Strategie an ihrer Hochschule
umsetzen. Ein zentraler Befund ihrer Studie ist: Die soziale Position der Akteure, also
der Grad ihres symbolischen Kapitals (z. B. Reputation) beeinflusst die Einstellungen
und das Umsetzungshandeln von Gender Mainstreaming (Kamphans, 2014, S. 22). Je
mehr Erfolg einer Person in der Universitat zugeschrieben wird, desto eher ist sie
geneigt, Gleichstellungsstrategien wie Gender Mainstreaming als nicht relevant oder
wissenschaftsfremd zurlickzuweisen (Kamphans, 2014, S. 254). Kamphans erklart
diesen Befund machttheoretisch: Gleichstellungspolitische MaRnahmen ritteln an der
Machtposition dieser Akteure (ebd., S. 109). lhre Studie bezieht sich allerdings auf
Gender Mainstreaming im Jahr 2003 und bericksichtigt all jene MafRnahmen nicht,
die seit 2006 im Zuge der Forderungen des Wissenschaftsrats und im Kontext der
fortschreitenden Okonomisierung des Wissenschaftssystems entwickelt wurden.
Dazu zédhlen z.B. die Integration von Gleichstellungsaspekten in die Exzellenzinitiative,
die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG und das Professorinnen-
programm. Gleichstellung wird in diesen Programmen als Wettbewerbsvorteil und
Merkmal exzellenter Wissenschaft konstruiert (Zippel, Ferree & Zimmermann, 2016).
Dies lasst vermuten, dass das Thema Gleichstellung inzwischen auch fir ,machtvolle”
Akteure an Universitaten an Gewicht gewonnen haben konnte. Wodurch zeichnet sich
also aktuell das Verhaltnis von Wissen und Handeln in Bezug auf Gleichstellungspolitik
an Hochschulen aus? Hier setzt der vorliegende Beitrag an und beleuchtet Berufungs-
verfahren als zentralen Schllisselprozess im Rahmen der universitédren Selbstver-
waltung einerseits und wissenschaftlicher Karrieren andererseits.

Methodisches Design

In unserer Studie wurden leitfadengestltzte Interviews mit Professorinnen und
Professoren verschiedener Fachergruppen an vier ausgewahlten Hochschulen geflhrt.
Als Auswertungsmethode wurde ein rekonstruktives Analyseverfahren, das Integrative
Basisverfahren nach Kruse (2014), genutzt. Den Kern des Verfahrens bildet die
Deskription von Sprache auf den drei Aufmerksamkeitsebenen Pragmatik, Syntaktik
und Semantik (ebd., S. 484) in Verbindung mit dem Interviewverlauf und den durch
die Interviewten eingebrachten Aspekten (induktives Moment). Das deduktive Moment
sind gegenstédndliche Analyseheuristiken als ,, sensitizing concepts”. Diese umfassen
neben den im Leitfaden gesetzten Themen die Analyse von Agency-Zuschreibungen,
Selbst- und Fremdpositionierungen und Metaphern (ebd., S. 489). Ziel ist die
Rekonstruktion fallibergreifender Muster bzw. zentraler Motive. Durch dieses Ana-
lyseverfahren konnten empirische Ergebnisse gewonnen werden, die im Folgenden
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in Auszligen dargestellt werden. Ausgewahlt wurden fir diesen Beitrag solche Fall-
beispiele, bei denen das Handlungsfeld , Berufungskommissionen” von den Inter-
viewten ausfihrlich thematisiert und verhandelt wurde.

Die Berufungskommission als spannungsgeladenes Handlungsfeld

Das Berufungsverfahren ist ein bedeutsamer Handlungsraum der Personalrekrutierung
an Hochschulen, in dem Uber einen mehrmonatigen, teilweise mehr als ein Jahr
dauernden Prozess verschiedene Aufgaben abzuarbeiten sind und Interessen der
Professorinnen und Professoren von Anfang an eine wichtige Rolle spielen (Auspurg
et al., 2017). Dies betrifft z.B. die inhaltliche Ausgestaltung der Stelle sowie des Aus-
schreibungstexts und dabei das Austarieren der Interessen der Fakultatsmitglieder.
Ihre jeweiligen Machtpositionen und Netzwerke sowie der Pool mdglicher
Bewerberinnen und Bewerber sind zudem Faktoren, welche mit darliber entscheiden,
welche Personen auf eine Berufungsliste gesetzt werden und wer schlieRlich berufen
wird. Folglich kann mit Engels, Beaufays, Kegen und Zuber gesagt werden, dass es
bereits im Vorfeld und in Berufungsverfahren vielfaltige Mdglichkeiten fir bewusste
und unbewusste Benachteiligung von Frauen gibt (Engels et al., 2015, S. 29).

Gleichstellungspolitisch werden die mehrstufigen Auswahlprozesse in Berufungs-
verfahren dafUr kritisiert, dass sie vielfach intransparent seien und nicht immer dem
Prinzip der Bestenauslese folgten (u.a. Junghans, 2012, S. 143). Dabei wirken nach
wie vor , genderspezifische Mechanismen, die sowohl bewusst als auch unbewusst
eingesetzt die Chancen von Frauen verringern, am Ende des Berufungsverfahrens
tatsdchlich auf eine Professur berufen zu werden” (Domling & Schroder, 2011, S. 1).
Auch Blome, Erfmeier, Gllcher und Smykalla betrachten Berufungsverfahren als ent-
scheidende Orte, an denen implizit Gber Chancengleichheit verhandelt werde, in denen
aber nach wie vor ,etablierte Strukturen und hegemonial ménnlich dominierte Netz-
werke" vorherrschten (Blome et al., 2013, S. 348).

Es Uberrascht insofern nicht, dass in den Interviews unserer Studie, in denen die
Interviewten zundchst ganz allgemein danach gefragt wurden, in welchen Bereichen
ihrer Tatigkeit Gleichstellung relevant sei, ausnahmslos alle die Bedeutung von
Berufungskommissionen ansprachen.” Bei der Auswertung der Interviews liel? sich
als induktives Moment und zentrales Motiv ein Konflikt zwischen den Imperativen
.Gleichstellung” und , Bestenauswahl” rekonstruieren — genau diesen Konflikt nehmen
einige Professorinnen und Professoren vor allem im Kontext von Berufungs-
kommissionen wahr.

’Neben Gremienarbeit (Berufungskommissionen verstanden als Teil der Gremienarbeit) sind Forschung,
Personalmanagement/Nachwuchsférderung und Lehre zentrale Handlungsfelder von Professorinnen und
Professoren. Nach diesen vier Handlungsfeldern wurde im Interviewleitfaden explizit gefragt.
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Gleichstellungshandeln in Berufungskommissionen

Der Gesetzgeber in NRW hat im Landeshochschul- sowie Landesgleichstellungsgesetz
verschiedene Regelungen erlassen, um den Verfassungsauftrag nach Art. 3 des
Grundgesetzes umzusetzen. Dies sind insbesondere Normen zur Gleichstellungsquote,
zur geschlechtergerechten Zusammensetzung von Gremien oder die Vorgabe zur
Entwicklung von Gleichstellungsplanen.® Berufungskommissionen haben in diesem
Kontext eine groRe Bedeutung. Herausragende Hochschullehrende Ubernehmen
wichtige Funktionen in Lehre und Forschung, akquirieren Projektgelder und stellen
damit, vor allem im Zuge von New Public Management, eine wichtige personelle
Ressource von Hochschulen dar (Démling & Schroder, 2011, S. 1). Folglich sind
Berufungsverfahren nicht nur fir die einzelnen Hochschullehrenden, die mit dem Ruf
auf eine Professur einen entscheidenden Karriereschritt erreichen, von hoher
Bedeutung, sie sind es auch im Kontext von Zukunftsperspektiven von Hochschulen
und Fachbereichen.

Gleichstellung versus Bestenauswahl: Divergierende Zielvorgaben?

Wie wird in Berufungskommissionen aus Sicht der Professorinnen und Professoren
die Zielvorgabe Gleichstellung verhandelt und welche Relevanz kommt dem Thema
zu? Eines der zentralen Motive?, das in zehn Interviews explizit rekonstruiert werden
konnte, ist der von den Interviewten wahrgenommene Konflikt zwischen den Zielvor-
gaben Bestenauswahl und Gleichstellung. Was sich dahinter verbirgt, wird exemplarisch
am Fall P3, alias Professor Schneider'?, vorgestellt. Er ist in den Wirtschaftswissen-
schaften beschaftigt und etwa 60 Jahre alt. Das Interview beginnt mit der Bitte der
Interviewerin um eine Stellungnahme zum Thema Gleichstellung. Professor Schneider
antwortet prompt:

. Grundsétzlich positiv, ne? Ich glaub [Il: Mhm], da wird ja kaum jemand was
anderes sagen <<lacht>> (P3, Z. 55ff.).

Gleichstellung der Geschlechter, so die mdgliche Lesart, ist etwas, das Professor
Schneider von der Grundidee unterstlitzt und das seiner Meinung nach auch Common
Sense ist. Dabei sucht er mit dem vor allem im Ruhrgebiet verbreiteten Bestatigungs-

8Diese Regelungen betreffen insbesondere die erstmalig in 2014 im Hochschulgesetz (HG) formulierte
. Gleichstellungsquote” zur Steigerung des Professorinnenanteils (837a HG), die geschlechtergerechte
Zusammensetzung von Hochschulgremien (811c HG), geschlechtergerechte Hochschulfinanzierung (824
Abs. 5 HG), Gleichstellungssteuerung und -beauftragung (824 HG), die Fortschreibung der Gleichstellungs-
plane [in] (85a Landesgleichstellungsgesetz, LGG) des Landes NRW sowie die Vereinbarkeit von Familie
mit Wissenschaft, Beruf oder Studium (83 HG) (Kortendiek, Hendrix, Hilgemann, Niegel, Biinnig, Conrads
& Mauer, 2016, S. 194).

9Aus dem Interviewmaterial mit 40 Professorinnen und Professoren konnten drei zentrale Motive
rekonstruiert werden: (1) Gleichstellung steht in Konflikt zur Norm der Bestenauswahl, (2) Hierarchien auf
professoraler Ebene und (3) Familie und Kindererziehung als zentrale Herausforderungen fir Gleich-
stellungsarbeit.

0 Alle Namen von Interviewten sind Alias-Namen.
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partikel ,ne”!" die Zustimmung der Interviewerin. In der Aussage schwingt jedoch
eine kritische Sichtweise mit; denn das ,Grundsétzlich” bezieht sich auf ein unaus-
gesprochenes ,, Aber”. Dies bestatigt sich spater im Interview, indem er formuliert:

. Wo es negative Stimmen gibt, [...] wenn es zu Zielkonflikten kommt. Ne? Und
im Rahmen, wo die Professorinnen und Professoren mit dabei sind, ist das
natlrlich, sag mal, Besetzungsverfahren, wo es dann mal so ein altes ehernes
Prinzip gibt, die Bestenauswahl!” (P3, Z. 71ff.).

Deutliche Kritik (,,negative Stimmen") im Kontext von Gleichstellung gibt es Professor
Schneider zufolge bei ,Zielkonflikten”, die im Kontext von Berufungskommissionen
aufkommen. Sie werden aus seiner Sicht von einem fest verankerten, tradierten und
unstrittig geltenden Prinzip geleitet, der Bestenauswahl. Obwohl er nicht ndher spezi-
fiziert, wodurch sich die ,Besten” konkret auszeichnen, wird nachfolgend deutlich,
dass er auf die Exzellenzinitiative rekurriert, welche ,alle” vermeintlich , wollen”:

. Und alle wollen ja Exzellenzinitiative und unser Rektor sagt auch, wir dirfen
immer nur die Besten — da sollen wir mal die Besten nehmen, das wollen wir
auch” (P3, Z. 81ff).

Exzellenz ist semantisch'?> mit dem Prinzip der , Besten” bzw. ,Bestenauswahl” ver-
bunden. Es ist in seinen Augen in Hochschulen omniprasent, da , alle” es wollen, auch
er (,wir"). Durch den Verweis auf die von vermeintlich allen gewollte Exzellenz-
initiative'® bekraftigt er die Existenz und die Autoritat des ,,ehernen Prinzips” und Ziels.
Zusatzlich wird der ,,Rektor” als oberster Vertreter der Universitatsleitung als Autoritéat,
die das Prinzip einfordert, genannt. Gleichstellungspolitische Interventionen fihren in
seinen Augen zu einem Konflikt hinsichtlich des Ziels, das Berufungskommissionen
verfolgen (sollen). Nicht thematisiert wird, dass gesetzlich'* festgeschrieben ist, dass
Geschlecht erst dann relevant werden soll, wenn die gleiche fachliche Eignung und
Befahigung sichergestellt ist. Berufungskommissionen als Arena flr diesen Zielkonflikt
werden von allen 40 interviewten Professorinnen und Professoren als Handlungsraum
benannt, wo sie im alltédglichen Handeln mit Gleichstellung in Berlihrung kommen.
Daneben sind den Interviewten dort implementierte oder wirkende Mafinahmen

""Dieser Partikel kann auch mit einem ,,nicht wahr?” umschrieben werden.

2www.duden.de/rechtschreibung/exzellent.

3In der Exzellenzinitiative, die 2005 von Bund und Léndern beschlossen wurde, ist zwar die Herstellung und
Durchsetzung der Chancengleichheit der Geschlechter zu einem Evaluationskriterium fir Forschungs-
exzellenz erklart worden, jedoch zeigen die Ergebnisse der Imboden-Kommission, dass die Wirkung auf
. die Baustelle Akademischer Nachwuchs” eher ambivalent ist (IEKE 2016, S. 35f.). Insbesondere habe sich
die Weichenstellung flr oder gegen eine akademische Karriere hinsichtlich des Alters der Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler tendenziell nach hinten statt nach vorne verschoben (ebd.).

4Geregelt ist dies seit dem 07.04.2017 in §14 Abs. 2, §120 Abs. 2 Landesbeamtengesetz (Ministerium des
Innern des Landes NRW 2019).
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bekannt, womit ihr Gleichstellungswissen als umfangreich fiir den Kosmos Hochschule
bezeichnet werden kann. Das Geschlechterwissen von Professor Schneider ist zwar
reflektiert, allerdings baut er seine Argumente auf eigene Beobachtungen, Erfahrungen
und damit auf situiertes Alltagswissen auf, in welchem sich stereotype Vorstellungen
von Frauen als Sorgearbeiterinnen feststellen lassen, wenn es darum geht, den Aus-
schluss von Frauen aus dem Wissenschaftssystem zu erkléaren:

, Diese Mentalitét, die ist ein bisschen weniger bei Frauen, nicht allgemein, ne?
Das ist immer falsch. Aber die doch ein bisschen mehr soziale Sicherheit, eben
Familie, Kinder in Deutschland zur Schule, wissen, dass alles geordnet ist. Und
die haben eben da grolRe Probleme, mit solchen strukturellen Schwierigkeiten
umzugehen” (P3, Z. 566ff.).

Schneider konstruiert Frauen hier als eine homogene Gruppe, deren Mitglieder soziale
Absicherung sowie eine Stabilitat und Kontinuitat im raumlich-sozialen Umfeld gegen-
Uber beruflicher Mobilitat priorisieren. Die Verallgemeinerung reflektiert er gleichzeitig.
Dies zeigt, dass er mdglicherweise seine Sprachhandlung als stereotyp erkennt und
ein Bewusstsein darlber hat, dass generalisierte Annahmen Uber Frauen nicht
angemessen sind. Dennoch bleibt er auch im nachsten Satz bei seiner Formulierung,
dass Frauen ,,doch ein bisschen” diesen stereotypen Vorstellungen entsprachen. Die
Attribute, die er in dieser Passage Frauen zuschreibt, entsprechen einem defizit-
orientierten Frauenbild, denn er spricht Frauen letztlich jene Eigenschaften ab, die
vonndten waren, um in der Hochschule einen einflussreichen Posten zu Gbernehmen.
Diese sind unter anderem Risikobereitschaft und die Fahigkeit, mit schwierigen
Beschaftigungsbedingungen umzugehen. Damit speist sich sein Geschlechterwissen
nicht aus wissenschaftlichem Geschlechterwissen.

Gleichstellungsrelevantes , soft law” als ,Nudging”?

Der von Professor Schneider und anderen Interviewten wahrgenommene Konflikt
zwischen den Imperativen Gleichstellung und Bestenauswahl wird z.B. auch von
Professor Kreisen aus den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften thematisiert,
jedoch aus einem anderen Blickwinkel. Seine Wahrnehmung ist, dass Gleichstellung
als soft law, als ,Nudge” wirkt und die Zielvorgabe der Bestenauswahl ablose.
.Nudging”, verstanden als ein ,, Lenken” und , Stupsen” (Thaler & Sunstein, 2009) ist
die Kunst, Menschen ohne Zwang zu einem bestimmten Verhalten zu bewegen. Wie
Professor Kreisen zu diesem Standpunkt kommt, wird im Folgenden rekonstruiert.

Neben dem immer wieder Umsetzungserfordernisse nach sich ziehenden gleich-
stellungsbezogenen ,hard law” gibt es, wie eingangs skizziert, ein groRes Neben-
einander von Richtlinien und Anreizen, die (vermeintlich) ,,weich" auf Veranderung der
Geschlechterverhaltnisse abzielen. Zu diesen Anreizen zahlen auch die , Forschungs-
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orientierten Gleichstellungsstandards” (FoGs) der DFG. Die DFG ist derzeit die
wichtigste Fordergeldgeberin in Deutschland.’® Zudem stehen bei der DFG ein-
geworbene Drittmittel in besonderer Weise flr das Kriterium der ,,Exzellenz”, wodurch
die Einflussmacht der DFG und ihre Vorgaben als besonders relevant eingeschétzt
werden kénnen. In Folge der Einfuhrung der FoGs im Jahr 2008 wurde das Thema
Gleichstellung flr die Akteursgruppe der Professorinnen und Professoren — so die in
der Literatur haufig zu findende Einschatzung — relevant gesetzt. In unserer Studie
wurden die Interviewten explizit gefragt, ob ihnen die FoGs bekannt seien und als wie
relevant sie eingeschatzt werden. Die Mehrzahl der Professorinnen und Professoren
bewerten die FoGs, wenn ihnen diese lberhaupt bekannt sind, fir ihr alltagliches
Handeln im Hochschulkontext Uberraschenderweise als bedeutungslos. Theoretisch
kann dieses Ergebnis mit Mayntz und Scharpf erklart werden, indem ein gleich-
stellungsrelevantes ,soft law"” wie die FoGs von individuellen Akteuren als handlungs-
relevant erachtet werden kann, aber nicht muss (1995, 43). Dennoch attestieren einige
Interviewte, unter anderem Professor Kreisen, anderen ,soften” Anreizen wie dem
Kaskadenmodell'® Einfluss, indem sich die Akteure seiner Ansicht nach trotz des nicht
verbindlichen Charakters letztlich diesen Auflagen fligen (mUssen):

.[Und] zwar auch dann, wenn sie rechtlich nicht verbindlich sind. Ich glaube,
das Typische in diesem Bereich [Gleichstellung] ist ja eigentlich, es werden
keine Pflichten auferlegt. [...] Nudge ist so ein System, wie man Anreize schafft,
ohne Menschen zu zwingen. Vor einigen Jahren [gab es] mehrere parallele
Berufungsverfahren, und da gab es unausgesprochen irgendwie schon das
Geflihl, es wére ganz schén, wenn wir jetzt mal ein paar Frauen kriegen wiirden.
Und da wiirde ich sagen, das ist eigentlich nicht richtig, weil es eigentlich in
jedem Einzelfall um Qualitdt gehen miisste” (P39, Z. 1058ff.).

An diesem Zitat wird zum einen deutlich, dass Professor Kreisen (ber ein grund-
legendes Gleichstellungswissen fur das Feld Hochschule verflgt, indem er Kenntnis
von verschiedenen gleichstellungspolitischen Instrumenten und MafRnahmen hat. Zum
anderen thematisiert er hier seine Beobachtung, dass eine Entwicklung der Anreize
und Belohnungen in Gang gekommen sei, die sich fir die Akteure nahezu unmerklich
in einer Art Stimmung — ,,irgendwie” und ,,unausgesprochen” als ,,Gefihl” — bemerk-
bar gemacht habe. Der Satz , es wére ganz schon, wenn wir jetzt mal ein paar Frauen
kriegen wirden"” verweist darauf, dass mit dem bisherigen Muster, tendenziell mann-
liche Kandidaten zu berufen, gebrochen werden sollte. Mit Acker (1990) kann von
einem Wechselverhaltnis von Geschlecht und Organisation ausgegangen werden,

5Aktuell wird Uber ein Drittel aller Férdergelder, die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an Hoch-

schulen und Forschungseinrichtungen in Deutschland erhalten, von der DFG vergeben.

6Nach dem Kaskadenmodell, das auch in den FoGs postuliert wird, ergeben sich die Ziele fir den Frauen-
anteil einer jeden wissenschaftlichen Karrierestufe durch den Anteil der Frauen auf der direkt darunter
liegenden Qualifizierungsstufe im jeweiligen Bereich.
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demzufolge es ohnehin keine geschlechtsneutralen Raume gibt. In Hochschulen als
Organisation wirken demnach aus historischen Grinden permanent Anreize in die
Richtung, Méanner zu beférdern, welche jedoch von den Akteuren als Normalitat
angesehen werden. Dies wird an dem vielfach postulierten, unhinterfragten Konzept
der Bestenauswahl deutlich. Die Haltung von Professor Kreisen kann also dahingehend
gedeutet werden, dass er belohnendes Verhalten im Kontext von Gleichstellung (in
seinen Worten: ,,Nudge") als irritierend und illegitim bewertet. Damit zeigt sich als
fallibergreifendes Muster, dass der Glaube an Fairness und die Prinzipien der
Meritokratie fest in die Handlungsorientierungen'” der Professorinnen und Professoren
eingeschrieben sind und im Zuge des neuen Imperativs Gleichstellung zu einer
zumindest ambivalenten Haltung gegeniber dieser Zielvorgabe flhren. Dies deckt
sich auch mit den Befunden von Engels et al. (2015). Sie stellen ebenfalls fest, dass
in Personalbesetzungsverfahren von den Beteiligten paradoxe Anforderungen wahr-
genommen werden, indem einerseits Exzellenzkriterien angewendet werden missen
und anderseits diese auf Frauen und Méanner gleichermafRen angewandt werden sollen
(ebd., S. 298).

Im weiteren Interviewverlauf berichtet Professor Kreisen kritisch, dass Frauenférderung
von der Hochschulleitung ,,belohnt” wurde, indem nach einer erfolgreichen Berufung
einer Frau feierlich alkoholische Getrdnke gereicht wurden (,und jeder bekam da
irgendeinen Sekt”, P39, Z. 1097). Er sieht das Loben durch die Hochschulleitung als
,absurd” und eine Form von Nudge an, denn er und die anderen Berufungs-
kommissionsmitglieder hatten eine Frauenférderung nicht intendiert, sondern fihlten
sich zu einer solchen mehr gedrangt als intrinsisch motiviert. Das Handeln der Hoch-
schulleitung reflektiert und legitimiert aus neoinstitutionalistischer Perspektive die
Anforderungen der Umwelt, die Gleichstellung als Norm setzt (vgl. Lederle, 2007,
S. 26). Der Sektausschank soll wie eine ,, Stimulation” (Mayntz & Scharpf, 1995, S. 39f.)
fir weitere Gleichstellungsbestrebungen wirken.

Als weiteren kontroversen Aspekt im Kontext der Personalauswahl thematisiert
Professor Kreisen die Aspekte Elternschaft und Publikationen:

.Also hier gibt es eine Habilitandin im [nennt die Fakultét], die ist auch — hat
kleine Kinder und da hat sich die Habilitation stark verzégert. Sie ist immer noch
nicht fertig. Sie ist jetzt inzwischen Ende 30. Es wird jetzt immer gesagt, das
wissen Sie ja natlrlich auch, dass man diese Erziehungszeiten berticksichtigen
muss bei der Berufsbiografie. Das heilSt, das Lebensalter ist dann nicht identisch
sozusagen mit der Zeit der wissenschaftlichen Produktivitdt. Das ist auch kiar.

7Der Begriff der , Handlungsorientierung” nach Mayntz und Scharpf (1995, S. 52) beinhaltet inhaltlich
kognitive, motivationale und relationale Komponenten, indem Eigeninteressen und normative Rollen-
erwartungen die Interaktion der Akteure bestimmen.
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Blof3 rein tatséchlich ist die irgendwann 40. Und dann muss man ja sagen, wenn
die dann irgendwann Professorin WERDEN WURDE, ist das fast immer ver-
bunden mit einem Umzug” (P39, Z. 290 ff.).

Elternschaft und Publikationsliste, so die Lesart, missen im Zusammenhang betrachtet
werden bei der Bewertung der ,wissenschaftlichen Produktivitat”. Elternschaft wirde
dabei jedoch nicht nur eine Qualifikationsarbeit ,verzoger[n]“, sondern Folgeprobleme
nach sich ziehen. Durch die Formulierung ,verzogert” wird deutlich, dass er Eltern-
schaft nicht als Teil einer normalen Berufshiografie in der Wissenschaft ansieht,
sondern vielmehr — und er expliziert dies nur flir Frauen — einen grofen Nachteil hierin
erkennt. Daneben wird an dieser Positionierung von Professor Kreisen deutlich, dass
Mitter aus seiner Sicht grofiere Anstrengungen unternehmen missen, um erfolgreich
zu sein. Dabei schatzt er es als unwahrscheinlich ein, dass sie einen Ruf auf eine
Professur erhalten, indem er den Konjunktiv verwendet.

Mafinahmen der Frauenforderung und Gleichstellung zum Ausgleich von familien-
bedingten Nachteilen, die viele der Interviewten thematisieren und mit dem Thema
.Gleichstellung” assoziieren, erfreuen sich dabei insgesamt einer hohen Akzeptanz.
Erklart werden kann dies damit, dass diese MalRnahmen mit den in grofien Teilen
anzutreffenden stereotypen Geschlechterbildern vereinbar sind, die Frauen (nach wie
vor) die Hauptverantwortung fir Kindererziehung zuweisen und diese , Familien-
pflichten” als Erklarung fir den Drop Out oder Verzdgerungen in den wissenschaft-
lichen Karrieren von Frauen heranziehen. Sehr viel kontroverser werden von den
Interviewten dagegen Quotierungsmalfinahmen diskutiert, obwohl von der Mehrzahl
der Befragten gesehen wird, dass sich ohne ,,Druck” nichts bewege (so z. B. Professorin
Schmidt, auf die im Folgenden naher eingegangen wird). Positiv werden entsprechende
Regelungen vor allem von jenen Personen gesehen, die Diskriminierung in Berufungs-
verfahren erlebt oder beobachtet haben.

Diskriminierung in Berufungsverfahren

Subtile Diskriminierung in Berufungsverfahren wurde in den Interviews mit den
Professorinnen und Professoren mehrfach thematisiert. Fir Professorin Schmidt aus
den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, ca. 60 Jahre alt, sind Besetzungs-
verfahren ein bedeutender gleichstellungspolitischer Schauplatz, denn dort seien nach
wie vor verdeckte Diskriminierungen von Frauen zu beobachten. Diese zeigen sich
ihrer Ansicht nach deutlich in der geringeren Wertschatzung von weiblichen Kandidaten:

,Und am schwierigsten finde ich, das lauft ja so, es lduft ja unheimlich latent
in den Berufungskommissionen und ganz wesentlich dariber, dass das, was
die Frauen présentieren und machen und reprasentieren mit ihrem Lebenslauf,
NICHT so wertgeschétzt wird wie das, was Ménner — nicht alle Ménner, aber
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irgendwelche Ménner sind immer dabei, wo man sagt: ganz toll. [..] Und
dagegen anzukommen, ist wirklich schwierig. Und deswegen bin ich, obwohl
das unbefriedigend ist, schon fiir Quote und flir Recht, dass man sich recht-
fertigen muss. Ich wére sogar fast noch da — mehr dafiir, dass man wirklich
VERPFLICHTET ist, Frauen zu berufen, —[...] also es muss auf jeden Fall DRUCK
auch entfaltet werden” (P19, Z. 376ff.).

Professorin Schmidt reflektiert, dass es schwierig sei, latente Diskriminierungen und
Hierarchisierungen nach Geschlecht aufzudecken. Diese griindeten nicht auf objektiven
Kriterien, sondern auf der Wahrnehmung der Kommissionsmitglieder und symbolischen
Abwertungsmechanismen. Damit thematisiert sie, dass ihren Kolleginnen und Kollegen
Geschlechterwissen fehle, das auf Expertinnen- und Expertenwissen oder Wissen
Uber feministische Theorien aufbaue.

Im weiteren Verlauf konkretisiert Professorin Schmidt die ungleiche Wahrnehmung
und Bewertung von Frauen und Mannern im Hinblick auf Kompetenzen:

.Ich meine [...] in der Postdoc-Phase geht der Kampf ja wirklich los, das ist ja
ein Nadelohr [genau] um die Stellen. [Ja] und dann wird natlirlich so was, dass
eine Frau eben mehr Miihe hat, als kompetent wahrgenommen zu werden,
spielt dann sicher auch eine Rolle, glaube ich bei solchen Stellenentscheidungen,
dass sich dann doch mehr — also das Ménnlichsein da immer noch ein Vorteil
auch ist” (P19, Z 531ff).

Das Wissenschaftssystem wird von Professorin Schmidt als Raum der Statuskampfe
konstruiert, insbesondere in der Postdoc-Phase. Dieses ,Nadeldohr” zu den Stellen
funktioniert — so die Interpretation — wie eine Tir. Zum Offnen sei Mannlichkeit ein
Vorteil. Damit verweist sie auf geschlechterdifferente Bewertungsmafdstabe in
Berufungskommissionen. Die Wahrnehmung divergenter Bewertungsmal3stabe deckt
sich mit Befunden anderer Studien, wonach professionelle Kompetenzen von Frauen
noch immer ,anders” und vor allem defizitdr bewertet werden (u.a. Blome et al., 2013,
S. 63).

Ein zu Professorin Schmidt in Bezug auf Fachzugehorigkeit und Alter kontrastiver Fall
ist Professorin Koska aus der Fachergruppe MINT, etwa 45 Jahre alt. Dieser Fallver-
gleich wurde in diesem Beitrag gewahlt, um zu verdeutlichen, wie heterogen die
Standpunkte auch innerhalb einer Genus-Gruppe sein kdnnen. Auch sie thematisiert
den entscheidenden Ubergang von der prekiren Postdoc-Phase auf eine sichere
Professur. Dabei betont sie: ,,Am Ende ist es auch eine Gliickssache [..] es ist nicht
nur die eigene Leistung” (P9, Z. 99f.). Das vor allem bei Frauen vorzufindende
Deutungsmuster, dass Karrierewege wesentlich vom Glicksfaktor abhéngen, wurde
auch in anderen Studien herausgearbeitet (vgl. u.a. Kasabova & Langreiter, 2007,
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Richter, 2016, S. 48ff.). In unserer Studie ist das Deutungsmuster von Glick damit
verbunden, dass zahlreiche Interviewte die Hochschule als eine Art risikobehafteten
Ort sehen, wie sich an der haufigen Verwendung von Kampf- und Wettkampf-
metaphern zeigt. Berufungskommissionen werden dabei zur zentralen Arena dieser
Kémpfe, die an Hochschulen stattfinden und sich durch intransparente Spielregeln
auszeichnen.

Resiimee

Die Interviews bilanzierend kann das Gleichstellungswissen der Befragten als ver-
gleichsweise umfangreich fir den Bereich Hochschule beschrieben werden.'® So
kennen alle Interviewten die normativen Vorgaben zur Gleichstellung, d.h. ihnen war
durchweg bewusst, dass Personen aufgrund ihres Geschlechts nicht diskriminiert
werden dirfen. Ebenso hatten alle Professorinnen und Professoren Kenntnis iber und
Kontakt mit institutionalisierten Gleichstellungsmafinahmen (z.B. Quotierung) und
-akteuren wie z. B. der Gleichstellungsbeauftragten. Auch verfiigten sie teilweise Gber
ein Bewusstsein dariber, dass Frauen strukturell im Wissenschaftssystem benachteiligt
werden. Jedoch bauen ihre Argumente dabei auf Erfahrungen und Alltagswissen auf
und speisen sich nicht aus wissenschaftlichem oder gar ,,Gender-Experlnnenwissen”
(Wetterer, 2009). Es zeigen sich trotz berufsbezogenem Gleichstellungswissen tief
verankerte Geschlechterstereotype, die auf einem defizitorientierten traditionellen
Frauenbild beruhen. Es bestatigt sich, dass die gleichstellungspolitischen Erwartungen,
die an Professorinnen und Professoren herangetragen werden, nicht nur auf unter-
schiedliche Normen und Wertvorstellungen in der Zielgruppe treffen, sondern auch
auf unterschiedliche Auspragungen von Geschlechter- und Gleichstellungswissen. Die
(hochschul-)politische Thematisierung allein ist insofern kein hinreichendes Indiz fir
das Gewicht und die Durchsetzungskraft von Gleichstellungszielen. Andererseits zeigt
sich, dass die Themen Frauenforderung und Gleichstellung unabhangig vom attestierten
.Gleichstellungsniveau” der Hochschule, aber auch unabhangig von der Fachzuge-
horigkeit bei allen interviewten Professorinnen und Professoren ,,angekommen” sind
und sich zumindest als ,ein Geflhl”, dass Gleichstellung gewaollt ist, manifestieren.
Aus den Auswertungen lassen sich folgende Erkenntnisse ableiten:

B Professorinnen und Professoren nehmen — besonders bei der Bewertung von
Kandidatinnen und Kandidaten in Berufungskommissionen — deutliche Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen wahr.

B Hochschulen werden vor dem Hintergrund der Interpretation wissenschaftlicher
Karrieren als , Kampfarena” wahrgenommen, in denen es vor allem in Berufungs-

'8Dagegen stellten sie wenige Bezlige zu allgemeinen gesellschaftlichen Diskursen zu Gleichstellung und
Nichtdiskriminierung her.
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kommissionen zu spannungsgeladenen Auseinandersetzungen zwischen den
beteiligten Akteurinnen und Akteuren kommt.

B Es bestehen Vorbehalte gegeniber bestimmten gleichstellungspolitischen
Instrumenten: Kritisiert werden insbesondere (mit teilweise unzutreffender Dar-
stellung) Quoten, die als Widerspruch zur Exzellenz gesehen werden.

B Trotz bindender gesetzlicher Vorgaben wird eine Wirkung von Gleichstellungspolitik
teilweise eher Uber Nudging erzielt. Bei konkreter Nachfrage wird die Bedeutung
(insbesondere der FoGs) fir die alltdgliche Arbeit jedoch mehrheitlich verneint.

Viele Indizien sprechen daflr, dass die BemUihungen um mehr Gleichstellung und der
Ausbau von Gleichstellungsarbeit an Hochschulen in den vergangenen Jahren durch
die parallel stattfindenden Umstrukturierungen der Hochschullandschaft hin zu neuen
Steuerungsformen (NPM) und insbesondere zu einer starkeren Wettbewerbs-
orientierung ausgebremst, wenn nicht konterkariert wurden (vgl. u.a. Laufenberg et
al., 2018). Es stellt sich die Frage, ob diese Entwicklung nicht wesentlich dazu beitragt,
dass gerade Frauen — bzw. exzellente Talente generell — immer noch haufig in der
Postdoc-Phase aussteigen und sich anderweitig orientieren. Hier berthren die Ergeb-
nisse unserer Studie allerdings Themen, die tber das Anliegen der Geschlechtergleich-
stellung hinausgehen, wie die Fragen, wie mehr Dauerstellen unterhalb der professoralen
Ebene geschaffen werden kénnen (Reform Wissenschaftszeitvertragsgesetz und
Teilzeit- und Befristungsgesetz), wie mehr Beschéftigungssicherheit fir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs geschaffen oder alternative Qualifizierungswege fir die
Professur ausgebaut werden kénnen, oder wie der Trend zur kurzfristigen Projekt-
finanzierung wieder zugunsten einer verlasslichen Grundfinanzierung umgekehrt
werden konnte. Impulse aus der Gleichstellungsforschung kénnen helfen, diese
strukturellen Probleme zu erkennen und zu verstehen. Gleichstellungspolitik besteht
eben nicht nur aus bestimmten Instrumenten, sondern vor allem darin, die gleich-
stellungsbezogenen Auswirkungen von scheinbar fir alle gleichen Strukturen,
Regelungen und Normen (wie Exzellenz und Bestenauswahl) zu hinterfragen.
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