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Gleichstellung versus Exzellenz?
Wie Chancengleichheit im Zeitalter wettbewerblicher Steue-
rung in Hochschulen zugleich gefordert und verhindert wird

Ute Klammer

,~Minner und Frauen sind gleichberechtigt®, so verspricht es das deutsche Grund-
gesetz —und betont: ,,Der Staat fordert die tatsdchliche Durchsetzung der Gleich-
berechtigung von Frauen und Ménnern und wirkt auf die Beseitigung bestehen-
der Nachteile hin“ (Art. 3 GG Abs. 2). Entsprechend sind Frauenférderung und
Geschlechtergleichstellung auch im Hochschulsektor seit Jahren lebhaft be-
schworene Ziele. Die gesetzlichen Vorgaben auf EU-, Bundes- und Landesebe-
ne werden inzwischen an Hochschulen nicht nur durch professionelle Gleichstel-
lungsbeauftragte iiberwacht, sondern durch eine kaum noch iiberschaubare Zahl
an Programmen und Initiativen wie Gleichstellungsplidne, das Professorinnen-
programm, Gender-LOM, Mentoring-Programme und nicht zuletzt die for-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG unterstiitzt. Allein fiir die
insgesamt 37 Universitdten, Fach- und Kunsthochschulen in NRW weist die
Datenbank des Netzwerks Frauen- und Geschlechterforschung NRW 905 (!)
gleichstellungsbezogene Projekte und Mafinahmen aus, darunter allein 253 Pro-
jekte — vor allem Mentoring-Programme — zur Férderung des weiblichen wissen-
schaftlichen Nachwuchses (Stichtag 31.10.2018). Erreicht ist die gleiche Teilha-
be von Minnern und Frauen in der Wissenschaft jedoch nach wie vor bei Weitem
nicht. Nur knapp jede vierte Professur an deutschen Hochschulen (und nur jede
fiinfte W3-Professur) ist mit einer Frau besetzt. Auch beim Gehalt bleiben Pro-
fessorinnen durch die Zulagensysteme in der W-Besoldung, wie nicht zuletzt die
Auswertungen im Gender-Report NRW 2019 gezeigt haben, deutlich gegeniiber
ihren ménnlichen Kollegen zuriick. Der Weg von Frauen in die Fiihrungsposition
des Wissenschaftsbetriebs gestaltet sich nach wie vor steinig. Diese Erkenntnis
hat inzwischen auch die Hochschulrektorenkonferenz (sic!) erreicht, die in einer
EntschlieBung vom 19.11.2019 konstatiert, es bediirfe ,,zusétzlicher Anstrengun-
gen, die Beteiligung von Frauen an Leitungspositionen [in der Wissenschaft;
U.K.] und damit ihre Sichtbarkeit deutlich zu erh6hen®. Doch es wire falsch,
hieraus reflexartig die Forderung nach (noch) mehr Gleichstellungsmanahmen
an Hochschulen abzuleiten. Vielmehr ist die Frage zu stellen, in welchem Ver-
hiltnis die gesellschafts- und hochschulpolitischen Vorgaben der Gleichstellung
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und Chancengerechtigkeit zu anderen Zielen von Hochschulen und Wissen-
schaftskarrieren stehen. Dies verdeutlicht unsere aktuelle Studie zum Gleichstel-
lungswissen und -handeln von Professorinnen und Professoren.! Als ,,Gate-
keeper* fiir wissenschaftliche Karrieren konnen sie in Forschung und Lehre, aber
auch in ihrer Rolle als Fiihrungskrifte und Personalverantwortliche mafgebliche
gleichstellungspolitische Akzente setzen und fiir ein kooperatives Arbeitsumfeld
sorgen. Doch wie positionieren sich Professor*innen zu Gender- und Gleichstel-
lungsfragen, und wie setzen sie Chancengleichheit in Forschung, Lehre und aka-
demischer Selbstverwaltung um? Welche Rolle spielen Gleichstellungsziele fiir
die Kooperation und Konkurrenz in der Hochschule?

Positionierungen von Professorinnen und Professoren zur Gleichstellung
in der hochschulischen Wetthewerbsarena

Gleichstellung von der Grundidee her zu befiirworten, scheint fiir Professoren
und Professorinnen deutscher Hochschulen inzwischen zum Common Sense zu
gehoren. Der generellen Zustimmung folgte jedoch in vielen Interviews unmit-
telbar ein ,,Aber ...“, und es lohnt sich, diesem ,,Aber* nachzugehen. Als zentra-
les Muster erwies sich dabei das Spannungsverhiltnis zwischen den Zielvorga-
ben Bestenauswahl und Exzellenz auf der einen Seite und Gleichstellung auf der
anderen Seite, das unmittelbar zu der Frage ,,Kooperation oder Konkurrenz* fiihrt.
Viele Interviewpartner*innen sehen einen unvereinbaren Zielkonflikt zwischen
diesen beiden Vorgaben. Dabei stellt die Bestenauswahl Ziel und Norm dar, wih-
rend Gleichstellung als Bruch mit dieser Norm interpretiert wird. Insbesondere
thematisierten die interviewten Professor*innen den wahrgenommenen Konflikt
zwischen Gleichstellung und Exzellenz — ohne dass das Gesprich explizit in die-
se Richtung gelenkt worden wire — im Zusammenhang mit ihren Erfahrungen in
Berufungskommissionen. Berufungsverfahren sind ein von Aushandlungen und
changierenden Akteurskonstellationen gepréigter Raum — auch unabhingig vom
Gleichstellungsthema. Aus der Perspektive zukiinftiger gemeinsamer Drittmit-
teleinwerbungen und moglicher Publikationen sowie der Evaluation von Fakul-
titen und Instituten, haben Professor*innen einen Eigenanreiz, Kolleg*innen mit

1 Der Beitrag beruht auf einem durch das Landeswissenschaftsministerium NRW finanzierten, von der Auto-
rin geleiteten Forschungsprojekt, in dessen Rahmen u. a. hochschulische Gleichstellungsakteure sowie 40 Pro-
fessor*innen unterschiedlicher nordrheinwestfilischer Universititen mittels leitfadengestiitzter problemzen-
trierter Interviews befragt wurden. Die Studie ist im Mai 2020 als Buch erschienen: Klammer, Ute;
Altenstddter, Lara; Petrova-Stoyanov, Ralitsa & Wegrzyn, Eva (2020). Gleichstellungspolitik an Hochschu-
len. Was wissen und wie handeln Professorinnen und Professoren? Opladen, Berlin, Toronto: Verlag Barbara
Budrich. Die projektbezogenen Aussagen beruhen insofern auf der Arbeit aller Team-Mitglieder, denen ich
an dieser Stelle danken mochte.
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internationaler Erfahrung, hohen Drittmittelzahlen, Publikationen etc. in ihre In-
stitute und Arbeitsgruppen zu berufen. Dies verstirkt die in Studien nachgewie-
sene Tendenz zur homosozialen Kooptation. Eine Diskussion liber die Angemes-
senheit der gingigen Qualitits- oder Exzellenzkriterien, die oft der minnlichen
,~Normalititsfolie® verhaftet sind und die von Frauen teilweise im gleichen Kar-
rierestadium nicht in gleichem Mafe erfiillt werden (Beispiel: internationale Mo-
bilitdt bei gefiihlter oder tatsdchlicher Hauptverantwortlichkeit fiir Kinder), wur-
de in den Interviews nirgendwo wirklich sichtbar.

Tatséchlich fiel auf, dass 39 von 40 interviewten Professor*innen nicht erldu-
terten, was die Besten auszeichnet und was sie unter Exzellenz verstehen. Zu
sehr scheinen diese Konzepte schon diffundiert und in das Selbstverstindnis von
Wissenschaftler*innen eingegangen zu sein, als dass es notwendig erscheinen
wiirde, sich noch mit diesen auseinanderzusetzen oder sie gar kritisch zu hinter-
fragen. Eine Annédherung an die Wahrnehmung der Wissenschaftswelt erschlief3t
sich jedoch iiber den Befund, dass die Arbeitskultur in der Wissenschaft in den
Interviews hdufig mit martialischen Bildern eines Kampfes oder zumindest als
sportlicher Wettkampf umschrieben wurde — Bilder, die sich zwar im Detail
unterscheiden, jedoch verdeutlichen, dass Wissenschaft nach verbreiteter Wahr-
nehmung der Beteiligten mit der Notwendigkeit des stindigen Konkurrierens
und des ,,Sich-Beweisen-Miissens* einhergeht. Dieses ,,Sich-Beweisen- und
Sich-Durchsetzen-Miissen* endet in der heutigen Universitit ja keineswegs mit
dem Erreichen einer Professur: Es geht weiterhin kontinuierlich um referierte
Publikationen, um eingeworbene Drittmittel (kompetitiv eingeworbene Drittmit-
tel, bitteschon), um wissenschaftliche Preise und Auszeichnungen, um Positio-
nen, um leistungsorientierte Zulagen und vieles mehr.

In diesem Zusammenhang beobachteten eine Reihe von Interviewpartner*in-
nen, dass Geschlecht einen entscheidenden Faktor im Hinblick auf Motive und
Handlungsstrategien im Kontext von Aufstiegsbestrebungen im Wissenschafts-
system darstelle. Die Mehrzahl der Interviewpartner*innen geht davon aus, dass
Frauen und Minner sich im Kontext von Aufstiegsbestrebungen im Hochschul-
system unterschiedlich verhalten. Frauen werden bestimmte Verhaltensweisen
wie verminderte Risikobereitschaft und Machtaffinitéit zugeschrieben und diese
werden vor dem Hintergrund der vorherrschenden, ménnlich geprigten Wissen-
schaftskultur als defizitiar ausgelegt. Beobachtet wurde weiterhin, dass die be-
stehenden Geschlechterverhiltnisse durch verinnerlichte, unbewusste Verhaltens-
muster reproduziert wiirden, indem Frauen unwillkiirlich Karrieren von
méinnlichen Kollegen befordern und die eigene Karriere — vor allem im Zusam-
menhang mit familidren Verpflichtungen — zuriickstellen. Minner wiirden zudem
zum Teil (unbewusst?) Frauen bremsen, wenn sie sich in ihrer Macht bedroht
fiihlen durch eine (zu) starke Anndherung der Geschlechterverhiltnisse auf sta-
tushohen Positionen.

Das Verhiltnis von Kooperation und Konkurrenz scheint den Interviews zu-
folge dabei durch Hierarchien und Machtverteilungen geprigt zu sein, die auf
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der professoralen Ebene wahrgenommen werden. Dabei spielt die Eingruppie-
rung in die Besoldungsstufen W1, W2 und W3, die in der Regel mit einer ent-
sprechend unterschiedlichen Ausstattung der Professur verbunden ist, eine zen-
trale Rolle, auch wenn Professor*innen unterschiedlicher Besoldungsstufen
formell gleichgestellt sind. In der Hochschule ist es offensichtlich zu einer Ver-
schiebung der Machtasymmetrien auf hohere Statusebenen gekommen, wobei
Frauen auf der obersten Statusebene (C4/W3) nach wie vor besonders stark unter-
reprisentiert sind. Die Interviewpartner*innen gehen davon aus, dass die jewei-
lige Stellung in der Rangordnung auch das Gleichstellungshandeln beeinflusst.
Nur etablierte Professor*innen mit einem starken Standing wiirden Gleichstel-
lung offen vorantreiben (konnen) — fiir andere sei ein Eintreten fiir Gleichstel-
lung mit der Sorge verbunden, dadurch selbst im Ansehen abgewertet zu werden.
So findet sich in unserer Untersuchung auch das aus Studien zur Privatwirtschaft
bekannte Muster, dass einige Frauen sich von Quoten distanzieren aus Furcht,
die eigene Leistung werde dann weniger anerkannt. Faktisch sahen die meisten
der interviewten Professor*innen ihre eigene Rolle bei der Verbesserung von
Gleichstellung und Chancengerechtigkeit im Wissenschaftssystem als eher ge-
ringfiigig an. In der Mehrzahl begreifen sie sich nicht als allumfassend verant-
wortlich dafiir, wichtige Weichen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs zu stel-
len, obwohl sie hier faktisch als Vorgesetzte grolen Einfluss auf zukiinftige
Karrieren im Wissenschaftssystem haben (konnen).

Die Vereinbarkeit von Sorgearbeit und den Leistungsanforderungen des Wis-
senschaftssystems erwies sich — wenig tiberraschend — als ein weiteres zentrales
Motiv in den Erkldrungsmustern zur persistenten Geschlechterungleichheit an
Hochschulen. Das Thema ,,Familienfreundlichkeit stellt im Gleichstellungsbe-
reich vieler Hochschulen seit langem einen Arbeitsschwerpunkt dar. Wie Unter-
suchungen verdeutlichen, ist dies ein grundsitzlich akzeptierter und daher mog-
licherweise ,,dankbarerer* Bereich der Gleichstellungsarbeit als die Arbeit in
Feldern, wo es im Kern um die Verteilung von Macht und Ressourcen geht. Eine
Konzentration auf dieses Arbeitsfeld in der hochschulischen Gleichstellungsarbeit
kann jedoch auch Gefahren bergen. So droht die Gefahr, dass die Thematisierung
der besonderen Belastungen von Frauen durch Familienverpflichtungen zu einer
Verfestigung von Geschlechterstereotypen fiihrt. Weiterhin wird zwischen den
Geschlechtern ein polarer Gegensatz konstruiert und die Heterogenitét innerhalb
der Genusgruppen tendenziell ausgeblendet — so wurde auch in unseren Inter-
views kaum thematisiert, wodurch sich beispielsweise Barrieren fiir Wissen-
schaftlerinnen ohne Kinder erkliren lassen konnten. Im Ergebnis zeigt sich, dass
tradierte Geschlechterbilder im Sinne von zugeschriebenen Attributen allenfalls
partiell aufgebrochen zu sein scheinen.
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Konkurrenz und Kooperation in Zeiten wetthewerblicher Hochschulen —
was lernen wir aus der Gender- und Gleichstellungsforschung iiber die
Frage guter Wissenschaft?

Die Ergebnisse der Studie bestitigen und erginzen die aus quantitativen Auswer-
tungen bekannten und zunichst wenig liberraschenden Befunde: Chancengleich-
heit an Hochschulen ist trotz bestehender Gesetze und eines umfangreichen Ins-
trumentariums an gleichstellungsfordernden Mafinahmen bei Weitem noch nicht
erreicht. Die Ergebnisse schirfen den Blick dafiir, dass fehlende Gleichstellung
und Chancengerechtigkeit tiber das ,,Kopfeverhiltnis* hinausgeht und diskrimi-
nierende Strukturen in der Art und Ausstattung bestimmter Positionen, im Zu-
gang zu Einfluss, Ressourcen und Deutungsmacht liegen kdnnen.

Im Unterschied zu anderen Untersuchungen gab es in unserer Studie nur ver-
einzelt Hinweise darauf, dass Gleichstellungsarbeit an den Hochschulen bewusst
blockiert oder gezielt unterlaufen wird. Viele Interviewpartner*innen duflerten
vielmehr Respekt fiir die Arbeit und die Kompetenz der Gleichstellungsbeauf-
tragten. Deutlich wurde aber: Die vielen EinzelmaB3nahmen, die es zur Forderung
von Gleichstellung an Hochschulen gibt, miissen in eine iibergeordnete Struktur
und Strategie der Hochschule eingeordnet werden. Ein Problem von Gleichstel-
lungspolitik ist die ambivalente Wirkung — Programme konnen in ein Labelling
miinden, was hinsichtlich einer tatsichlichen Anderung im Status quo Zweifel
aufkommen ldsst. Zudem leiden viele Initiativen (wie auch Initiativen in anderen
Bereichen der Hochschulentwicklung) unter der Projektférmigkeit und zeitlichen
Befristung. Gleichstellungsbeauftragte und Professor*innen treten vor allem in
Bezug auf die Gleichstellungspline der Fakultiten sowie in Bezug auf Zielver-
einbarungen auch in Verhandlung mit Hochschul- und Dekanatsleitungen. Offi-
ziell ist der Verbindlichkeitscharakter dieser Vereinbarungen hoch und die im
Zuge des New Public Management eingefiihrten Instrumente lassen sich auch gut
fiir die Initilerung und Weiterverfolgung von Gleichstellungsvorhaben nutzen.
Wenn allerdings bei der Nichteinhaltung von Gleichstellungsplidnen der Fakulti-
ten und Ziel-Leistungsvereinbarungen mit der Hochschulleitung keine Sanktio-
nen oder anderweitige Konsequenzen drohen, ist damit zu rechnen, dass die In-
strumente zunehmend nicht mehr ernst genommen werden. Ahnliches ist zu
erwarten, wenn Vereinbarungen zwischen Politik bzw. zustindigem Wissen-
schaftsministerium und Hochschulen unverbindlich bleiben. Hier wire es sinn-
voll, eine Evaluation entsprechender ,,weicher” Vorgaben und Vereinbarungen
und ihrer Wirkungen durchzufiihren.

Die wahre Problematik liegt jedoch tiefer. Viele Indizien sprechen dafiir, dass
die Bemiihungen um mehr Gleichstellung und der Ausbau von Gleichstellungs-
arbeit an Hochschulen in den vergangenen Jahren durch die parallel stattfinden-
den Umstrukturierungen der Hochschullandschaft hin zu New Public Manage-
ment und insbesondere zu einer stirkeren Wettbewerbsorientierung ausgebremst,
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wenn nicht konterkariert wurden. Zwar ging mit diesem Prozess, wie erwihnt,
die Entwicklung neuer Steuerungsformen einher, die potenziell auch fiir Gleich-
stellungsziele genutzt werden konnen und teilweise auch dafiir eingesetzt wer-
den. Dass Wissenschaft aber inzwischen als ,,Kampfarena* wahrgenommen wird,
die allen Beteiligten — nicht nur dem wissenschaftlichen Nachwuchs, wenn auch
hier verstirkt durch befristete Vertrige — stindige Bewihrungsproben abverlangt,
wie es in unseren Interviews deutlich wurde, weist auf eine fundamentale Ver-
schiebung in den Arbeitsbedingungen wie auch im Selbstverstdndnis von Wis-
senschaft hin. Es stellt sich also die Frage, ob dies nicht eine Entwicklung ist, die
mit dazu beitréigt, dass gerade Frauen immer noch héufig spétestens in der Post-
doc-Phase ,,aussteigen‘ und sich anderweitig orientieren, aber auch, ob diese Ent-
wicklung nicht generell dazu fiihrt, dass exzellente Talente der Wissenschaft ver-
loren gehen. Hier beriihren unsere Ergebnisse allerdings Themen, die iiber das
Anliegen der Geschlechtergleichstellung hinausgehen, zum Beispiel die Fragen,
wie mehr Dauerstellen unterhalb der Professurebene geschaffen werden kénnen,
wie das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) und das Teilzeit- und Be-
fristungsgesetz (TzBG) so reformiert werden konnen, dass mehr Beschiftigungs-
sicherheit fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs geschaffen wird, wie alterna-
tive Qualifizierungswege jenseits von Habilitation und Juniorprofessur mehr
Wertschitzung und Anerkennung erfahren konnen und schlielich, wie der Trend
zur Projektfinanzierung, der den Anteil von kurzfristigen Vertrigen deutlich ver-
groBert und die ,,Flaschenhalsproblematik* und die damit verbundene Konkur-
renz in der wissenschaftlichen Karriere merklich verschirft hat, wieder stiarker
zugunsten einer soliden Grundfinanzierung und verldsslicher Karrierewege um-
gekehrt werden kann. Impulse aus der Gleichstellungsforschung kénnen helfen,
diese strukturellen Probleme zu erkennen und zu verstehen. Um sie anzugehen,
bedarf es groferer gesellschaftlicher Akteursallianzen und Anstrengungen.
Gleichstellungspolitik besteht eben nicht nur — und vielleicht nicht einmal in ers-
ter Linie — aus bestimmten Instrumenten, sondern vor allem darin, die gleichstel-
lungsbezogenen Auswirkungen von (scheinbar) fiir alle gleichen Strukturen und
Regelungen zu hinterfragen.
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