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Zentrale Ergebnisse

Die Beschreibung von Lehr- und Forschungsstrukturen an deutschen
Universititen erfordert in aller Regel eine Bezugnahme auf die Formel
von der Einheit von Forschung und Lehre. Wenngleich von Humboldt so
nie formuliert, beschreibt diese eine Norm, an der sich deutsche Univer-
sitdten liber lange Zeit in der Ausgestaltung ihrer Stellen orientierten. So-
wohl Professoren und Professorinnen als auch die meisten anderen Grup-
pen des wissenschaftlichen Personals waren der Verbindung von For-
schungs- und Lehrtétigkeiten verpflichtet. Zwar gab es beispielsweise
mit den Lehrkréften fiir besondere Aufgaben auch Ausnahmen, doch ihre
Markierung als Abweichung von der Einheitsformel unterstrich die ein-
heitsstiftende Bedeutung des Humboldt’schen Ideals eher, als dass sie sie
in Frage stellte.

Wiéhrend die Humboldt’sche Norm bei der Ausgestaltung von wis-
senschaftlichen Stellen die Felder Forschung und Lehre zusammenklam-
merte, wurde diese Differenzierungsbremse im Rahmen der Foderalis-
musreform von 2006 deutlich gelockert, wenn nicht sogar vollstindig ge-
16st. Mit der Ubertragung von Kompetenzen zur Ausgestaltung universi-
tarer Stellenstrukturen vom Bund auf die Lander erhielten diese die Mog-
lichkeit, in ihren Landeshochschulgesetzen eine Schwerpunktsetzung in
Lehre bzw. Forschung in der Ausgestaltung ihrer Stellen vorzusehen. Die
Léander erdffneten ihren Universitéten so eine Moglichkeit, unter finanzi-
ell duBerst restriktiven Bedingungen die gestiegenen Studierendenzahlen
mit moglichst geringem Ressourceneinsatz zu bewéltigen.

Eine Verschiebung der Lehr- und Forschungsanteile in den Stellen
fiir wissenschaftliches Personal ist gleichbedeutend mit einer Ausdiffe-
renzierung universitérer Stellenstrukturen in Abkehr vom Ideal der Ein-
heit von Forschung und Lehre. Ein besonderes Phanomen stellt in diesem
Zusammenhang die ,,Professur mit Schwerpunkt Lehre* (nachfolgend als
Lehrprofessur bezeichnet) dar, bei der nun auch das prestigereichste Ele-
ment der universitdren Stellenstruktur — die Professur — erstmals einer
solchen Schwerpunktsetzung unterzogen wurde. Im Rahmen einer lehr-
orientierten hochschulpolitischen Offensive wurde die Lehrprofessur im
Jahr 2007 vom Wissenschaftsrat als Instrument zur Verbesserung der
Lehrqualitét (vor allem im Sinne von verbesserten Betreuungsrelationen)
vorgestellt. An diesem Vorschlag entziindeten sich teils heftige hoch-
schul- und auch gleichstellungspolitische Diskussionen, die sich vor al-
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lem auf die Punkte des Prestiges der Lehrprofessur, ihrer méglichen Aus-
wirkungen auf die Lehrqualitdt und auf gleichstellungspolitische Aspekte
fokussierten.

Die Lehrprofessur stellt einen interessanten Forschungsgegenstand
dar, der zum einen die Frage nach der arbeitspraktischen Bewiltigung
der Verbindung von Lehre und Forschung unter verdnderten Rahmenbe-
dingungen aufwirft und aulerdem in geschlechtersoziologischer Perspek-
tive Fragen von Auf- und Abwertungsprozessen und Geschlechtszugehd-
rigkeiten in Prozessen beruflicher Ausdifferenzierung evoziert. Von 2010
bis 2013 wurde das Phidnomen der Lehrprofessur im Rahmen des For-
schungsprojektes ,,,Ménnliche® Forschung — ,weibliche‘ Lehre? — Konse-
quenzen der Foderalismusreform filir Personalstruktur und Besoldung am
Arbeitsplatz Universitdt® am Institut fiir Hochschulforschung an der
Martin-Luther-Universitit Halle-Wittenberg untersucht.

Die Présentation der gewonnenen Erkenntnisse zur Lehrprofessur
wird verbunden mit ergénzenden Beitragen, die auf der Tagung ,,Diffe-
renz, Hierarchie und Geschlecht — Neuordnungen im Verhéltnis von Leh-
re und Forschung am Beispiel der Lehrprofessur (26. April 2013 in Wit-
tenberg) vorgestellt wurden: Sie beleuchten das Feld der universitiren
Verteilung von Lehre und Forschung auch im Hinblick auf Auf- und Ab-
wertungsprozesse naher.

Der erste Teil des Bandes fiihrt ein in die Frage nach einer ge-
schlechtsbezogenen Arbeitsteilung innerhalb der universitdren Wissen-
schaft und den damit verbundenen Anerkennungs- und Prestigezuwei-
sungen. Hierzu nehmen zundchst Birgit Riegraf und Lena Weber den
Wandel des Arbeitsfeldes universitdrer Wissenschaft im Rahmen von
New Public Management-getriebenen Reorganisationsprozessen insge-
samt in den Blick. Sie fragen nach Verdnderungen, die daraus fiir beste-
hende Muster geschlechtlicher Gleich- und Ungleichstellungen resultie-
ren und zeigen Zusammenhédnge zwischen Auf- und Abwertungsprozes-
sen und der Verdnderung von Frauenanteilen in der universitiren Wis-
senschaft auf. Dabei plddieren sie dafiir, auch fiir Uneindeutigkeiten und
Risse im bisherigen Muster von Aufwertung/Maskulinisierung und Ab-
wertung/Feminisierung aufmerksam zu sein.

Romy Hilbrich und Robert Schuster schlieBen daran an und entwi-
ckeln einen theoretischen Rahmen fiir die Analyse dieser aktuellen Ver-
dnderungen mit Bezugnahmen auf die professionssoziologische Ge-
schlechterforschung, die Systemtheorie und die Feld- und Kapitaltheorie.
AnschlieBend priifen sie in einem empirischen Beitrag die wissenschaft-
lichen Karrierewege und universitdren Stellenstrukturen auf Belege fiir
einen Prozess der Ausdifferenzierung in lehr- und in forschungsbezogene
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Bereiche. Im Anschluss untersuchen sie Daten der amtlichen Statistik
und Daten aus einer Befragung von universitiren Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten auf Hinweise, die eine entsprechende geschlechtsbezo-
gene Arbeitsteilung zwischen den Feldern Lehre und Forschung nahele-
gen.

Roland Bloch, Monique Lathan und Carsten Wiirmann néhern sich
auf andere Weise der These der ,weiblichen‘ Lehre. Auf der Grundlage
einer vollstdndigen Erhebung der Lehraktivititen aller Lehrenden an vier
Universititen zeigen sie, dass sich zumindest in quantitativer Hinsicht
keine Geschlechterunterschiede in der Verteilung von Lehraktivititen
beobachten lassen. AbschlieBend wird deshalb die Frage aufgeworfen,
inwieweit Geschlechterdifferenzen in Lehrengagement und Lehrbelas-
tung ,unterhalb‘ der Ebene von Semesterwochenstunden bearbeitet wer-
den miissten.

Der zweite Teil des Bandes stellt die empirischen Befunde des ,,Lehr-
wert“-Projektes fokussiert auf das Phinomen der Lehrprofessur vor. Ro-
bert Schuster, Romy Hilbrich und Karin Hildebrandt skizzieren zunichst
das Forschungsdesign des Projekts mit Fokus auf das Phdnomen Lehr-
professur. Die anschlieBende Methodenreflexion expliziert einige charak-
teristische Probleme der Beforschung von Hochschulen.

Romy Hilbrich und Robert Schuster analysieren anschliefend zu-
nichst die hochschulpolitische Diskussion zur Lehrprofessur vor allem
im Hinblick auf die argumentativen Bezugnahmen auf die Formel der
Einheit von Forschung und Lehre. Sie prisentieren dann Daten zur empi-
rischen Verbreitung der Lehrprofessur, differenziert nach Bundeslandern
und Fachern, und zeigen mit Riickgriff auf eigene Erhebungen, mit wel-
chen Argumentationen die skeptische Zuriickhaltung der Universititen
gegeniiber dieser neuen Stellenkategorie unterlegt ist. AbschlieBend wer-
den die unterschiedlichen organisationalen Strategien von Universitéiten
im Umgang mit Lehrprofessuren vorgestellt. Die eher an quantitativen
MafBstében orientierte Strategie verfolgt die Zielsetzung einer kostenneu-
tralen Verbesserung der Betreuungsrelationen und verlangt von den Stel-
leninhaberinnen und -inhabern mehr oder weniger klassische For-
schungsleistungen. Eine andere — qualitative — Strategie ist mit weitrei-
chenderen strukturellen Verbesserungen der Lehre verbunden. Die For-
schungserwartungen an die Stelleninhaber und -inhaberinnen sind dem-
entsprechend reduziert worden.

Robert Schuster beschreibt in seinem Beitrag zur Arbeitspraxis der
Lehrprofessoren und -professorinnen, wie diese versuchen, den Balance-
akt zwischen Forschung und Lehre zu meistern. Es wird gezeigt, dass die
Lehre zwar einen hohen Stellenwert fiir die Lehrprofessoren und —profes-
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sorinnen einnimmt, sie sich aber nach wie vor als Forscherpersonlichkei-
ten verstehen und in den Interviews entsprechend entwerfen. Das Spekt-
rum der beobachteten Konstellationen beinhaltet dabei sowohl Fille, in
denen Lehre und Forschung sich gegenseitig gut ergéinzen, als auch Situ-
ationen, in welchen die Lehraufgaben Zeit fiir eigene Forschung drama-
tisch reduzieren. Die Lehrprofessorinnen und -professoren entwickeln
verschiedene Strategien, um Zeit fiir eigene Forschung freisetzen zu kon-
nen. Diese werden systematisiert dargestellt und anschlieend hinsicht-
lich threr Auswirkungen fiir die Lehrqualitét diskutiert.

Die Frage, warum die Lehrprofessur, anders als angenommen, keine
dominant weiblich besetzte Stellenkategorie ist, steht im Zentrum des
Beitrags von Romy Hilbrich. Er erortert die Lehrprofessur im Hinblick
auf die auflerwissenschaftlichen Orientierungen der Stelleninhaber und —
stelleninhaberinnen, und zeigt, dass die subjektiven Motive sich iiberra-
schenderweise nicht hauptséchlich auf die Lehrtétigkeit richten, sondern
sich aus den Bediirfnissen nach berufsbiographischer Sicherheit, Interes-
se an Forschung und der Anforderung der Vereinbarung erwerblicher mit
familien- und partnerschaftsbezogenen Anforderungen und Orientierun-
gen ableiten.

Die empirisch basierten Beitrdge zur Lehrprofessur werden erginzt
durch drei Beitrige der erwdhnten Tagung. Ulrike Beisiegel (Prasidentin
der Universitdt Gottingen, Mitinitiatorin der Empfehlungen des Wissen-
schaftsrats zur Professur mit Schwerpunkt Lehre) und Winfiied Kluth
(Martin-Luther-Universitiat Halle-Wittenberg, DHV-Sprecher Halle) dis-
kutieren das Fiir und Wider der Einfithrung von Lehrprofessuren. Der
Beitrag von Urs Kramer zeigt, wie sich die Lehrprofessur in den Rechts-
wissenschaften an der Universitdt Passau — vor allem in Verbindung mit
universititseigenen Repetitorien — etabliert hat. Das Institut fiir Rechtsdi-
daktik der Universitit Passau ist somit ein Beispiel fiir die ,,qualitétsori-
entierte Strategie* der Einrichtung von Lehrprofessuren — diese Strategie
steht einer eher ,,quantitativen Orientierung® gegeniiber, welche vor al-
lem auf die Verbesserung von Betreuungsrelationen abzielt.

Der dritte Teil des Buches stellt weitere Dimensionen des Problems
der Verteilung von Lehr- und Forschungsaufgaben und Geschlecht dar.
Petra Dimitrova diskutiert den Wandel der Gleichstellungsarbeit an
Hochschulen in den letzten Jahren. Sie arbeitet heraus, dass, obwohl die
Mehrheit der Universitétsleitungen Gleichstellungspolitik inzwischen ei-
nen hoheren Stellungswert zuschreibt, wenige konkrete Gleichstellungs-
ziele und -vorhaben in den Entwicklungszielen der Universititen defi-
niert wurden. Es bestiinde immer noch Nachholbedarf in folgenden Be-
reichen: Bezahlung, Arbeits- und Lebenssituationen, geschlechtsspezifi-
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sche Konnotation von Disziplinen und den darin vertretenden Frauenan-
teilen auf den verschiedenen Hierarchieebenen. Diese allgemeine Analy-
se konkretisiert sich vor allem in der Untersuchung der Arbeitssituation
der universitdren Frauen- und Gleichstellungsbeauftragen. So gab ein
grofler Teil der befragten Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an,
dass insbesondere die zeitlichen und finanziellen Ressourcen nicht in
ausreichendem Maf zur Verfiigung stiinden.

Karin Hildebrandt und Petra Dimitrova untersuchen anschlieBend
das Berufungsverfahren als eines der bedeutendsten Steuerungselemente
von Universtiten. Dieses pragt nicht nur auf entscheidende Weise das
Profil der Hochschule, es ist auch eines der wichtigsten Einflussinstru-
mente auf das universitére Geschlechterverhiltnis. Die Autorinnen disku-
tieren in diesem Zusammenhang die Forderung nach Formalisierung der
Verfahren im Hinblick auf eine potenzielle Gestaltung des Geschlechter-
verhéltnisses. Dariiber hinaus wird die Bedeutung von Kriterien zur Be-
wertung von Lehr- und Forschungsleistungen in den Blick genommen.
Dabei zeigt sich, dass nach wie vor die klassischen Forschungsindikato-
ren das Maf3 der wissenschaftlichen Leistung bestimmen. Auch die Lehr-
professoren und -professorinnen berichten von Berufungsverfahren, in
denen Lehre keine zentrale Rolle spielte, sondern klassische Forschungs-
leistungen ausschlaggebend waren.

Abschlieend unternimmt es Karin Hildebrandt, das Themenfeld Be-
soldung — ein (nicht nur aus der Gleichstellungsperspektive) nach wie
vor wenig beforschtes Feld — zu analysieren. Ausgehend von einer zu-
sammenfassenden Darstellung der rechtlichen Regelungen zur W-Besol-
dung wird versucht, die universitidre Praxis beziiglich der Anwendung
von Kriterien fiir die Vergabe von Lehr- und Forschungsleistungen zu
beschreiben. Dabei deutet sich an, dass nach wie vor ein Gender-Pay-
Gap existiert. Allerdings ldsst die Datenlage keine eindeutigen Schluss-
folgerungen zu, und es kann nicht ausgeschlossen werden, dass zusitz-
lich ein Féchereffekt eine Rolle spielt. Um diese Forschungsliicke zu
schlieen, sind weitere Untersuchungen angeraten. Vor allem die fehlen-
de Einbeziehung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten in das Be-
soldungsgeschehen wird von der Autorin kritisch diskutiert. Auf Grund-
lage einer Befragung von Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten wer-
den besonders intransparente Verfahren an den Universititen, fehlende
rechtliche Instrumente zur Einflussnahme durch Gleichstellungsakteure
sowie die uniibersichtliche Datenlage zur Besoldungssituation problema-
tisiert.

17






1. Vorbemerkungen

Differenzieren sich universitire Stellenstrukturen zunehmend in For-
schungsstellen auf der einen und Lehrstellen auf der anderen Seite aus?
Sind mit diesen neuen Differenzbildungen auch neue Muster in der ge-
schlechtsbezogenen universitiren Arbeitsteilung zwischen Wissenschaft-
lern und Wissenschaftlerinnen verbunden? Inwieweit werden diese Ent-
wicklungen durch die flexibilisierte Besoldung, durch die Reformierung
von Berufungsverfahren und durch die universitiare Gleichstellungspoli-
tik beeinflusst? Diese und weitergehende Fragen wurden im Rahmen des
Forschungsprojekts ,,,Ménnliche® Forschung - ,weibliche* Lehre? Kon-
sequenzen der Foderalismusreform fiir Personalstruktur und Besoldung
am Arbeitsplatz Universitit™ bearbeitet, welches vom Bundesministeri-
um filir Bildung und Forschung (BMBF) und dem Europidischen Sozial-
fonds (ESF) im Rahmen der BMBF-Forderlinie ,,Frauen an die Spitze*
im Forderbereich ,,Strategien zur Durchsetzung von Chancengleichheit
fiir Frauen in Bildung und Forschung* geférdert wurde. Das Projekt wur-
de zwischen 2010 und 2013 unter Leitung von Anke Burkhardt und Ka-
rin Hildebrandt am Institut fiir Hochschulforschung der Martin-Luther-
Universitit Halle-Wittenberg (HoF) durchgefiihrt. Der vorliegende Band
greift neben den Projektergebnissen auch Beitrdge der Tagung ,,Diffe-
renz, Hierarchie und Geschlecht — Neuordnungen im Verhéltnis von Leh-
re und Forschung am Beispiel der Lehrprofessur* auf, die am 26.04.2013
in Lutherstadt Wittenberg im Rahmen des Projekts stattfand.

Unverzichtbar fiir das Gelingen des Projekts war die Beteiligung ei-
ner Vielzahl von Beschiftigten des untersuchten Feldes, die an den teil-
weise sehr umfangreichen schriftlichen, miindlichen und elektronischen
Befragungen des Projekts teilnahmen. Wir mochten uns an dieser Stelle
bei den Lehrprofessorinnen und -professoren bedanken, die uns im Rah-
men narrativer Interviews personliche Einblicke in ihre beruflichen Bio-
graphien ermoglichten, bei den Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten,
die sich trotz knapper Zeitressourcen sehr engagiert an unserer Online-
Befragung beteiligt haben, bei den Universitétsleitungen, die fiir miindli-
che und schriftliche Interviews zur Verfiigung standen und bei allen Ex-
perten und Expertinnen, die im Rahmen von explorativen Vorgespra-
chen, Pre-Tests und bei der Entwicklung von Leitfaden wertvolle Exper-
tise in das Projekt eingespeist haben.
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Wir mdchten uns zudem ganz herzlich bei Kolleginnen und Kollegen
des Instituts fiir Hochschulforschung fiir ihre inhaltliche und administra-
tive Unterstlitzung bedanken. Nicht zuletzt gilt unser Dank fiir die enga-
gierte Beteiligung auch den Autorinnen und Autoren, den Tagungsteil-
nehmenden und Referenten und Referentinnen.

Wittenberg, Dezember 2013

Anke Burkhardt, Romy Hilbrich,
Karin Hildebrandt und Robert Schuster
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TEILA.

GESCHLECHTSBEZOGENE ARBEITSTEILUNG
IN DER UNIVERSITAT






2. Die Universitat als Gendered Organization:
Abwertung und Feminisierung in der
Entrepreneurial University?

Birgit Riegraf | Lena Weber

2.1. Einleitung

Wie sich die Ausgestaltung von Arbeitstitigkeiten und Beschéftigungs-
verhiltnissen mit der Zuweisung nach Geschlecht verbindet, wird in so-
zialkonstruktivistischen Arbeiten, die sich an der Schnittstelle von Pro-
fessionssoziologie und Geschlechterforschung bewegen, recht eindeutig
beantwortet (Wetterer 2002; Wetterer 1992; Aulenbacher et al. 2012):
Der Prozess der Abwertung von Arbeitstétigkeiten oder der Verschlech-
terung von Beschéftigungsverhiltnissen geht in aller Regel in den histo-
risch untersuchten Beispielen mit einer Feminisierung einher. Demge-
geniiber vollziehen sich eine Professionalisierung von Arbeitsfeldern und
die Verbesserung von Beschiftigungsverhéltnissen hdufig mit einer Mas-
kulinisierung.

Diese Homologie zwischen Feminisierung und Abwertung be-
ziehungsweise Maskulinisierung und Aufwertung darf aber nicht als
zwangslaufiger Prozess verstanden werden, sie zeigt regelmiBig Briiche,
es gibt immer auch Hinweise und Ansatzpunkte fiir gegenldufige Ent-
wicklungen (Wetterer 2007). Wie weitreichend, nachhaltig und tief diese
Briiche jeweils sind, ist nicht zuletzt von dem jeweiligen gesellschaftli-
chen Feld abhingig sowie den dort stattfindenden gesellschaftlichen
Auseinandersetzungen und Aushandlungsprozessen'. Diese bestimmen
auch, ob Hinweise auf mogliche gegenldufige Entwicklungen aufgrund
historisch herausgebildeter ,sozialer Zwénge und Verfestigung sich
nicht einfach als Schleifen herausstellen, in denen sich kurze Phasen ge-
brochener Zuweisungen mit solchen Phasen abwechseln, in denen Privi-
legien re-etabliert werden, oder ob wiederum Prozesse der Re-Etablie-

! Die vorliegenden Uberlegungen sind wesentlich im Rahmen eines groBeren sehr an-
regenden und fruchtbaren Forschungs- und Diskussionskontextes entstanden. Wir
mochten uns bei Brigitte Aulenbacher und Kristina Binner dafiir ganz herzlich bedan-
ken.
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rung und der Auflésung moglicherweise unverbunden nebeneinander ste-
hen.

Mit der Umgestaltung der Universititen hin zur ,,Entrepreneurial Uni-
versity* (Clark 1998; siehe auch: Aulenbacher/Riegraf 2010a; 2010b;
2012; Aulenbacher et al. 2012; Riegraf/Weber 2013a) in den letzten Jahr-
zehnten werden bislang geltende und durchaus weitreichende Privilegien
der wissenschaftlichen Profession ab- oder zumindest umgebaut. Abge-
senkte Grundgehalter, Deregulierung von Beschéftigungsverhéltnissen
und zunehmende Arbeitsbelastung durch wissenschaftsfremde Aufgaben,
wie Managementanforderungen — um nur einige Entwicklungen zu nen-
nen — sprechen fiir eine abnehmende Attraktivitdt des Berufs- und Ar-
beitsfelds. Gleichzeitig steigen die Frauenanteile im Wissenschaftssys-
tem an, zumeist auf den unteren Etagen, aber auch auf der Ebene der Pro-
fessuren, wenn auch angesichts der seit den 1990er Jahren verstdrkt und
umfassend institutionalisierten Gleichstellungspolitik im Wissenschafts-
bereich in einem sehr geméchlichem Tempo. Steigen Frauen in der uni-
versitdren Wissenschaft also ein und in ihr zu einem historischen Zeit-
punkt auf, in dem das gesellschaftliche Ansehen der Wissenschaft und
ihrer Profession insgesamt abnimmt oder stellt sich die Entwicklung
nicht so eindeutig dar? Zeigen sich Risse in dem bisherigen Konnex aus
Arbeit, Profession und Geschlecht in diesem Arbeitsfeld, die nachhaltig
aufbrechen, zu einem qualitativ anderen Verhiltnis des Zusammenhangs
fithren und auch als Erfolg von Gleichstellungsforderungen zu werten
sind?

Im ersten Teil des Beitrags werden die Geschlechterkonstellationen
im Wissenschaftsbereich mit Blick auf die historische Entwicklung
schlaglichtartig beleuchtet (Kapitel 2.2). Im zweiten Teil werden der
Wandel des Arbeitsfeldes im gegenwirtigen Format der Wissenschaft
und seine Verbindungslinien zur geschlechtlichen Gleich- und Ungleich-
stellung nachgezeichnet (Kapitel 2.3). Vor diesem Hintergrund werden
im Fazit die beiden eingangs formulierten Fragen erneut aufgegriffen
(Kapitel 2.4).

2.2, Karriere, Arbeits- und Lebensformen in der Wissenschaft
Die quantitative Verteilung der Geschlechter auf die Hierarchieebenen
sowie auf die Arbeits- und Beschiftigungsverhéltnisse verdeutlicht die

Entwicklung und das Ausmall der Geschlechterungleichheit im deut-
schen Wissenschaftssystem.
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Die Daten zeigen, dass auf der Ebene der Absolventen und Absolvent-
innen inzwischen Geschlechterparitit erreicht wurde (siche Ubersicht 1).
Der Anteil der Studienabschliisse von Frauen lag im Jahr 2010 bei ca.
52 Prozent (GWK 2012: 9). Mit jeder weiteren Qualifikationsstufe
schrumpft der Frauenanteil jedoch nach wie vor. Unter den Promovierten
waren 2010 noch 44 Prozent Frauen (ebd.: 10), unter den Habilitierten
finden sich noch 25 Prozent Frauen (ebd.: S. 12). Bekannt ist, dass der
Ubergang zwischen Promotion und Habilitation diejenige Phase ist, in
der die meisten Frauen den Arbeitsplatz Universitdt verlassen. Der sin-
kende Anteil an Frauen setzt sich auf der obersten Hierarchieebene fort,
auf den Professuren sind im Durchschnitt nur noch 19 Prozent Frauen an-
zutreffen (ebd.), wobei in den hochsten Besoldungsgruppen (C4/W3) le-
diglich 14 Prozent Frauen vertreten sind (ebd. ).

Ubersicht 1: Verteilung der Geschlechter an Hochschulen auf die
Qualifikationsstufen im Jahr 2010
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M=Frauen

Quelle: GWK (2012: 10 ff), eigene Darstellung

Die Entwicklung auf der neu geschaffenen Position Juniorprofessur stellt
sich wie folgt dar: Der Anteil der Stelleninhaberinnen einer Juniorprofes-
sur lag 2010 mit 38 Prozent vergleichsweise hoch (GWK 2012: 13). Ob
eine Juniorprofessur allerdings in ein unbefristetes Beschiftigungsver-
héltnis einer W2- oder W3-Professur miindet (siche Ubersicht 2), hiingt
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vor allem in den Geistes- und Sozialwissenschaften und je nach Disziplin
nochmals unterschiedlich stark ausgeprégt, weiterhin davon ab, ob eine
Habilitation vorzuweisen ist bzw. gefordert wird. Einige dieser Stellen-
inhabenden miissen — wenn sie ihre Chancen auf eine Professur in der
Konkurrenz mit den Kolleginnen und Kollegen optimieren wollen — die
Enge des Nadelohrs der Post-Doc-Phase mit allen Anforderungen an
,Exzellenz‘ (Publikationen, Drittmittelprojekte, Betreuung von Disserta-
tionen) meistern und zusétzlich noch ein Habilitationsverfahren durch-
laufen (Lind/Lother 2006: 68 f; Federkeil/Buch 2007).

Ubersicht 2: Verteilung der Geschlechter auf C-Besoldungsgruppen fiir
2004 und auf W-Besoldungsgruppen fiir 2010
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Quelle: GWK (2012), Tabelle 4.1.2., eigene Darstellung

Zwar zeigt sich im Vergleich der Segregation der Geschlechter von der
C-Besoldungsgruppen zu den W-besoldeten eine tendenzielle Offnung
gegeniiber Frauen (s. Ubersicht 2), allerdings sind in diesem Fall auch
Frauen eher auf den befristeten (W1) und mit weniger Reputation (W2)
ausgestatteten Professuren zu finden.

Erhebliche Unterschiede zeigen sich zwischen den Disziplinen: Ob-
wohl der Frauenanteil in den bislang eher ménnlich konnotierten Diszip-
linen, wie der Veterindrmedizin und — etwas weniger — in Medizin und
Biologie, in den letzten Jahrzehnten anstieg und Frauen in einigen dieser
Wissenschaftsbereiche inzwischen die Mehrheit unter den Studierenden
und Absolventen und Absolventinnen stellen, bildet sich dies nicht auf
den hoheren Hierarchieebenen ab (Lind/Ldther 2007; GWK 2012). Den
hdchsten Frauenanteil unter den Professuren weisen im Jahr 2010 die eher
weiblich konnotierten Sprach- und Kulturwissenschaften mit 33 Prozent
auf (GWK 2012: 14). Wihrend in den Natur- und Technikwissenschaften
ihr Anteil nahezu konstant niedrig bleibt: In der Mathematik und den Na-
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turwissenschaften liegt der Frauenanteil in den Professuren bei 13 Pro-
zent, in den Ingenieurwissenschaften liegt er mit sechs Prozent sogar un-
ter der Zehn-Prozent-Marke (ebd.: 62f).

Wihrend die quantitative Perspektive deutlich macht, wie sich der
Ausschluss von Frauen aus dem Wissenschaftsbereich auf den einzelnen
Hierarchieebenen darstellt, kann die sich historisch herausgebildete Ho-
mologie von Wissenschaft und Ménnlichkeit auch an dem Idealbild des
erfolgreichen Wissenschaftlers verdeutlicht werden (Aulenbacher/Rie-
graf 2010a; Aulenbacher et al. 2010; 2012). Das klassische Leitbild eines
Wissenschaftlers ist das eines in ,Einsamkeit und Freiheit‘, unabhéngig
von jeder auBerwissenschaftlichen Verantwortung und sich vollstindig
der wissenschaftlichen Erkenntnis widmenden Forschenden. Der zur
Wissenschaft Berufene (Weber 1919) ist zeitlich, emotional und intellek-
tuell ausschlieBlich der wissenschaftlichen Erkenntnis verpflichtet. Wis-
senschaft wird zur ,,Lebensform* (Mittelstra3 1982), deren erfolgreiche
Verwirklichung davon abhéngig ist, dass die alltidglichen Erfordernisse
der Selbst- und Fiirsorge des aulerwissenschaftlichen Bereiches von an-
deren Personen, im Rahmen einer heterosexuellen Partnerschaft in der
Regel der Ehefrau, bearbeitet werden (Metz-Gockel 2009).

Die Organisation von Wissenschaft entlang der Idealvorstellung des
erfolgreichen Wissenschaftlers wirkt bis heute in die Lebensformen von
Professorinnen und Professoren hinein: Professoren sind in Deutschland
deutlich haufiger verheiratet (91%) als Professorinnen (66%) und haben
im Durchschnitt mehr Kinder (1,77) als Professorinnen (0,8). Hochschul-
lehrerinnen sind eher ledig (20%) als ihre Kollegen (3%) und die Halfte
unter ihnen ist kinderlos (Zimmer et al. 2007: 148 ff). Eine aktuellere
Studie fiir das Bundesland Nordrhein-Westfalen bestétigt, dass Professor-
innen hédufiger kinderlos sind (ca. 58%) als Professoren (ca. 23%, Metz-
Gockel et al. 2009: 162 f). Leben sie in einer Partnerschaft, so haben sie
diese haufiger unter den Bedingungen eines Dual-Career-Couples zu
meistern (Cornelilen et al. 2011; Rusconi/Solga 2011; Metz-Gockel et
al. 2009; Behnke/Meuser 2005). Deutsche Hochschullehrer leben nach
wie vor am héufigsten in traditionellen Paararrangements und sind von
der Sorge um Kindererziehung und -betreuung durch ihre Partnerinnen
eher entlastet. Zwei Drittel geben in einer Befragung an, dass sich ihre
Lebenspartnerin um die Kinder gekiimmert hat, wahrend diese im Vor-
schulalter waren, wiahrend dies nur 8 Prozent der Professorinnen angeben
(Zimmer et al. 2007: 154).

Die gegenwirtige Situation und die Entwicklungstendenzen zeigen
zunichst, dass sich grundlegende wissenschafts- und organisationsinterne
Integrationsbarrieren in den letzten Jahren keineswegs aufgeldst haben
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(European Commission 2013; Riegraf et al. 2010). Die Chancen fiir
Frauen, Zugang zu einer gut entlohnten und gesicherten Position in der
Wissenschaft zu erhalten, sind nach wie vor ungleich schlechter als fiir
Minner (Lind 2004). Oder anders formuliert: Thre Chance, auf eine Pro-
fessur berufen zu werden, ist je nach Disziplin doppelt bis achtfach ge-
ringer als jene von Méannern (Lind 2004; Allmendinger/Schreyer 2005),
aber es lésst sich durchaus eine positive Entwicklung verzeichnen.

2.3. Die Entrepreneurial University und
Geschlechterarrangements

2.3.1. Abwertung und Offnung der Wissenschaft?

In historischer Perspektive ldsst sich die Entwicklung im Feld der Wis-
senschaft von einer ,,world without women‘ (Noble 1992) zur gegenwir-
tigen Situation, in der Frauen auf der Ebene der Professuren durchaus
prasent sind — wenn auch noch bei weitem zu wenig — auch als Erfolgs-
geschichte skizzieren, an der die Forderungen der Frauenbewegung ihren
wesentlichen Anteil haben. Im Riickgriff auf die eingangs erwihnte ge-
schlechter- und professionssoziologische Betrachtungsweise (vgl. Wette-
rer 2002) kann die Umgestaltung der Wissenschaftslandschaft entlang
der Idee der Entreprenecurial University (Clark 1998) aber auch als Pro-
zess skizziert werden, der sich mit einer gesellschaftlichen Abwertung
des Berufsfeldes verschrinkt, was sich an der materiellen Gratifikation
und dem gesellschaftlichen Ansehen ablesen lésst, an denen sich die Ho-
mologie zwischen Abwertung eines Arbeitsfeldes und seiner Feminisie-
rung erneut zeigt.

Durch die Brille der sozialkonstruktivistisch orientierten, professions-
bezogenen Untersuchung betrachtet, ldsst sich die Geschichte der univer-
sitdren Organisation von Forschung und Lehre als ein seit einem Jahr-
hundert in Gang befindlicher ,,Geschlechtswechsel (Wetterer 1992;
2002) interpretieren, in dem die ménnlich dominierte Profession Wissen-
schaft eine Abwertung und Feminisierung erfahrt. Die bisherige, wenn
auch nur bedingte Offnung der Hochschulen fiir Frauen stellt sich aus
dieser Perspektive als Auftakt eines ,Geschlechtswechsels® des Berufs-
feldes Wissenschaft dar, wobei die Kehrseite dieser Aufweichung des
ménnlich elitdren Charakters von Wissenschaft in der Beschneidung ih-
rer gesellschaftlichen Wertschdtzung und Wirkmaéchtigkeit zu sehen ist.
Die gegenwirtigen Umstrukturierungen der Wissenschaftslandschaft,
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aber auch die davon formal unabhéngigen Gleichstellungspolitiken, mar-
kieren aus dieser Sicht die jiingste Etappe der ,Umschrift* der Ménnerdo-
méne Wissenschaft, in der Frauen in aussichtsreiche wissenschaftliche
Positionen eindringen, in der jedoch die Profession wiederum sukzessive
an Gratifikation und Ansehen einbiif3t.

Mit der Umstrukturierung der Wissenschaftslandschaft lassen sich
durchaus deutliche Tendenzen erkennen, die als Indiz fiir eine Abwer-
tung des Arbeits- und Berufsfeldes gewertet werden konnen. Vier Ten-
denzen sollen auf- und ausgefiihrt werden:

(1) Es gibt starke Indizien dafiir, dass mit der Herausbildung der Entre-
preneurial University eine weitere oder neuartige Prekarisierung der
Arbeits- und Lebensverhiltnisse auf dem Weg zur Professur, etwa in
Gestalt der Zunahme von befristeten Vertrigen und Teilzeitbeschéfti-
gung, dies nicht nur im wissenschaftlichen Mittelbau (zum Beispiel:
befristete Professuren), entsteht. Gegenwirtig wird von der Auswei-
tung atypischer Beschiftigungsverhéltnisse ausgegangen (BuWiN
2013: 299; Metz-Gockel et al. 2010; Grithn et al. 2009; Klecha/
Krumbein 2008). Insgesamt zielen die Verdnderungsprozesse auf eine
Erweiterung der Spielrdume bei der Ausdifferenzierung von Perso-
nalkategorien auf Hochschulebene ab, was die Situation uniibersicht-
licher und uneinheitlicher macht und wiederum Laufbahn- (und Le-
bens-)planungen erheblich erschweren kann. Auch werden die Lauf-
zeiten der Vertrage immer stirker von den finanziellen Situationen
einzelner Organisationen abhéngig. In einigen Bereichen ist mit die-
ser Ausdifferenzierung das grundlegende Selbstverstéindnis der Pro-
fession betroffen, wie bei den in der Regel befristet eingestellten
,Lehrkréften fiir besondere Aufgaben‘, die weitgehend von der For-
schung abgekoppelt werden, dadurch wird die urspriingliche Idee der
,Einheit von Forschung und Lehre® aufgebrochen. Die herausgehobe-
ne Bedeutung der ,Exzellenzkriterien, wie der Drittmittelakquise,
geht im Zusammenhang mit einer insgesamt wachsenden Beftis-
tungsquote des (drittmittelfinanzierten) wissenschaftlichen Personals
einher (z.B. Kreckel 2008).

(2) Professuren werden, was die materiellen und ideellen Gratifikationen
angeht, sukzessive abgewertet und damit als Karriereziel vermutlich
unattraktiver (siche auch Weber et al. 2012). Eingeleitet hat diesen
Prozess die Reform des Besoldungsgesetzes (ProfBesReformG
2002), die seit 2005 in Kraft getreten ist. Rein materiell 14sst sich die-
se Abwertung der Positionen an der Absenkung der Grundgehélter im
Zuge der Hochschulreformen und der Erh6hung von leistungsbezoge-
nen Bestandteilen ablesen. Diesbeziiglich wird in politischen Ent-
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scheidungen zwar auch wieder zuriickgerudert, etwa erkannte das
Bundesverfassungsgericht die Festlegung des Grundgehaltes einer
W2-Besoldung in Hessen fiir verfassungswidrig, weil es gegen das
Alimentationsprinzip verstdBt (s. das Urteil des Bundesverfassungs-
gerichtes vom 14. Februar 2012), allerdings éndert diese Entwicklung
nichts an der grundlegenden Absenkung der Grundgehélter. Die tat-
sdchliche Hohe ist nunmehr abhingig von der Position in Aushand-
lungsprozessen mit der Hochschulleitung, den Ergebnissen in den
Leistungsevaluationen und der Bewidhrung in Wettbewerbssituatio-
nen (Zimmer et al. 2007).

(3) Der verianderte Charakter der Profession zeigt sich auch darin, dass

sich die bisherigen Standards und Reputationskriterien der scientific
community durch die Einfiihrung von markt- und wettbewerbsorien-
tierten Standards wandeln. Das Urteil der wissenschaftlichen Ge-
meinschaft zahlt nicht mehr alleine, sondern soll in eigens neu einge-
fithrten Evaluationssystemen nach auflen z.B. fiir die Wissenschafts-
politik abgebildet und vergleichbar gemacht werden. Im Zuge der
Umstrukturierungen gewinnen quantitative Indikatoren wie impact
factors und citation indices an Bedeutung und verbreiten das Publi-
zieren in internationalen Fachzeitschriften. Dabei wird zunéchst die
Quantitidt im Publikationsverhalten gezdhlt und belohnt, die Auf-
schluss iiber Inhalt, Relevanz und Qualitdt liefern soll, dabei aber
auch fehleranfallig ist, da sie Netzwerke und Patronage in der wissen-
schaftlichen community verdecken (Wennerds/Wold 1997; sowie die
Wiederholungsstudie Sandstrom et al. 2010).

(4) Mit den neuen Steuerungsinstrumenten und der Reorganisation uni-

30

versitdtsinterner Entscheidungsstrukturen haben Professuren auch in
ihrem Handlungs- und Wirkungsspielraum eingebiifit (Schimank
2005). Das Versprechen einer mit hoher Autonomie ausgestatteten
Professur nach einem langen Karriereweg, der durch Abhéngigkeiten
und Unabwégbarkeiten gekennzeichnet ist, erfiillt sich fiir die gegen-
wartig heranwachsende Generation zukiinftiger Professorinnen und
Professoren in dieser Form nicht mehr. Der Druck der dadurch ent-
steht, dass die Reputation und die finanzielle Ausstattung der einzel-
nen Hochschulen, der Professuren und der Gehilter von der Einwer-
bung von Drittmitteln und ihrer Hohe abhéngt, kann als deutlicher
Eingriff in die Handlungsspielrdume, ja auch in die Freiheit von For-
schung und Lehre begriffen werden. Zugleich entsteht dadurch eine
Asymmetrie zwischen den Disziplinen: Das Einwerben von Drittmit-
teln kann nicht als eine fiir alle Disziplinen gleichwertige Anforde-
rung gewertet werden (Miinch 2007; 2009; vgl. auch Binner et al.
2010: 75). Fiir einige Natur- und Ingenieurwissenschaften lassen sich



deutlich hohere Drittmittel von Seiten der Industrie und Wirtschaft
aber auch der DFG einwerben, als es den meisten Geistes- und Sozi-
alwissenschaften moglich ist (Hinz et al. 2008). Der Anstieg des
Frauenanteils im Wissenschaftspersonal bildet sich aber besonders in
den Sozial- und Geisteswissenschaften ab.

Alle die skizzierten Verdnderungen im Wissenschaftssystem schlagen
sich in den Vorstellungen von erfolgreicher Arbeit im Wissenschaftsbe-
reich und den nach Geschlecht differenzierten Beschiftigungsverhiltnis-
sen und Arbeitsbedingungen nieder. Sowohl die Arbeitsplitze an den
Hochschulen als auch die Arbeitsweise, die Anerkennungsmodi wie die
Personalstrukturen werden im Zuge der Umstrukturierungsprozesse nach
Geschlecht neu gestaltet und sortiert. Gegenwirtig deutet es darauthin,
dass Abwertung der wissenschaftlichen Profession mit neuen geschlech-
terbezogenen Ungleichheiten einhergeht, sich also fortsetzen oder gar zu-
spitzen:

Wissenschaftlerinnen sind bislang tiber alle Hierarchien und Diszipli-
nen hinweg héiufiger zeitlich befristet und in unsicheren Beschiftigungs-
verhiltnissen als ihre ménnlichen Kollegen angestellt, dies ist ein inzwi-
schen — wie auch in den bisherigen Ausfithrungen deutlich wurde — gut
belegter Befund (z.B. Metz-Gdockel et al. 2010). Dass sich der ,,Drehtiir-
Effekt* (Allmendinger et al. 1999), wonach Wissenschaftlerinnen zwar
auf bestimmte Beschiftigungsverhéltnisse im Wissenschaftssystem
durchaus hineinkommen, aber auf der nédchsten Stufe wieder hinaus ge-
dreht werden, unter zunehmend prekdren Beschéftigungsbedingungen
weiter durchsetzt — wenn nicht gar verschérft — ist eine ernstzunehmende
Befiirchtung.

Falluntersuchungen iiber die Entwicklung in England, wo schon seit
den frithen 1980er Jahren mit der Einfithrung von markt- und betriebs-
wirtschaftlichen Instrumenten begonnen wurde (Schimank 2002), zeigen,
dass die Aufspaltung in gratifizierte, hoch reputierliche und von Lehrver-
pflichtung entlastete Forschungsprofessuren (einschlieBlich Qualifikati-
onsstellen mit guten Forschungs- und Arbeitsbedingungen; Taylor 2007,
Barrett/Barrett 2011, Parker 2008) und im Wissenschaftssystem weniger
anerkannte Lehrprofessuren (mit hoher und steigender Lehrverpflichtung
sowie engen Zeitrdumen fiir weiterfiihrende Qualifikationsarbeiten) mit
geschlechtsspezifischen Zuweisungen (z.B. aufgrund der unterschiedli-
chen Ausgangssituationen) einher gehen. Diese geschlechtsspezifischen
Arbeitsteilungen finden sich sowohl auf der Ebene der Professuren als
auch auf der vorangehenden Mittelbauebene (Thomas/Davis 2002; Vaz-
quez-Cupeiro 2002). Fletcher et al. (2007) demonstrieren in ihrer Fallstu-
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die, wie soziale Ausschlussmechanismen an einer forschungsorientierten
englischen Universitdt mit Geschlechterdifferenzierungen einhergehen.
Dort wurden Wissenschaftlerinnen in Forschungskooperationen margina-
lisiert, indem sie aus homosozialen Netzwerken und aus dem For-
schungsprozess ausgeschlossen wurden.

Charakteristisch fiir die letztgenannten weniger reputationstréchtigen
Stellenprofile ist mit Blick auf die alltdglichen Arbeitsvollziige und bio-
grafischen Karrierepldne von Wissenschaftlerinnen, dass die Stelleninha-
benden den neuen Evaluations- und Reputationskriterien der scientific
community, das heiit vor allem moglichst viele Verdffentlichungen in
den hoch angesehenen Zeitschriften, nicht mehr ,on the job‘ nachkom-
men konnen, sondern nunmehr ,contra the job‘ und/oder aullerhalb der
Erwerbsarbeitszeit. Wollen sie ihre wissenschaftliche Karriere weiter vo-
rantreiben, so gerdt dieser Anspruch vermutlich verschérft in Wider-
spruch zu anderen Anspriichen des alltiglichen Lebens.

In neuesten Untersuchungen gibt es zudem erste Hinweise darauf,
dass sich geschlechterbezogene Ungleichheiten bei der Einfithrung der
W-Besoldung gar innerhalb einer Besoldungsgruppe in neuer Form wei-
ter fortsetzen (Simons/Hellemacher 2009; Hellemacher 2011). Die Mog-
lichkeiten der Aushandlung von leistungsorientierten Besoldungsteilen in
den W-Gruppen bieten demnach Einlass filir geschlechterattribuierte Zu-
schreibungen und es besteht die Gefahr eines sich fortschreibenden Gen-
der Pay Gap.

Wie sind die skizzierten Entwicklungen nun vor dem Hintergrund der
These von der Verbindung von Abwertung und Feminisierung der Wis-
senschaft einzuschétzen? Im Folgenden soll die Frage nach dem Zusam-
menhang zwischen der universitdren Reorganisation der Wissenschaft
und der Ausgestaltung der Geschlechterarrangements genauer in den
Blick genommen werden. Deutlich wird, dass sich die These von der Ho-
mologie von Abwertung und Feminisierung der Wissenschaft, nicht zu-
letzt angesichts von Gleichstellungsbestrebungen und institutionalisierter
Gleichstellungskonzepte, nicht ungebrochen als lineare Entwicklung ver-
treten lasst (Aulenbacher/Riegraf 2010a, Aulenbacher et al. 2012). Der
Prozess, der im Zuge der Herausbildung der Entrepreneurial University
einsetzte, stellt sich als wesentlich uneindeutiger und gegenldufiger dar.
Was individuell oder aus Sicht der Profession als ,wissenschaftsfremde*
Eingriffe von ,auflen‘ wahrgenommen werden, sind unserer Ansicht nach
berechtigte Korrektive demokratischer Krifte, in diesem Fall der Gleich-
stellungspolitik. Nichtsdestotrotz zeigen sich aktuelle Untersuchungen
eher skeptisch gegeniiber einer stabilen gleichberechtigen Integration der
Geschlechter durch das Aufbrechen bislang verfestigter Arbeits- und
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Aufstiegsstrukturen in der Wissenschaft und in den Universititen (Rie-
graf/Weber 2013a; Aulenbacher et al. 2013).

2.3.2. Ungebrochene Homologien von Abwertung und
Feminisierung?

Im Bereich der Gleichstellungspolitik kann staatliche Intervention im
Wissenschaftssystem in Deutschland inzwischen auf eine lange Tradition
zurilickblicken, deren Ausgangsbedingungen sich durch den Wandel in
den letzten Jahren grundlegend dnderten. Seit rund zwanzig Jahren wird
professionelle Geschlechtergleichstellung an den Hochschulen institutio-
nalisiert (vgl. Blome et al. 2005). Nicht zuletzt aufgrund der rechtlichen
Vorgaben des Bundes und der Lander wurde die Institution der Frauen-
bzw. Gleichstellungsbeauftragten eingerichtet; staatliche Gleichstellungs-
programme wurden auf Bundes- und Lénderebene entwickelt und in
Form eines ,Top Down‘-Verfahrens an die Wissenschaftseinrichtungen
weitergeleitet, was allerdings sehr hidufig dazu fiihrte, dass die formalen
Vorgaben auf der konkreten Umsetzungsebene recht einfallsreich um-
gangen wurden.

Uber die Gesetzgebungen erhielten GleichstellungsmaBnahmen in der
Vergangenheit in den 6ffentlichen Organisationen wie den Hochschulen
zwar eine verbindliche Basis, sie blieben allerdings der alltidglichen Pra-
xis und dem wissenschaftlichen Kerngeschéft der Wissenschaftseinrich-
tungen hiufig relativ fern, wie Edith Kirsch-Auwirter, jahrelang Gleich-
stellungsbeauftragte einer groBen Universitit, in einem Interview festhélt
(Hardenberg/Kirsch-Auwirter 2010). Vor allem auf der Ebene der Hoch-
schulleitungen und der ,mittleren Ebene in den Fakultiten und Instituten
erhielten diese MaBnahmen kaum bis keine Unterstiitzung, sie wurden
teilweise blockiert oder ihre Umsetzung iiber vielfiltige Wege ausgehe-
belt (Metz-Gockel/Kamphans 2002).

Dies mag eine Erkldrung fiir die Erkenntnis von Jutta Allmendinger
und Franziska Schreyer (2005) sein, dass zwar bedingt durch die Gleich-
stellungsarbeit an den Hochschulen der Anteil weiblicher Wissenschaft-
lerinnen in den letzten Jahren leicht angestiegen ist und immer noch an-
steigt, aber nach wie vor nicht in dem Umfang, in dem es die Programme
erwarten lassen. Die geschlechtsspezifisch wirksamen Ausschlussme-
chanismen sind also mit den bisherigen Instrumenten noch nicht grund-
legend durchbrochen worden.

Im Zuge der Umstrukturierung des Wissenschaftssystems dndern sich
nun die Ausgangsbedingungen fiir Gleichstellungsarbeit: Die staatlich-
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biirokratischen Regelungen werden durch markt- und betriebswirtschaft-
liche Instrumente ersetzt beziehungsweise erginzt, die Autonomie der
Hochschulen und die Entscheidungsspielrdume der Hochschulleitungen
wurden erhoht. Es erhielten also diejenigen Ebenen mehr Gestaltungs-
spielraume, die sich bislang eher gegen die Einfiihrung von Gleichstel-
lungsmafBnahmen sperrten. Der Bund und zunehmend auch die Lénder
nahmen die Rahmenvorgaben zuriick und beschriankten sich auf die For-
mulierung allgemeiner und iibergreifender Entwicklungsziele und Koor-
dinationsaufgaben. Die operative Verantwortung und die entsprechenden
— an Leistungsziele gekoppelten — Ressourcen wurden verstirkt den
Hochschulen iibertragen. Der Wettbewerb zwischen den Hochschulen
um Drittmittel wurde aufgebaut und durch entsprechende Programme,
wie die Exzellenzinitiative, begleitet. Gleichzeitig wurden die Hochschu-
len aufgefordert, sich in diesem Wettbewerb gegeniiber den Konkurren-
ten zu profilieren.

Mit der Novelle des Hochschulrahmengesetzes von 1998, welche die
outputorientierte Steuerung der Wissenschaft einleitete, wurden auch
Gleichstellungsparameter insbesondere in die wettbewerbliche Steuerung
(leistungsorientierte Mittelvergabe) und die zielbezogene Aufensteue-
rung (Zielvereinbarungen und Evaluationen) integriert. Ziel der gleich-
stellungspolitischen Konzepte und Instrumente war es, Gleichstellungs-
instrumente in die neue Gestaltung des Wissenschaftssystems von Anbe-
ginn zu integrieren und nicht additiv hinzuzufiigen. Deshalb trieben die
gleichstellungspolitischen Akteure und Akteurinnen verstirkt das Projekt
voran, unter den gegenwirtigen Reformprozessen wissenschaftspoliti-
sche Indikatoren mit Gleichstellungszielen zu verbinden (Riegraf/Weber
2013b; Roloff 2008, 2002, 1998; Roloff/Selent 2003).

Die neuartige Kulisse universitiren Wettbewerbs und die Aufforde-
rung an die Hochschulen, sich ein spezifisches Profil zu geben, wurde in
einigen Bereichen direkt mit Gleichstellungsanforderungen verbunden,
wie zum Beispiel bei dem finanziell attraktiven Professorinnenprogramm
oder der noch attraktiveren Exzellenzinitiative. Beide Programme setzen
voraus, dass Universititen flir eine erfolgreiche Bewerbung ein Gleich-
stellungskonzept entwickeln, indem MafBinahmen mit Organisationszie-
len, Zeitangaben und messbaren Kennzahlen verbunden werden.

Dadurch, dass Gleichstellungsarbeit zur Voraussetzung fiir exzellente
Forschungsforderung wird, konnen tradierte Vorstellungen der Verbin-
dung von Geschlecht und ,Exzellenz’, also erfolgreicher Wissenschaft,
durchaus briichig werden. Sie stellen unserer Ansicht nach demokrati-
sche Korrektive einer sich lange Zeit durch Privilegien und Exklusivitét
abgeschotteten Wissenschaft dar. Gleichstellungspolitik greift in ver-
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meintlich wissenschaftsinterne Entscheidungsabldufe ein. Was also indi-
viduell oder von den Professionsvertretern und -vertreterinnen als Ein-
griffe von auflen kritisiert wird, ist aus Gesellschaftsperspektive als Teil
einer Demokratisierung zu bewerten. Aber auch dieser Prozess ist nicht
einseitig gerichtet, die Verbindung von markt- und betriebswirtschaftli-
chen Instrumenten der neuen Steuerung mit Gleichstellungszielen wird
von einigen Autorinnen und Autoren durchaus kritisch betrachtet (vgl.
Meuser 2004; Bereswill 2004; Andresen et al. 2009)

Etwa zeitgleich zur Einfithrung von markt- und betriebswirtschaftli-
chen Instrumenten im Wissenschaftssystem steigt das Interesse der Hoch-
schulleitungen an Gleichstellungspolitiken und -strategien wie dem Gen-
der Mainstreaming und vor allem dem Diversity Management. Diese
Gleichstellungspolitiken erreichen auch Hochschulen, die sich bislang ge-
geniiber Gleichstellungsmafinahmen gesperrt hatten (Metz-Gockel/Kamp-
hans 2002). Die Strategien und MaBnahmen bleiben dem Alltagsgeschéft
der Wissenschaftseinrichtungen nicht mehr so fern, wie es Kirsch-Au-
warter (1996) flir die bisherigen Maflnahmen feststellt. Sie lassen sich
aus unterschiedlichen Griinden mit den markt- und betriebswirtschaftli-
chen Instrumenten sehr gut verbinden. Die Gleichstellungsmafinahmen
werden damit also verstarkt zum integralen Bestandteil von Hochschul-
steuerung, allerdings wird auch dies nicht nur positiv gesehen: Ihre
Reichweite und Wirksamkeit wird gerade aufgrund ihrer Kompatibilitat
mit markt- und betriebswirtschaftlichen Instrumenten von einer Reihe
von Autorinnen und Autoren eher skeptisch betrachtet (vgl. Meuser
2004; Andresen et al. 2009).

Gleichstellungsbestrebungen in Gestalt von Gender Mainstreaming
und Managing Diversity weisen anders als die fritheren, der Frauenbewe-
gung entstammenden Frauenforder- und Gleichstellungskonzepte, eine
hohere rechtliche Unverbindlichkeit und inhaltliche Unbestimmtheit auf.
Sie konnen somit im jeweiligen Kontext abhdngig von den (mikro)politi-
schen Machtkonstellationen und den jeweiligen lokalen Erfordernissen
flexibel uminterpretiert werden, ihre Erfolge sind schwer zu evaluieren.
Das Managing Diversity stellt einen Human Ressource-Ansatz dar und —
an dieser Stelle treffen sich die Idee der Entrepreneurial University und
die der geschlechtergerechten Hochschule — ist in hohem Ausmal} mit
den markt- und betriebswirtschaftlichen Instrumenten (vgl. Kahlert 2005)
beziehungsweise mit darauf abgestellten organisationalen Logiken ver-
einbar (vgl. Meuser 2004).

Im Managing Diversity geht es darum, Produktivititsressourcen zu
erschlielen, die in der Differenz kultureller und sozialer Herkunft, unter-
schiedlicher sexueller und religioser Orientierungen oder unterschiedli-
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cher Erfahrungen aufgrund des Alters, der Lebenssituation der Organisa-
tionsmitglieder vermutet werden (vgl. Andresen et al. 2009; Riegraf
2009). Die Strategie des Gender Mainstreaming zeichnet sich durch die
unbestimmte Vorgabe aus, dass Gleichstellung als Querschnittsaufgabe
in alle organisationale Abldufe und Entscheidungsprozesse zu integrieren
sei. Bislang konzentriert sich diese Einbindung vor allem auf den Bereich
des Controllings, die eigentlichen Kerngeschéfte der Universitéten, For-
schung und Lehre, bleiben iiberwiegend unberiihrt bzw. beziehen dies
eher marginal und gesondert ein.

Auf diese Weise vollziehen Gleichstellungspolitiken, wie das der Pri-
vatwirtschaft entstammende Managing Diversity und das durch die Poli-
tik der Europdischen Union verbreitete Gender Mainstreaming, den
Ubergang zu verwaltungseffizienten und marktgesteuerten Organisati-
onspolitiken mit, was aber den Gleichstellungsbestrebungen deutlich
Grenzen setzt. Vor allem auf der Ebene der Professuren werden monetér
einigermafen attraktive Programme und Anreize gesetzt, wihrend die
nicht minder groBe Bruchstelle, der Ubergang von der Promotion zur Ha-
bilitation und Professur, bislang noch eher strukturell tibergreifend wenig
beachtet wird (Riegraf/Weber 2013b). So werden mit den Anreizsys-
temen und -programmen vor allem diejenigen Frauen erreicht, die sich
schon innerhalb der Wissenschaft bewahrt haben.

Eine im Sinne des Gender Mainstreaming oder des Diversity Mana-
gement effizienzorientierte Gleichstellungspolitik und der vermehrte Ein-
zug von Frauen in die Wissenschaft kann, wenn die Verletzung gleich-
stellungspolitischer Standards negativ sanktioniert wird, vom bisherigen
,Reputationsrisiko® fiir das Fach zum Wettbewerbsvorteil fiir die Univer-
sitdt werden, wie Edit Kirsch-Auwirter jiingst formulierte (vgl. Harden-
berg/Kirsch-Auwérter 2010). In diesem Fall ware die Entrepreneurial
University auf ihrem Weg zur geschlechtergerechten Hochschule als Pro-
zess zu verstehen, in dem die Homologie von Abwertung und Feminisie-
rung der Wissenschaft zumindest punktuell durchbrochen wire. Das
heiB3t jedoch nicht, dass auf allen Ebenen der Organisation eine durch-
géngige oder gar durchgidngig emanzipationsgerichtete Umgestaltung ge-
schieht.
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2.4, Fazit: Geschlechtswechsel der Universitat und neue
Spielrdume fiir Veranderungen?

Jahrhundertelang waren Frauen von Wissenschaft und Universitéten aus-
geschlossen (Noble 1992). Seit sich die Universitdten und aueruniversi-
taren Forschungsinstitute flir Frauen gedffnet haben, steigt der Frauenan-
teil langsam an, wenn auch in auffillig langsamem Tempo und nicht auf
allen Hierarchieebenen und in allen Disziplinen und Forschungsfeldern
gleichartig (Uberblick: European Commission 2013; GWK 2012). Dieser
bedingte Offnungsprozess von Wissenschaft kann in historischer Per-
spektive mit zunehmender materieller Abwertung und sinkender gesell-
schaftlicher Anerkennung des wissenschaftlichen Berufsfeldes in Verbin-
dung gebracht werden.

Im Anschluss an professionssoziologische Studien aus der Ge-
schlechterforschung kann die Offnung der Wissenschaft fiir Frauen wie
folgt gedanklich weitergefiihrt werden (Aulenbacher/Riegraf 2010a;
2012; Weber et al. 2012; Binner et al. 2010): Frauen erreichen aussichts-
reiche wissenschaftliche Positionen historisch zu einem Zeitpunkt, zu
dem Wissenschaft als bislang gesellschaftlich besonders hoch angesehe-
ne Profession sukzessive an Ansehen einbiiit. Rein materiell ldsst sich
dies an der Absenkung der Grundgehélter im Zuge der Hochschulrefor-
men ablesen. Sie verdndert zudem ihren Charakter insofern, als sich die
bisherigen Standards und Reputationskriterien der scientific community
wandeln. Es greifen zunehmend auch wissenschaftsfremde, in erster Li-
nie politisch und wirtschaftlich beeinflusste Kriterien Raum.

Dies verdndert auch das Leitbild des erfolgreichen Wissenschaftlers
beziehungsweise der erfolgreichen Wissenschaftlerin: Der Lust am rei-
nen Erkenntnisgewinn als Antriebskraft fiir herausragende Wissenschaft
und wesentlichem Faktor fiir den Genuss am wissenschaftlichen Arbeiten
wird nun mit mehr Misstrauen und Versuchen begegnet, Wissenschaft
durch Kennzahlen ,anzureizen® und messbar zu machen. Diese als ,Oko-
nomisierung der Wissenschaft’ bekannten Verdnderungen werden nicht
kritiklos hingenommen und demokratische Instanzen, wie sie gleichstel-
lungspolitische Akteure darstellen, schalten sich aktiv und gestalterisch
darin ein: Zum einen lassen sich Anzeichen erkennen, dass Wissenschaft-
ler und Wissenschaftlerinnen eine Lebensform nicht mehr ohne weiteres
anerkennen, die keinen Raum fiir andere Interessen oder andere Anforde-
rungen des alltdglichen Lebens ldsst. Zum anderen greift Gleichstellungs-
politik, die als Ausdruck einer parallel zur Okonomisierung verlaufen-
den, gesellschaftlichen Demokratisierung angesehen werden kann, in die-
se Prozesse ein.
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Als zentraler Faktor fiir das Scheitern von Wissenschaftlerinnen und
Gleichstellungsanstrengungen im bisherigen Wissenschaftssystem gelten
die Anerkennungs- und Reputationskriterien. Wissenschaftlerinnen gel-
ten demnach als Reputationsrisiko fiir die Wissenschaftseinrichtungen
(vgl. hierzu: Aulenbacher/Riegraf 2010a). Diese Zusammenhénge kon-
nen dann aufgebrochen werden, wenn Gleichstellungsanliegen im gegen-
wirtigen Prozess zum Beispiel in die Qualitétssicherung integriert wer-
den: in die Evaluation von Forschung und Nachwuchsforderung, von
Lehre und Weiterbildung, in Vorgaben fiir die Administration und des
Wissenstransfers.

Dadurch erhielten Gleichstellungsdefizite den Stellenwert eines an
den Wissenschaftseinrichtungen zu bearbeitendes Manko (vgl. hierzu:
Kirsch-Auwirter 1996). Dazu miissten Gleichstellungskriterien aller-
dings zu verbindlichen Leistungsindikatoren gezéhlt werden, was gegen-
wartig noch nicht durchgéngig der Fall ist, sondern Steuerungsbetréige,
wie z.B. bei der leistungsorientierten Mittelvergabe (LOM) eher auf einer
symbolischen Ebene verbleiben (Weber/Riegraf 2013D).

Zwar konnen der Einfluss des Professorinnenprogramms des Bundes
und der Lander, die Exzellenzinitiative und die forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFQG)
inzwischen zumindest auf der rhetorischen Ebene dazu beitragen, diesen
Wandel mit herzustellen. Aber wie sich dies tatsachlich in die jeweiligen
Wissenschaftseinrichtungen und Hochschulen iibersetzt, ist nicht nur von
den auBlerwissenschaftlichen Anreizsystemen abhéngig sondern auch von
den jeweiligen universitdren Kontexten, den gewdhlten Leitbildern und
disziplindren Ausrichtungen, den spezifischen Organisationsstrukturen
und mikropolitischen Aushandlungsstrukturen.
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3. Theoretische Bezugspunkte fiir die Analyse
universitarer Arbeitsteilung

Romy Hilbrich | Robert Schuster

3.1. Einleitung

Das Anliegen dieses Beitrags' ist die Entwicklung eines theoretischen
Bezugsrahmens fiir die Bearbeitung von Fragen nach Auf- bzw. Abwer-
tungsbewegungen innerhalb der Universitit im Zusammenhang mit Ten-
denzen der Maskulinisierung bzw. Feminisierung einzelner Arbeitsberei-
che. Dabei wird — anders als im Beitrag von Birgit Riegraf und Lena We-
ber in diesem Band — nicht das Wissenschaftssystem als Ganzes in den
Blick genommen sondern Entwicklungen und Arbeitsteilungsmuster in
der Organisation Universitit.

Ausgehend von der These der zunehmenden Feminisierung und Ab-
wertung von Wissenschaft insgesamt (vgl. Zimmer/Krimmer et al. 2006:
53; Aulenbacher/Binner et al. 2012; Weber/Binner et al. 2012), wird hier
das Dickicht uneindeutiger und teilweise entgegengesetzter Entwicklun-
gen auf der Meso-Ebene der Organisation durchleuchtet. Hierbei nehmen
die Autorin und der Autor die Forderung nach differenzierter Analyse
und Offenheit fiir unerwartete und nicht-stereotype Entwicklungen und
Beobachtungen auf (Wetterer 2007). Wenngleich also die Beobachtung
des Zusammenhangs von Prestige und geschlechtsbezogener Besetzung
von Berufen und Tétigkeiten eine gewisse Regelhaftigkeit von bspw.
Aufwertung und Maskulinisierung nahelegt, werden diese keineswegs als
zwangsldufig angesehen. Die Gleichgerichtetheit von Aufwertung/Mas-
kulinisierung und Abwertung/Feminisierung ist vielmehr Ergebnis sozia-
ler Prozesse, und muss in diesen immer wieder neu hervorgebracht wer-
den (bspw. Aulenbacher/Binner et al. 2012: 405).

Im Folgenden wird ein theoretischer Bezugsrahmen entwickelt, der
vor allem dazu dienen soll, universitire Phidnomene der Differenzbildung
und Hierarchisierung einzelner Arbeitsfelder sowie die Zuordnung von
Geschlechtszugehdrigkeiten zu einzelnen Tétigkeitsbereichen soziolo-

! Die Entwicklung der Grundideen dieses Beitrags erfolgte in: Hilbrich/Schuster
(2014) und Hilbrich/Schuster (2013).
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gisch einzuordnen und sie einer empirischen Bearbeitung zugénglich zu
machen. Als Ausgangspunkt wurde die sozialkonstruktivistische Profes-
sions- und Geschlechterforschung gewihlt (3.2), der zur Erkldrung von
Differenzbildungen systemtheoretische Elemente (3.3) und zur Bearbei-
tung von Hierarchiephdnomenen feld- und kapitaltheoretische Beziige
(3.4) an die Seite gestellt werden. Die Kombination dieser theoretischen
Perspektiven erscheint geeignet, um inneruniversitire Arbeitsteilungs-
muster aus geschlechtersoziologischer Perspektive zu untersuchen.

Ubersicht 3: Kombination der theoretischen Beziige

____________________________________________

K = Feministische Professionssoziologie A
\
Differenz: Hierarchie:
...der Systembeziige der ...durch Akkumulation von
Organisation Universitat zum Kapitalien

Erziehungs-und
Wissenschaftssystem

- Systemtheorie - Feld-und Kapitaltheorie

Differenzbildung und
Hierarchisierung als
Voraussetzungen der
wechselseitigen Konstruktion von
* Geschlecht und Beruf b

3.2. Die sozialkonstruktivistische Professions- und
Geschlechterforschung

Begrifflich geht es hierbei um eine sozialkonstruktivistische Perspektive
der Geschlechterforschung auf die Untersuchungsgegenstinde Arbeit und
Profession. Eine handhabbarere Bezeichnung fiir diese Perspektive fehlt
bisher. Es ist die Rede von ,,feministischer Professionsforschung® (bspw.
Kuhlmann 1999) oder von ,.genderorientierter Professionsforschung®
(bspw. Traue 2005: 41). Aus der in der Tradition des sozialkonstruktivis-
tischen Paradigmas stehenden geschlechtersoziologischen Berufs- und
Professionsforschung ist zunichst die These der wechselseitigen Kon-
struktion von Beruf und Geschlecht (Wetterer 1992b; Wetterer 2002;
Wetterer 2010) ein wichtiger Bezugspunkt. Diese These stellt die Flexi-
bilitdt des ,,geschlechterkulturelle[n] Differenzmythos“ (Nickel 2007:
259) heraus, denn ,,[s]o gut wie jede Arbeit kann entweder zur Frauenar-
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beit oder zur Méannerarbeit werden® (vgl. auch Leidner 1991; Hall 1993;
Gottschall 2009; Wetterer 2009: 46f.). In dieser Perspektive werden
,|a]rbeitsinhaltliche Anforderungen und Berufsprofile ... mit weithin ak-
zeptierten und im Alltagswissen fest verankerten Mannlichkeits- und
Weiblichkeitsvorstellungen iiber das geschlechtsspezifische Arbeitsver-
mogen in Einklang gebracht” (Riegraf 2010: 71).

Die feministische Professionsforschung hat sich ausfiihrlich mit ge-
schlechtshierarchischen Strukturen in Professionen und hochqualifizier-
ten Berufen auseinandergesetzt. Die in dieser Forschungstradition ste-
henden Arbeiten sind oftmals historische Rekonstruktionen, die Profes-
sionalisierungsprozesse und Prozesse intraberuflicher Ausdifferenzierung
hauptséchlich in medizinischen und juristischen Berufen beleuchtet ha-
ben (Robak 1992; Rabe-Kleberg 1999; Wetterer 2002). Sie zeichnen sich
vor allem durch eine macht- und konflikttheoretische Perspektive aus.
Aus diesem Blickwinkel werden Professionalisierungsprozesse im Hin-
blick auf Interessen, Zugénge und Ausschliisse analysiert und — das ist
das besondere Verdienst — auf die Bedeutung und die Rolle der Kategorie
Geschlecht hinterfragt.

Auf Geschlecht wird — so zeigen es die in dieser Forschungstradition
stehenden Arbeiten (bspw. Costas 1992; Robak 1992; Wetterer 1992a;
Kuhlmann 1999; Gildemeister/Glinther 2000; Glaser/Andresen 2009) —
in professionellen Kémpfen zuriickgegriffen, um arbeitsteilige Zustén-
digkeiten zu plausibilisieren und zu legitimieren. Angelika Wetterer zu-
folge fungiert Geschlecht in Professionalisierungsprozessen ,als Res-
source der Strukturierung und alltagsweltlichen Plausibilisierung arbeits-
teiliger Geschlechterarrangements* (Wetterer 2002: 227). Die Problema-
tisierung von Differenzbildungen bezieht sich vor allem auf darin einge-
lagerte Hierarchisierungen, die u.a. in der Feminisierung statusarmer und
Maskulinisierung prestigereicher Arbeitsfelder zum Ausdruck kommen
und iiber die ,,Handlungsspielrdume, Machtressourcen und Verhaltens-
moglichkeiten von Méannern und Frauen ungleich verteilt” (Riegraf 2005:
142) werden. So genannte ,,professional projects®, in denen Profession
und Geschlecht wechselseitig konstruiert werden, weisen Wetterer (2002:
83f) zufolge zentrale Charakteristika auf:

o Differenzbildung, sowohl auf der Basis von Geschlecht als auch auf
der Grundlage von unterschiedlichen Tétigkeitsfeldern und Aufga-
benbereichen mit entsprechenden professionellen Zustidndigkeiten

e Hierarchisierung, also die Etablierung einer Asymmetrie, die auf der
unterschiedlichen Wertigkeit der aus der Differenzierung hervorge-
henden Bereiche beruht,
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e Herstellung einer sogenannten ,,Geschlechtszugehorigkeit dieser Be-
reiche im Sinne einer Feminisierung bzw. Maskulinisierung (Wetterer
2002: 871).

Da diese Prozesse zeitgleich und miteinander verschrédnkt, keineswegs
nacheinander, verlaufen, sind ,,geschlechtliche Differenzierungen und
Hierarchisierungen von Anfang an eingelagert ... in die Prozesse der Be-
rufskonstruktion® (Wetterer 2002: 217). Aber auch umgekehrt erfolgt die
Konstruktion von Geschlecht — also den jeweils geltenden Vorstellungen
davon, was und wie Frauen und Ménner sind — in engem Zusammenhang
mit der Berufszugehorigkeit der Geschlechter, also der Besetzung be-
stimmter Berufe und Tétigkeitsbereiche durch Méanner bzw. Frauen.

Denn insbesondere hierarchische Segregations- und Differenzie-
rungsprozesse sind in meritokratisch orientierten biirgerlichen Gesell-
schaften legitimationsbediirftig, und Geschlecht bzw. vermeintliche ge-
schlechtsspezifische Kompetenzen und Priaferenzen scheinen noch immer
akzeptierte Begriindungen fiir bestimmte Formen geschlechtsbezogener
Arbeitsteilungen zu liefern (so bspw. in den Diskursen zu spezifischen
Kompetenzen ménnlicher KiTa-Erzieher oder weiblicher Fiihrungskraf-
te). Mit Verweis auf die ,,geschlechterkonstituierende Dimension der Ar-
beitsteilung™ (Wetterer 2009:42, Herv. 1.0.) wird Geschlecht auch als ein
Produkt von Arbeitsteilung verstanden. Geschlechtsbezogene Arbeitstei-
lung kniipft somit ,,nicht einfach an eine von der Natur bereitgestellte
Differenz der Geschlechter an; sie bringt vielmehr die Unterschiede zwi-
schen Frauen und Ménnern erst hervor® (Wetterer 2009:43). Arbeitstei-
lung wird somit zur Ressource der Konstruktion von Geschlecht bzw. der
,Geschlechtscharaktere’ (Hausen 1976; vgl. auch Geissler 2005; Riegraf
2010).

Die Geschichte vieler Berufe zeigt einen Zusammenhang zwischen
geschlechtlicher Konnotation und gesellschaftlichem Ansehen und Status
(Costas 1992; Wetterer 2002; Riegraf 2005; Teubner 2010). Frauenberu-
fe gelten als solche, die ,,Manner den Frauen iibriggelassen haben* (Ra-
be-Kleberg 1999: 95) und ,,die in Prozessen der beruflichen Ausdifferen-
zierung als hierarchisch niedriger entstanden sind“ (ebd.). Es zeigt sich,
,,dass es durchgéngig der Status einer Arbeit ist, der sie zur Frauen- oder
zur Minnerarbeit macht™ (Wetterer 2009: 46).

Waihrend in den historischen Rekonstruktionen von Professionalisie-
rungsprozessen insbesondere rechtliche Ausschliisse von Frauen noch ei-
ne grofle Rolle spielten, haben sich die Reproduktionsmechanismen der
Geschlechterdifferenz mittlerweile verschoben (Heintz/Nadai 1998). Sie
haben sich weit in die jeweiligen akademischen Berufe hinein verlagert
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und vollziehen sich dort ,,in hochst informeller und subkutaner Weise*
(Wetterer 2002: 220), so dass sich von einer ,,,Modernisierung‘ der Ver-
fahrensweise (ebd.) sprechen lédsst. Dabei wirken Logiken und Kulturen
der jeweiligen Berufe und Professionen in unterschiedlicher Weise, d.h.
professionsspezifische Differenzierung[en] geschlechtersoziologischer
Fragen und Konzeptualisierungen* (ebd.: 224) sind unverzichtbar.

Fiir die universitdre Wissenschaft und die Frage, ,,wie die Geschlech-
ter im deutschen Hochschulraum sich auf Lehr- und Forschungsstellen
segregieren und inwiefern sich somit ungleiche Chancen fiir eine wissen-
schaftliche Weiterqualifizierung zeigen, ist bislang wenig bekannt.“ (Au-
lenbacher/Binner et al. 2012: 408). Dabei ist das Feld der universitiren
Wissenschaft in diesem Zusammenhang besonders interessant:

(1) Mit Forschung und Lehre stehen sich in der Universitdt zwei Tatig-
keiten gegeniiber, die in deutlich ungleichem Maf3e Anerkennung und
Reputation vermitteln, bisher allerdings in Orientierung am Hum-
boldt’schen Ideal der Einheit von Forschung und Lehre auf Stellen-
ebene zusammengezwungen werden.

(2) Die Selbstbeschreibungen des Wissenschaftssystems und der Univer-
sitdten als wissenschaftlichen Organisationen verweisen auf merito-
kratische Prinzipien als vornehmliche Entscheidungskriterien, so dass
davon abweichende Funktionsprinzipien, deren Existenz bspw. die
geschlechterasymmetrische Besetzung von Stellen nahelegt, in beson-
derem Mafe legitimationsbediirftig sind.

Der Umbau universitérer Stellenstrukturen mit Schwerpunktsetzungen
jeweils in der prestigereicheren Forschung und der reputationsdrmeren
Lehre bietet sich fiir die Herstellung derartiger geschlechtsbezogener Ar-
beitsteilungsmuster in besonderem Male an. Empirische Forschungen
aus dem anglo-amerikanischen Raum stiitzen die These einer ge-
schlechtsbezogenen universitaren Arbeitsteilung, in der Wissenschaftler-
innen verstérkt auf Lehr-, Betreuungs- und Verwaltungstitigkeiten und
Wissenschaftler vorwiegend auf Forschungsaktivititen verwiesen werden
(Acker/Feuerverger 1996; Sprague/Massoni 2005; Hart/Cress 2008;
Link/Swann et al. 2008; Winslow 2010).

Diese Arbeitsteilungsmuster lassen sich nur zum Teil {iber die Ge-
schlechterasymmetrien universitirer Stellenstrukturen erkldren, sie wer-
den auch durch geschlechtsspezifische organisationale Erwartungen an
Personen auf gleichen Stellen erzeugt. Link et al. zeigen in ihrer Studie,
dass unabhéngig von der jeweiligen Stelle “women work slightly more
hours than men, and they spend more time on teaching, grant writing,
and service but less time on research.” (Link/Swann et al. 2008: 366).
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Auch die Studie von Hart/Cress (2008) belegt, dass Frauen mehr und in-
tensiver lehren und betreuen als ihre mannlichen Kollegen und vor allem
in einer “nurturing role” (ebd., 187) wahrgenommen werden (so auch
Acker/Feuerverger 1996). Dies ist allerdings nicht als Resultat ge-
schlechtsbezogener Préferenzmuster zu sehen, wie Sarah Winslow in ih-
rer Zeitbudgetstudie zeigt, denn: “women are more likely than men to be
teaching more than they prefer and researching less ...” (Winslow 2010:
788). Wissenschaftlerinnen machen so andere Belastungserfahrungen
und erleiden mehr Stress (Hart/Cress 2008: 181), was sich nicht zuletzt
auch auf die Chancen auswirkt, die wissenschaftliche Laufbahn erfolg-
reich, bis hin zur Professur, fortzusetzen. Denn karriererelevant sind im
Wissenschaftssystem noch immer vornehmlich Forschungsaktivititen
wahrend Lehrtatigkeiten eher als zusétzliche Belastungen denn als karrie-
reforderlich angesehen werden.

Verdnderte Rahmenbedingungen an Universitdten

Die Universitdtsreformen, die in den letzten Jahren unter dem Leitbild
des New Public Management (NPM) umgesetzt wurden, sind wichtige
Rahmenbedingungen der Differenzierung von Forschungs- und Lehrstel-
len, aber auch der Entwicklung universitirer Geschlechterverhéltnisse.
Der Forschungsstand zum Zusammenhang von NPM und Geschlecht ist
bisher allerdings noch uneindeutig. Generell wird von einer ,,Neuorgani-
sation von Forschung und Lehre, unterfiittert von geschlechtsbasierten
Zuweisungen von Beschéftigungsverhiltnissen und -bedingungen” (Au-
lenbacher/Binner et al. 2012: 407) ausgegangen, die konkreten Mecha-
nismen und Konsequenzen dieser ,,Neuorganisation® sind allerdings noch
kaum erforscht. Die wenigen Studien hierzu verweisen hauptsichlich auf
die Uneindeutigkeit und Komplexitdt der Verdnderungen (Binner/Kubi-
cek et al. 2010; Aulenbacher/Binner et al. 2012; Aulenbacher/Riegraf
2012; Weber/Binner et al. 2012). Zwei auf den ersten Blick widerspriich-
liche Thesen, dominieren aktuell die Diskussion: Zum einen wird die Fe-
minisierung von Wissenschaft bei gleichzeitigem Verlust gesellschaftli-
cher Anerkennung konstatiert, zum anderen die Vermutung formuliert,
im Kontext NPM sei vor allem eine Maskulinisierung der Universitét zu
beobachten.

Im Anschluss an die These von der Wissensgesellschaft (Stehr) wird
von einigen Autorinnen und Autoren ein Zusammenhang zwischen der
expansion of higher education and the ,scientification® of society* (En-
ders 1999: 73) und einem ,,decline in the socio-economic status of higher
education® (ebd.) konstatiert (vgl. auch Moldaschl 2007).
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Von Seiten der Geschlechterforschung wird an dieser Stelle auf die
zeitgleich erfolgende Feminisierung von Wissenschaft aufmerksam ge-
macht (Aulenbacher/Binner et al. 2012; Weber/Binner et al. 2012).
»Wihrend Frauen zunehmend als legitime Mitglieder in der wissen-
schaftlichen und universtiren Gemeinschaft akzeptiert werden, verliert
die eigentliche Tétigkeit als Hochschullehrer, und folglich die Professur,
an Wertschitzung und Ansehen.” (Zimmer/Krimmer et al. 2006: 53). Als
Entwertungsindikator (vgl. hierzu auch der Beitrag von Riegraf/Weber in
diesem Band) wird vor allem die Ausgestaltung der Beschiftigungsver-
héltnisse angefiihrt (Aulenbacher/Binner et al. 2012: 407): Die Absen-
kung professoraler Einkommen im Rahmen der Besoldungsreform, die
Einschriankung von professionellen Handlungsspielraumen (Thomas/Da-
vies 2002: 383) beispielsweise durch leistungsorientierte Mittelvergabe,
neue Kriterien und Verfahren der Leistungsbewertung und durch starkere
Legitimationsverpflichtungen fiir Professorinnen und Professoren (We-
ber/Binner et al. 2012: 2) sowie allgemeinere Befiirchtungen der ,,Ent-
professionalisierung® (Schimank 2005) sind in diesem Zusammenhang
Zu nennen.

Neben veriinderten Arbeitsbedingungen werden auch Offnungs- und
Demokratisierungsprozesse in Zusammenhang mit dem Status- und Pres-
tigeverlust universitdrer Wissenschaft gebracht. Der Frauenanteil im
Wissenschaftssystem steigt zeitgleich mit dem Verlust der Wissenschaft
an ,,Exklusivitdt, ... Ansehen und ... Bedeutung, die mit der Hum-
boldt’schen Ordinarienuniversitit noch verbunden waren (Aulenbacher/
Binner et al. 2012: 405). Dieser ,,loss of exclusiveness® (Enders 1999:
73) zeigt sich auch in der zunehmenden Bedeutung externer Stakeholder
bei der Bewertung wissenschaftlicher Leistungen (Weber/Binner et al.
2012: 2).

Maskulinisierung durch NPM und Verwettbewerblichung lautet eine
andere vorlaufige Antwort auf die Frage, in welcher Weise die universi-
taren Strukturverdnderungen das universitire Geschlechterverhéltnis be-
einflussen. Prominenter Bezugspunkt dieser Argumentation ist die Studie
von Robyn Thomas und Anette Davies (2002), weitere Studien wurden
vor allem von Jim Barry et al. (2006; 2010) vorgelegt. Der maskuline
Charakter der Managementreformen? mit der ,,Betonung von Wettbe-
werbsfahigkeit, Instrumentalitdt und Individualitit (Barry/Berg et al.
2010: 65) wird hier zunichst als neue ,,performance culture® (Thomas/
Davies 2002: 390) wirksam, die von den Wissenschaftlern und Wissen-

2 Auf neu entstehende Chancen bzw. Spielrdume im Rahmen von NPM, die gleich-
stellungspolitisch nutzbar sind, verweist Birgit Riegraf (2007a; 2007b).
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schaftlerinnen selbst vor allem als Arbeitsintensivierung wahrgenommen
wird (ebd.: 382).

Hierbei wird das Forschungsprimat gegeniiber anderen Tétigkeiten
(Lehre, Verwaltung) gestarkt (ebd.). Der idealtypische Forscher, ohne
sonstige lebensweltliche Verpflichtungen oder Bediirfnisse erlebt in die-
sem Zusammenhang eine intensivierte Neuauflage, die sich mit alltags-
weltlichen Vorstellungen von Maénnlichkeit verkniipft: ,,The profile of
the committed, single-focused academic is seen to comply with masculi-
ne discourses of competitiveness, instrumentality and individuality”
(Thomas/Davies 2002: 389f). Problematisch ist diese Performance Cul-
ture zum einen fiir alle diejenigen Personen, die ihr nur eingeschriankt
entsprechen, sei es aufgrund von tatsichlichen familidren oder sonstigen
héuslichen Verpflichtungen, sei es aufgrund unterstellter eingeschrinkter
Leistungsfahigkeit oder -bereitschaft.

Im Kontext der Maskulinisierung von Wissenschaft wird das Tétig-
keitsfeld der Lehre zu einem mehr als ohnehin schon reputationsarmen
Feld, das Frauen zugewiesen wird. Eine wichtige Rolle hierbei spielen
auch Studierende mit einem neuen Selbstverstindnis als Kunden und
Kundinnen (Lohr/Peetz/Hilbrich 2013: 154ff), die geschlechtsspezifische
Erwartungen und Zuschreibungen an die Betreuungsleistungen von Leh-
renden entwickeln und in der Folge von weiblichen Lehrenden mehr
Zeit, Energie und emotionale Arbeit einfordern (Sprague/Massoni 2005:
791). Maskulinisierung von Wissenschaft und Feminisierung von Lehre
erscheinen so als zwei Seiten derselben Medaille und als Hinweis auf die
Notwendigkeit differenzierter Beobachtung. Auf diese Weise konnen
auch kontraintuitive Beobachtungen, die auf ,Risse in der Homologie
von Minnlichkeit/ Aufwertung und Weiblichkeit/Abwertung* (Aulenba-
cher/Binner et al. 2012: 405) hindeuten, aufgenommen werden.

Im Folgenden werden die Besonderheiten der organisatorischen Kon-
figuration Universitit im Hinblick auf die Differenz von Lehre und For-
schung herausgearbeitet und das Reputationsgefille beider Bereiche so-
ziologisch eingeordnet.

3.3.  Zur Differenz von Forschung und Lehre

Obgleich die Selbstbeschreibungsformel der ,,Einheit von Forschung und
Lehre* eine quasi natiirliche Ordnung beider Bereiche in der Organisati-
on Universitit suggeriert, so ist die Verbindung beider Dienstaufgaben
auf der Ebene der Stelle bzw. der Rolle doch eine anspruchsvolle Integra-
tionsleistung, die von den Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen
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stets neu erbracht werden muss.? In diesem Sinne formulierte Luhmann
(1992: 678) etwas polemisch: ,,Dall Universititen zugleich zur For-
schung und zur Erziehung beitragen sollen, ist eher eine Anomalie®. Die
spezifischen Spannungsverhéltnisse und Zielkonflikte werden mit einem
systemtheoretischen Blick auf die Organisation erkennbar.

Die Verbindung beider Dienstaufgaben ist — in dieser Perspektive —
deshalb problematisch, weil die Universitét ,.gleichgewichtig an zwei
Funktionssystemen der modernen Gesellschaft partizipiert: am Erzie-
hungssystem und am Wissenschaftssystem* (Stichweh 2005: 123)*. An-
ders ausgedriickt: ,,Wissenschaftssystem und Erziehungssystem werden
durch die Organisationsform der Universititen gekoppelt® (Luhmann
1997: 784), obwohl sich beide grundlegend hinsichtlich ihrer organisatio-
nalen Gestaltung unterscheiden. Eine ,,unmittelbare Kopplung von Lehre
und Forschung wiirde, wenn ernst genommen, erhebliche Leistungsmin-
derungen in beiden Bereichen verursachen* (Luhmann 1992: 678f.). Uwe
Schimank und Markus Winnes (2001: 296) sprechen in diesem Zusam-
menhang von einer ,situativen Differenzierung™ beider Bereiche und
meinen damit eine ,realistische Lesart™ der Einheit von Forschung und
Lehre. Der ,,Tréger der Forschung bleibt die Publikation, Trager der Leh-
re die Interaktion in Horsdlen und Seminarrdumen® (Luhmann 1997:
784).

Charakteristisch fiir die Kommunikation im Erziehungssystem ist die
Interaktion zwischen Lehrenden und Lernenden (Baraldi/Corsi/Esposito

3 Das Verhiltnis von Lehre und Forschung wird im Folgenden vor allem auf der Ebe-
ne der Stelle innerhalb der Organisation fokussiert, um eine Einordnung der Lehrpro-
fessur zu ermdglichen. Andere mogliche Differenzierungsebenen von Forschung und
Lehre, wie Organisation oder Interaktion werden hingegen zuriickgestellt.

4 Man mag einwenden, dass auch moderne Industrieunternehmen eine Forschungsab-
teilung besdBen und insofern Bezug sowohl zum Wirtschaftssystem als auch zum
Wissenschaftssystem besitzen. Nach Stichweh ist dort allerdings ,,der Primat der wirt-
schaftlichen Funktion (Gewinnerzielung) unstrittig* (Stichweh 2005: 124).

5 Jiirgen Kliiver interpretiert die organisationale Verfasstheit der Universitit mit sys-
temtheoretischen Kategorien jedoch anders als Luhmann oder Stichweh. Fiir ihn ist
die Universitét eindeutig dem Wissenschaftssystem zuzuordnen. Er begriindet dies mit
der Determination des Curriculums durch die jeweilige Wissenschaftsdisziplin. ,,Die
Ausbildungsfunktion der Hochschule tritt im klassischen Selbstverstdndnis der Uni-
versitét ... deutlich zuriick und ist, ... in ihrer spezifischen Ausprigung nur zu verste-
hen, wenn sie als weitgehend determiniert durch die jeweiligen Wissenschaftsdiszipli-
nen begriffen wird“ (Kliver 1995: 79). Diese eindeutige Zuordnung der Universitét
zum Wissenschaftssystem versperrt die Sichtweise auf Spannungen, die sich gerade
aus der ,bifokalen* (Stichweh 2009: 6) Verfasstheit der Organisation ergeben und
wird deshalb nicht weiter verwendet.

51



1997: 60). Der Bezug zum Erziehungssystem wird von der Universitét
starker organisiert als derjenige zum Wissenschaftssystem, denn die In-
teraktion zwischen Lehrenden und Lernenden kann nur erfolgreich sein,
wenn die Moglichkeit besteht, dass sie regelméBig stattfinden kann. Die
Organisation erstellt dafiir entsprechende Vorgaben zu Ort, Zeit, Perso-
nen und Inhalten von Lehrveranstaltungen (Studienordnung, Curricula,
Raumpléne, Lehrverpflichtungen etc.). Dariiber hinaus sind Studierende
lokal an einer Universitét zu verorten — auch wenn sich dies im Laufe der
Studienkarriere dndern kann — und auch Lehrende sind bezogen auf die
Ausbildungsfunktion (Lehrverpflichtung) als Mitglieder einer bestimm-
ten Organisation gebunden (Stichweh 2005).

Im Wissenschaftssystem findet Kommunikation primér vermittelt
iiber Publikationen, dem ,,operative[n] Medium* (Luhmann 1992: 432)
der Wissenschatft, statt. Der Systembezug der Universitit zum Wissen-
schaftssystem ist demgegeniiber viel indirekter, denn die ,,Universitét
forscht und publiziert nicht als Universitdt; vielmehr partizipiert sie am
Wissenschaftssystem nur vermittelt {iber ihre einzelnen Mitglieder, die
im Wissenschaftssystem als einigermaflen autonome Agenten auftreten,
fiir deren Tétigkeit und Erfolg ihre organisatorische Mitgliedschaft in der
Universitét oft nur eine geringe Bedeutung hat. (Stichweh 2005: 125).
Was ausschlaggebend fiir die Strukturbildung im Wissenschaftssystem
ist, kann — so Stichweh — mit dem Begriff der Organisation nicht ange-
messen beschrieben werden. Natiirlich kann auch Forschung — zum Bei-
spiel in interdisziplindren Forschungsverbénden — organisiert sein.

Dennoch sind Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler primér in
scientific communities® vernetzt. Der Einfluss der Universitit als Organi-
sation auf die Art und Weise dieser Netzwerkbildung ist vergleichsweise
gering. Sie dient hier wissenschaftlichen Zwecken wie Adressbildung
oder Kumulation von Reputation (Stichweh 2009: 11). Dies fiihrt dazu,
dass die Universitdt Professorinnen und Professoren auch nur begrenzt
sanktionieren kann (Hiither/Kriicken 2012), denn die beschriebene Kons-
tellation ,,bindet die Organisation in gewissem Umfange an die »tribal
norms« des Wissenschaftssystems zuriick und verhindert im Normalfalle
eine allzu idiosynkratische Beschéftigung mit selbstgeschaffenen Proble-
men“ (Luhmann 1992: 680).

¢ Eine scientific community ist ein spezifischer Typus ,epistemischer Community*
(Haas 1992: zitiert nach Stichweh 2005), verstanden als relativ starke kognitive und
normative Bindung von Personen um ein bestimmtes Sachthema (Stichweh 2005,
126).

52



Aufgrund der spezifischen Logiken beider Systeme braucht es fiir die
Lehre ,,eine ,Hochschuldidaktik‘ oder zumeist: improvisierte funktionale
Aquivalente, um unter Gesichtspunkten der Lehre zu entscheiden, welche
wissenschaftlichen Texte sich eignen; und umgekehrt bildet eine noch so
qualifizierte Lehre keine Reputation als Forscher* (Luhmann 1997: 784).

Obwohl fiir die Universitdt als Organisation der Bezug zum Erzie-
hungssystem stirker organisierbar ist, wird — so die Behauptung system-
theoretischer Beobachter der Universitit — kein Systembezug von Seiten
der Organisation dauerhaft und systematisch priorisiert. Die Anforde-
rung, beide Bereiche gleichgewichtig zu behandeln, wird folglich auf die
Personenseite verlagert. Kiihl spricht in diesem Zusammenhang von ei-
ner ,widerspriichliche[n] Zweckprogrammierung® (Kiihl 2007: 4) von
Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen.

3.4.  Zum hierarchischen Verhaltnis von Forschung und Lehre

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler entwerfen sich allerdings pri-
mar als Forscherpersonlichkeiten und es gehort zum akademischen com-
mon sense, dass man sich iiber Forschungs- und nicht Lehrleistungen
qualifiziert und ausweist. Die Differenz zwischen Erziehungs- und Wis-
senschaftssystem ist also von einer Hierarchie ungleichwertiger Gratifi-
kationen iiberformt. Dieses Problem schlédgt sich auf der Personenebene
als Zeitbudgetproblem zwischen ,,Lehrbelastung® und ,,Forschungsleis-
tung“ nieder (Strohschneider/Kempen 2007: 152). Engagement in der
Lehre wirkt sich nicht forderlich — manchmal sogar negativ — auf die
wissenschaftliche Karriere aus. Dies ist beispielsweise der Fall, wenn
ausgezeichneten Lehrerenden durch eine erhéhte studentische Nachfrage
von Sprechzeiten weniger Zeit fiir die Forschung zur Verfiigung steht
(Schaeper 1997).

Fiir eine theoretische Anndherung an die Reputationshierarchie zwi-
schen den Bereichen Forschung und Lehre erscheint die Feld- und Kapi-
taltheorie Piere Bourdieus besonders geeignet. Sein theoretischer Zugriff
basiert auf der Grundannahme, dass Akteure mit bestimmten Dispositio-
nen in einem sozialen Feld ein bestimmtes Spiel mit spezifischen Regeln
spielen und dabei iiber unterschiedlich verteilte Ressourcen verfiigen. So-
ziale Felder sind fiir ihn in diesem Sinne ,relativ autonome Mikrokos-
men“ (Bourdieu 1997: 18). Das literarische, kiinstlerische oder wissen-
schaftliche Feld ist dementsprechend ,,ein Universum, das all jene Akteu-
re und Institutionen umfafit, die Literatur, Kunst oder Wissenschaft er-
zeugen und verbreiten. Dieses Universum ist eine soziale Welt wie ande-
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re auch, gehorcht aber mehr oder weniger spezifischen sozialen Geset-
zen® (ebd). Dabei geht es stets — in Anlehnung an den sportlichen Wett-
kampf — auch um eine kompetitive Komponente: ,,Jedes Feld, auch das
wissenschaftliche, ist ein Kréftefeld und ein Feld der Kidmpfe um die
Bewahrung oder Verdnderung dieses Kréftefeldes” (ebd.: 20).

Die Praktiken der sozialen Akteure sind innerhalb eines spezifischen
Feldes durch bestimmte Spielregeln bis zu einem gewissen Grade festge-
legt. Dariiber hinaus geht es in sozialen Feldern auch um die Verfiigung
iiber knapp verteilte Ressourcen, die Bourdieu als Kapital bezeichnet.
Feld und Kapital sind dabei in gewisser Weise komplementér gedacht, so
dass bestimmte Kapitalsorten (im allgemeinen unterscheidet er zwischen
O0konomischem, sozialem, kulturellem und symbolischem Kapital) in be-
stimmten Feldern gleich den ,, Triimpfen in einem Kartenspiel* (Bourdieu
1985: 10) in gewisser Weise auf dem Spiel stehen. Die entscheidende
Kapitalsorte im wissenschaftlichen Kriftefeld ist das symbolische Kapi-
tal oder auch Prestige. Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sind
demnach bestrebt ihr soziales, 0konomisches oder kulturelles Kapital
(Vernetzung in scientific communities, Drittmittel, Wissen) in Prestige
zu transformieren, da es sich wieder in Drittmittel, Netzwerke oder Wis-
sen transformieren lasst (Bourdieu 1975; Bourdieu 1997).

Dafiir wiren entsprechend der verschiedenen Feld- bzw. Systemzuge-
horigkeiten von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern auch andere
Quellen vorstellbar: Prestige konnte aus Lehre, Forschung, Selbstverwal-
tung bzw. Beratungsleistung gewonnen werden. Allerdings scheint nur
das symbolische Kapital, welches die Forschungsgemeinde vergibt, eini-
germallen kalkulierbar, durch anerkannte Kriterien geregelt sowie inter-
national konvertierbar zu sein (Huber/Frank 1991: 153). Daraus ist auch
die herrschende kulturelle Norm des Forschungsprimats und des Verdf-
fentlichungsgebots (publish or perish) zu erkldren (Vgl. dazu im An-
schluss an Bourdieu: Schaeper 1997). Ein Prestigegewinn aus der Téatig-
keit als akademischer Lehrer bzw. akademische Lehrerin ist demgegen-
iiber von widerspriichlichen Kriterien und situativen Zufilligkeiten ab-
héngig. Aus diesem Grund ist das ,,Lehrkapital” von einer gewissen Un-
berechenbarkeit geprigt und zudem kaum tiberregional oder gar interna-
tional umwandelbar (ebd.).

An dieser Stelle konnte man zwar einwenden, dass Lehre in der
Hochschule sehr wohl in Form von Lehrpreisen belohnt werden kann,
dies hat allerdings auf die Anerkennung im Wissenschaftssystem im
giinstigsten Fall keinen Effekt. Diesen Sachverhalt illustriert eine polemi-
sche Bemerkung Trutz von Trothas. Er prognostiziert fiir zukiinftige
Lehrprofessorinnen und Lehrprofessoren, dass sie ,,vielleicht auch einmal
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Neid hervorrufen werden, wenn sie in naher Zukunft den jahrlichen Preis
fur die beste Lehre erhalten werden; aber es wird nur der Neid der Kolle-
gen und -innen der eigenen Universitit sein, nicht der der Teilnehmer des
Historikertages* (Trotha/Nassehi/Reichertz 2007: 2821t.).

3.5. Resiimee

Die dargelegten theoretischen Perspektiven verdeutlichen, dass die Lehr-
professur eine pradestinierte Stellenkategorie fiir eine geschlechtersozio-
logische Analyse des Musters von Abwertung/Feminisierung und Auf-
wertung/Maskulinisierung innerhalb der Organisation Universitdt dar-
stellt. Zunichst ist mit den Tétigkeitsbereichen Forschung und Lehre eine
grundlegende Differenz von professoralen Dienstaufgaben gegeben. Die
systemtheoretische Perspektive fiihrt dies auf den doppelten Systembe-
zug der Universitidt — zum Erziehungs- und zum Wissenschaftssystem —
zurlick. Zudem weisen beide Tatigkeitsfelder einen unterschiedlichen
Grad an Organisiertheit auf. Lehraufgaben sind leichter zu kontrollieren
und fiir die Organisation personal zu adressieren (z.B. Lehrverpflich-
tungsverordnungen).

Demgegeniiber ist der Zugriff der Organisation auf die scientific
community durchaus eingeschrinkt. Sie partizipiert vielmehr an der Re-
putation, welche Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen durch die
Tatsache, dass sie auch Hochschullehrende an einer bestimmten Univer-
sitét sind, in die Organisation einbringen. (Vgl. Stichweh 2005)

Damit ist ein zweiter wichtiger Punkt angedeutet: Forschung und
Lehre stehen in einem — was die Akkumulation von Reputation betrifft —
hierarchischen Verhéltnis zueinander. Dies wurde durch den feld- und
kapitaltheoretischen Zugriff Pierre Bourdieus verdeutlicht. Einzig das
aus Forschung gewonnene Kapital ist karriererelevant. Ein Lehrkapital
kann zwar in Form von Lehrpreisen und diversen anderen Auszeichnun-
gen erworben werden, wird zum Teil von der Universitit als Organisati-
on auch anerkannt, spielt allerdings fiir die Verortung in der scientific
community bestenfalls keine Rolle.

Fiir dieses Problem wird von der Organisation keine Priorisierung der
Tatigkeitsbereiche angeboten. Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen
vollbringen alltdglich den Balanceakt zwischen der Erbringung ausge-
zeichneter aber wenig reputierlicher Lehre und karriererelevanter For-
schung. Forschung und Lehre kénnen in ihrer Verbindung im professora-
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len Arbeitsalltag zum einen im Verhéltnis gegenseitiger Steigerung (Fa-
cilitation) oder Behinderung (Interference) stehen (Riediger/Freund
2004). Der erfolgreiche Forscher und die erfolgreiche Forscherin bedie-
nen sich sogenannter Coping-Strategien (Schimank 1995) um Interferen-
ce-Effekte zu vermeiden und weiterhin erfolgreich forschen zu kénnen.”
Die Lehrprofessur stellt in diesem Sinne eine entscheidende Zisur
dar, denn es handelt sich um eine Stellenkategorie, welche den ,,Verdrian-
gungsdruck der Lehre auf die Forschung® (Schimank) bereits in der Stel-
lenbeschreibung institutionalisiert (30% Forschung, 60% Lehre, 10%
Selbstverwaltung). Sie wird aller Wahrscheinlichkeit nach — vor dem
Hintergrund der eben geschilderten theoretischen Grundannahmen — vor
allem als reputationsdrmere Stellenkategorie wahrgenommen werden.
Unter der Beriicksichtigung von Erkenntnissen aus der Geschlechterfor-
schung erscheint es deshalb naheliegend, allerdings nicht zwangsléaufig,
dass diese reputationsdrmeren Professuren iiberdurchschnittlich héufig
weiblich besetzt werden. Inwieweit die Lehrprofessur tatsdchlich eine
,weibliche® Stelle ist und welche anderen FEinfliisse fiir die Besetzung
dieser Professuren entscheidend sind, ist Gegenstand des Beitrags ,,Mo-
tivlagen von Lehrprofessorinnen und -professoren in diesem Band.
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4, Lehre, Forschung und Geschlecht

Zur Ausdifferenzierung von Stellen und
Karrierewegen an Universititen

Romy Hilbrich | Robert Schuster

4.1. Einleitung

Das Verhéltnis von Forschung und Lehre war bisher an deutschen Uni-
versititen vor allem durch einen vergleichsweise hohen Integrationsgrad
gekennzeichnet. Wiahrend fiir andere Staaten eine stirkere Ausdifferen-
zierung dieser beiden Bereiche auf der Ebene von Institutionen, von Rol-
len bzw. Stellen' und von Ressourcenstrdmen konstatiert wird?, sind
Lehre und Forschung im ,,Humboldt’schen Modell“ (vgl. Schimank/
Winnes 2001) lediglich situativ differenziert. Entsprechend der Hum-
boldt’schen Norm der Einheit von Forschung und Lehre sind wissen-
schaftliche Stellen an Universitéren als Lehr- und Forschungsstellen kon-
zipiert. Hierbei werden allerdings zwei Tétigkeitsfelder miteinander ver-
kniipft, die fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler nicht in glei-
cher Weise reputationsstiftend sind. Wéhrend Forschungsaktivititen ver-
mittelt tiber Publikationen in hohem Mafe reputationsrelevant sind, ldsst
sich iiber Lehrtétigkeiten nur selten Anerkennung innerhalb der Wissen-
schaftsgemeinde erringen.?

Dieses spezifische Modell der Integration von Lehre und Forschung
auf Stellenebene scheint sich allerdings im Zusammenhang mit den
grundlegenden Verdnderungen universitirer Organisationsstrukturen seit
den 1990er Jahren zu Gunsten einer stirkeren Differenzierung von Stel-

! Hier kann je nach Perspektive der Begriff der Stelle, der Rolle oder der Personen
verwendet werden. Da in diesem Beitrag die universitdren Stellenstrukturen im Fokus
stehen, wird im Folgenden von der Ebene der Stelle als der Integrations- bzw. Desin-
tegrationsebene von Lehre und Forschung gesprochen.

2 Schimank/Winnes (2001) nennen z.B. Frankreich, Spanien, Ungarn und Island als
Lénder, in denen eine teilsystemische Ausdifferenzierung beider Bereiche anzutreffen
ist. Forschung und Lehre sind hier sowohl auf Rollen- als auch auf Organisationsebe-
ne sowie hinsichtlich der Ressourcenstrome differenziert.

3 vgl. hierzu auch der Beitrag ,, Theoretische Bezugspunkte fiir die Analyse universiti-
rer Arbeitsteilung™ in diesem Band
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len zu verdndern. Vor allem im Kontext universitirer Governance-Refor-
men ist eine Flexibilisierung universitirer Stellenstrukturen zu beobach-
ten, die neben der Zunahme von befristeter und von Teilzeitbeschafti-
gung auch die Etablierung von Stellen mit Lehr- bzw. Forschungs-
schwerpunkten umfasst. Verschiedene Griinden machen diese ,,interne
Funktionsdifferenzierung® (Kreckel 2010: 239 ff.) fiir Universititen er-
forderlich.

Zum einen haben sich in den vergangenen Jahren die Anforderungen
an universitire Lehrleistungen massiv erhoht. Gestiegene Studierenden-
zahlen und die Auswirkungen der Studienreform (v.a. die gestiegene
Zahl der Priifungen, die Steigerung der Lehr- und Betreuungsintensitit,
permanente Anpassungen der Studienordnungen, Akkreditierungen und
Re-Akkreditierungen) haben viele Universititen vor das Problem ge-
stellt, ihre Lehrleistung zu erhéhen, ohne dass ihre Ressourcenausstat-
tung in addquater Weise verbessert worden wire. Die Etablierung von
Stellen mit Lehrschwerpunkt stellt insbesondere fiir Universititen mit
schwieriger Haushaltslage eine Mdoglichkeit dar, diese neuen lehrbezoge-
nen Anforderungen zu bewéltigen.

Daneben kdnnen forschungsbezogene Schwerpunktsetzungen auf der
Ebene von Professuren fiir Universititen ein Instrument sein, sich im na-
tionalen und auch internationalen Wettbewerb um renommierte, drittmit-
telstarke Forscherinnen und Forschen mit entsprechend attraktiven For-
schungsbedingungen zu présentieren. Dies ist vor allem im Zusammen-
hang mit Bestrebungen der Profilbildung, der Internationalisierung und
des allgemeinen Wettbewerbs um Ranking-Positionen, Exzellenz und
letztlich Ressourcen fiir Universititen bedeutsam. Schwerpunktsetzungen
in der Forschung werden auch im Mittelbau im Zusammenhang mit der
Zunahme drittmittelfinanzierter Forschung erzeugt, denn wissenschaftli-
che Stellen in drittmittelfinanzierten Forschungsprojekten sehen formal
keine Lehrverpflichtung vor. Entsprechende Stellen wurden in erhebli-
chem Umfang auch im Rahmen der Exzellenzinitiativen geschaffen (vgl.
Bloch et al. 2011: 158 £.).

Die Ausdifferenzierung universitirer Stellenstrukturen entlang der
Felder Lehre und Forschung steht im Zentrum des vorliegenden Beitrags.
Es wird gefragt, inwieweit sich die Integration beider Felder auf der Ebe-
ne der Stellen auflost und sich zunehmend einerseits Lehrstellen und an-
dererseits Forschungsstellen bzw. Stellen mit entsprechenden Schwer-
punktsetzungen etablieren, die dann in neue wissenschaftliche Karriere-
wege, also lehr- bzw. forschungsbasierte wissenschaftliche Laufbahnen,
eingebettet werden.
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Im Anschluss an die Erkenntnisse der berufs- und professionssoziolo-
gischen Geschlechterforschung (Wetterer 2002) ist auBerdem von Inte-
resse, in welcher Weise Geschlecht im Prozess derartiger Ausdifferenzie-
rungsbewegungen relevant (gemacht) wird. Vor allem die geschlechtli-
che Konnotation der Tatigkeitsbereiche Lehre und Forschung ist hier
zentral wie auch letztlich die Frage danach, inwieweit die Ausdifferen-
zierung von Lehr- bzw. Forschungsstellen bestehende Geschlechterasym-
metrien an Universitdten verdndert bzw. auch neue Asymmetrien erzeugt.
Der entsprechende Umbau universitirer Stellenstrukturen mit Schwer-
punktsetzungen in der (bisher) prestigereicheren Forschung und der (bis-
lang) reputationsdrmeren Lehre kdnnte die Grundlage fiir eine neue Form
der inneruniversitaren geschlechtsbezogenen Arbeitsteilung bilden.

Als empirische Grundlage des Beitrags dienen neben der Hochschul-
personalstatistik Daten, die im Rahmen des Forschungsprojekts ,,Lehr-
Wert*““ erhoben wurden: Zum einen eine Online-Befragung der zentralen
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten (FGB) an deutschen Université-
ten und zum zweiten leitfadengestiitzte problemzentrierte Interviews mit
sechs Expertinnen und Experten aus Hochschul- und Gleichstellungspoli-
tik. Beide Erhebungen fokussierten (neben anderen thematischen
Schwerpunkten) die Frage nach geschlechtsbezogenen Arbeitsteilungs-
mustern in Universititen im wissenschaftlichen Personal im Hinblick auf
Forschungs- und Lehrtatigkeiten.

Im Beitrag wird zunéchst gefragt, welche Erkenntnisse zum Stand der
Ausdifferenzierung von Lehr- und Forschungsstellen sowie zur Etablie-
rung entsprechender Lehr- bzw. Forschungskarrieren in Deutschland ak-
tuell vorliegen (4.2). Hierfiir werden die hochschulpolitische Debatte, der
Forschungsstand sowie die Hochschulpersonalstatistik auf entsprechende
Informationen hin gepriift. Im Anschluss daran wird die Frage der ge-
schlechtlichen Konnotation von Lehre aufgeworfen und mit Riickgriff
auf die Hochschulpersonalstatistik sowie auf eigene Befunde aus der
standardisierten Befragung von FGB und aus problemzentrierten Inter-
views mit Expertinnen und Experten bearbeitet (4.3). Der Beitrag
schliet mit einer Einordnung der neuen Stellenkategorie der Lehrprofes-
sur in die vorgestellten Befunde (4.4).

4 Das Projekt wurde im Zeitraum von 2010-2013 an der Martin-Luther-Universitit
Halle-Wittenberg durchgefiihrt. Detaillierte Angaben zum methodischen Anlage des
Projekts und zu den einzelnen Erhebungen enthélt der Beitrag ,,Der Lehrprofessur auf
der Spur” von Schuster et al. in diesem Band.
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4.2, Universitare Stellenstrukturen und Karrierewege:
Lehre oder Forschung?

Zur lehr- bzw. forschungsbezogenen Ausdifferenzierung von Stellen und
Karrierewegen an deutschen Universitéiten gibt es bisher einige Hinweise
aus der Forschung und der hochschulbezogenen Berichterstattung (Bloch
et al. 2011: bes. 205 ff.; Konsortium BuWiN2013: 176 ff.; Lohr/Peetz/
Hilbrich 2013: 42 f)), detaillierte Daten und Befunde liegen zu dieser
Frage allerdings noch nicht vor.

In der politischen Diskussion werden seit Mitte der 2000er Jahre vor
allem neue lehrbezogene Schwerpunktsetzungen in den universitiren
Stellenstrukturen thematisiert. Besonders der Wissenschaftsrat tritt in
diesem Zusammenhang als hochschulpolitischer Akteur auf, der eine
,Flexibilisierung von Personalstrukturen und Lehrdeputaten® fordert,
,,um die Binnendifferenzierung voranzutreiben* (Wissenschaftsrat 2010:
78 f.). Unter der primdren Zielsetzung der Verbesserung der Lehrqualitét
fordert er den ,,kapazititsneutralen Ausbau lehrorientierter Personalkate-
gorien an den Universititen* (ebd., vgl. auch Wissenschaftsrat 2007;
Wissenschaftsrat 2008). Auch die Vorschldge der Hochschulrektoren-
konferenz (HRK) zur Verbesserung der Lehrqualitit zielen auf die
,Schaffung einer neuen Personalkategorie fiir die Universititen mit er-
hohtem Lehrdeputat (HRK 2006: o.P.). Der Deutsche Hochschulver-
band (DHYV) forderte mit der Etablierung von Lecturern ebenfalls eine
Stellenkategorie mit Lehrschwerpunkt (DHV 2006)°.

Im Gegensatz dazu sind Schwerpunktsetzungen in der Forschung
deutlich seltener Gegenstand hochschulpolitischer Diskussionen. Anders
als die lehrbezogenen Schwerpunktsetzungen scheinen sie als quasi-na-
tiirliche Resultate neuer hochschulpolitischer Rahmenbedingungen (in-
teruniversitirer Wettbewerb um Mittel und Personal, Exzellenzinitiative,
universitire Internationalisierungs- und Profilierungsanstrengungen, ge-
stiegene Relevanz von Drittmitteln insgesamt) zu entstehen. So werden
Forschungsstellen auch seltener problematisiert und zum Gegenstand
hochschulpolitischer Auseinandersetzungen gemacht. Entsprechend ar-
gumentiert der DHV in seinem Papier ,,Ja zur Forschungsprofessur, Nein
zur Lehrprofessur: ,,Weniger Lehre fiir die besten Forscher ist richtig,
viel Lehre fiir einige Hochschullehrer ist falsch* (DHV 2007).

5 Eine ausfiihrliche Darstellung der hochschulpolitischen Diskussion zu Lehrprofessu-
ren enthélt der Beitrag von Hilbrich/Schuster: ,, Die Lehrprofessur in der hochschul-
politischen Diskussion und der universitdren Praxis“ in diesem Band.
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Im Rahmen der Foderalismusreform erdffneten sich fiir die Bundes-
lander neue rechtliche Spielrdume in der Ausgestaltung der universitdren
Stellenstrukturen, die in Form novellierter Landeshochschulgesetze
(LHG) an die Universititen weitergegeben wurden. Mittlerweile sind in
den LHG von zehn Bundeslindern® , Personalkategorien verankert, die
ausschlieBlich, schwerpunktméfig oder zumindest iiberwiegend der
Wahrnehmung von Aufgaben in der Lehre oder der Forschung dienen*
(Konsortium BuWiN 2013: 76).

Stellen mit Forschungsschwerpunkt sind in den LHG von zehn Bun-
deslindern’ vorgesehen (Konsortium BuWiN 2013: 77). Hierzu zihlen
die Professur und die Juniorprofessur mit Schwerpunkt Forschung. Auch
die Zunahme drittmittelfinanzierte Projektstellen, die in aller Regel keine
formalisierte Lehrverpflichtung beinhalten, kann als Hinweis auf die Ex-
pansion forschungsbezogener Stellen und damit die Ausdifferenzierung
von Forschung und Lehre gelten (vgl. Bloch/Burkhardt 2010: 17).

Stellen mit Lehrschwerpunkt fiir hauptberufliches wissenschaftliches
Personal sehen mittlerweile die LHG von neun Bundesldandern vor (Kon-
sortium BuWiN 2013: 76 f.). Lehrschwerpunkte sind fiir die Professur,
die Juniorprofessur, fiir Dozenturen und Juniordozenturen moglich
(ebd.). Daneben zihlen auch Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben (LfbA)
und Lehrbeauftragte zu den lehrbezogenen Stellenkategorien. In Berlin
und Schleswig-Holstein sind dariiber hinaus Lehrschwerpunktsetzungen
fiir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter moglich (Konsor-
tium BuWiN 2013: 66).

Die rechtlichen Vorgaben sehen Schwerpunktsetzungen in Lehre
bzw. Forschung sowohl als dauerhafte wie auch als befristete Varianten
der Anpassung universitirer Stellenstrukturen vor (vgl. hierzu Konsorti-
um BuWiN 2013: 76 ff.).

Die Frage, wie weit die Ausdifferenzierung entlang der Tétigkeitsfel-
der Forschung und Lehre bereits vorangeschritten ist, stellt zum gegen-
wartigen Zeitpunkt ein Forschungsdesiderat dar, da entsprechende Unter-
suchungen nicht vorliegen. Die Etablierung von forschungs- bzw. lehrbe-
zogenen Stellenprofilen wird in der Hochschulforschung gestreift (bspw.
Bloch et al. 2011; Jacob/Teichler 2011; Konsortium BuWiN 2013), ohne
dass jedoch das Ausmal der hier interessierenden Verdanderungen univer-
sitirer Stellenstrukturen bisher genauer bestimmt wurde.® Die Angaben

®BW, BY, BB, BE, HE, NI, RP, SN, ST, SH (KBNW 2013: 76)
7BW, BY, BB, BE, HE, NI, RP, SN, ST, SH (KBNW 2013: 77)
8 So wurde dieser Aspekt beispielsweise auf der Jahrestagung der Gesellschaft fiir
Hochschulforschung 2013 unter dem Titel ,,Differenzierung des Hochschulsystems in
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der Hochschulpersonalstatistik sind hierfiir bisher nur sehr eingeschrénkt
verwendbar. Dies liegt vor allem darin begriindet, dass die Stellenkatego-
rien zwar differenziert nach Beschiftigungsdauer (befristet/unbefristet)
oder auch Beschéftigungsumfang (Vollzeit/Teilzeit) erhoben werden, je-
doch das Lehrdeputat nicht entsprechend ausgewiesen wird. Dies er-
schwert eine Identifizierung von Stellenkategorien mit Lehr- bzw. For-
schungsschwerpunkten. Fiir lehrbezogene Stellen lassen sich zunéchst
die Stellenkategorien der LfbA® sowie der Lehrbeaufiragten'® heranzie-
hen. Lehrprofessuren, Juniorprofessuren mit Lehrschwerpunkt oder an-
dere Lehrstellen werden statistisch bisher nicht erfasst. Auch Stellen mit
Forschungsschwerpunkt (wie bspw. Forschungsprofessuren) werden ge-
nerell bisher nicht ausgewiesen. Hier liee sich zwar das drittmittelfinan-
zierte Personal darstellen, die Moglichkeit der Differenzierung der Finan-
zierung nach forschungs- bzw. lehrbezogenen Drittmitteln ist bisher je-
doch nicht gegeben.

Ein Blick auf die quantitative Entwicklung der in Frage kommenden
Stellenkategorien, LfbA und Lehrbeauftragte, verdeutlicht, dass es sich
um eine quantitativ vergleichsweise kleine Gruppe handelt (Ubersicht 4).
Der prozentuale Anteil der LfbA bleibt im Zeitverlauf konstant (zwei

Deutschland und im internationalen Vergleich — Herausforderungen, Entwicklungsan-
sitze und Folgen nur wenig angesprochen.

° Die ,,Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben werden dem hauptberuflichen Personal
zugerechnet. Zu ihren Aufgaben gehdren nach Definition der amtlichen Statistik
,uberwiegend eine Vermittlung praktischer Fertigkeiten und Kenntnisse ... die nicht
die Einstellungsvoraussetzungen fiir Professoren erfordert (Statistisches Bundesamt
2010). Diese Gruppe wird aufgeschliisselt in: Lehrer und Fachlehrer im Hochschul-
dienst, Lektoren, sonstige Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben (ebd.). Stellenausschrei-
bungen fiir Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben weisen ein sehr hohes Lehrdeputat auf.
Hochschulrechtlich sind Spannbreiten von 12-24 SWS moglich (Franz et al. 2011:
33).

10 Lehrbeauftragte” gehdren in der amtlichen Statistik zum ,,nebenberuflichen Perso-
nal®“. Sie stehen in keinem Arbeitsverhéltnis mit der Hochschule, sondern nach der
Rechtsprechung in einem ,besonderen &ffentlich-rechtlichen Dienstverhaltnis®
(Fricke 2009: 218). Urspriinglich sollten Lehrauftrige dazu beitragen Dozentinnen
und Dozenten aus der beruflichen Praxis zu gewinnen um das Lehrangebot der haupt-
amtlich Lehrenden zu ergénzen. Es gibt jedoch zunehmend Anzeichen dafiir, dass
Lehrbeauftragte in immer grofer werdenden Umfang zur Aufrechterhaltung des Stu-
dienangebots im (Fach-) Hochschulbereich beitragen (GEW Berlin 2006: 2; Fricke
2009) und der Nutzung dieser Stellenkategorie in diesem Zusammenhang eine strate-
gische Bedeutung beikommt (Fricke 2009: 229 f.). Eine differenzierte Betrachtung
des Umfangs von Lehrbeauftragten in diesem urspriinglichen Sinne und Wissenschaft-
lerinnen bzw. Wissenschaftlern, die mit Lehrauftragen ihren Lebensunterhalt verdie-
nen miissen, ist mittels der amtlichen Statistik nicht moglich.
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Prozent). Absolut betrachtet ist ein deutliches Wachstum festzustellen
(2003: 3.653; 2011: 5.669). Auch bei den Lehrbeauftragten ist — in abso-
luten Zahlen — ein Anstieg zu verzeichnen (2003: 26.158; 2011: 35.099).
Prozentual gesehen stieg der Anteil dieser Personalkategorie am wissen-
schaftlichen Personal bis 2007 von 14,7 auf 17,3 Prozent und sinkt seit-
dem auf aktuell 14,3 Prozent (2011)."

Ubersicht 4: Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an
Universitdten nach Dienstbezeichnungen 2003-2011 (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt. Personal an Hochschulen

' Ein Blick auf die Entwicklung der universitiren Personalstruktur insgesamt zeigt
zudem, dass der Anteil der Professorinnen und Professoren zuriickgeht. Auch der An-
teil der Dozenten und Assistenten ist rapide gesunken. Aufgefangen wird dies offen-
bar durch einen wachsenden Anteil wissenschaftlicher Mitarbeiter. Ob deren Lehrde-
putat ebenfalls erhoht wurde um den riickldaufigen Anteil der Professoren und Profes-
sorinnen zu kompensieren kann mittels der amtlichen Statistik nicht festgestellt wer-
den. Klar ist jedoch, dass diese Liicke nicht durch den verstérkten Einsatz der Stellen-
modelle LfbA oder Lehrbeauftragte geschlossen wird — wie es hochschulpolitisch oft
befiirchtet wurde.
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Wihrend sich fiir die beiden genannten Gruppen kein anteiliges Wachs-
tum am wissenschaftlichen Personal belegen ldsst, kann vermutet wer-
den, dass in diesem Zusammenhang die wissenschaftlichen Mitarbeiter-
innen und Mitarbeiter als Beschéiftigtengruppe von Bedeutung sind, in
der sich die Ausdifferenzierung von Lehr- und Forschungsstellen voll-
zieht. Eine bundesweit vergleichende Auswertung der Lehrverpflich-
tungsverordnungen zeigte eine erhebliche Varianz der Lehrverpflichtung
einzelner Personalkategorien (Franz et al. 2011). In der Hochschulperso-
nalstatistik wird in dieser Gruppe jedoch nicht weiter nach Lehr- bzw.
Forschungsschwerpunkten differenziert.!2

Nicht nur die universitidren Stellen fiir wissenschaftliches Personal
sind Strukturen, an denen sich die hier interessierende Desintegration der
Tatigkeitsbereiche Lehre und Forschung auf Stellenebene ablesen liefe.
Auch akademische Berufslaufbahnen sind (darauf autbauend) Strukturen,
die geeignet sind, eine verstirkte Differenzbildung zwischen Forschung
und Lehre abzubilden.

Traditionell war die Humboldt’sche Formel der Einheit von For-
schung und Lehre fiir die idealtypische wissenschaftliche Karriere in
Deutschland kennzeichnend. Die Integration von Lehr- und Forschungs-
karrieren, also die Erwartung an Wissenschaftler und Wissenschaftlerin-
nen, sich kontinuierlich sowohl in der Lehre wie auch in der Forschung
weiterzuentwickeln, war wesentliches Merkmal der deutschen akademi-
schen Laufbahn. Der Singular an dieser Stelle verweist auf ein weiteres
Charakteristikum - anstelle einer Vielfalt moéglicher Laufbahnen im Wis-
senschaftssystem existierte ein Konigsweg, der von der Promotion iiber
die Habilitation' auf den jeweils hierfiir geeigneten universitiren Stellen
zur Professur als Hohepunkt der akademischen Karriere fiihrte. Nach
dem Grundsatz des ,,up or out” ist ein dauerhafter Verbleib im Universi-
titsbetrieb im Regelfall nur fiir Personen vorgesehen, die Professuren in-
nehaben.' Trotz Humboldt’scher Orientierung ist das Primat der For-
schung gegeniiber der Lehre ein weiteres Kennzeichen der universitdren

12 Der Beitrag von Roland Bloch, Monique Lathan und Carsten Wiirmann in diesem
Band schildert die Ergebnisse einer Untersuchung, welche die ,,tatséchliche Lehre an
ausgewahlten deutschen Hochschulen erfasst hat. Dies ermoglicht einen Einblick in
die Verteilung von Semesterwochenstunden nach Stellenkategorien.

13 Die Juniorprofessur kann als ein Versuch gelten, eine alternative Laufbahn zu ent-
wickeln, die ohne die Habilitationsschrift auskommt. Inwieweit in der Praxis aller-
dings die Habilitation fiir Juniorprofessorinnen und —professoren an Bedeutung verlo-
ren hat, ist eine offene Frage.

14 Dieses Prinzip wird durch entsprechende Regelwerke, wie die Zwélf-Jahresregel im
WissZeitVertrG sowie durch die entsprechende Befristung von Stellen durchgesetzt.
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Laufbahnen von Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen, so dass
bspw. in Berufungsverfahren ,,stets den im Bereich der Forschungsarbeit
erzielten Leistungen die grofite Bedeutung beigemessen®™ wird (Wissen-
schaftsrat 2005: 29).

Universitire lehrorientierte Karrieren waren bisher nicht vorgesehen
und wurden erst in der jlingeren Vergangenheit im Zusammenhang mit
Diskussionen zur Verbesserung der Lehrqualitit konzipiert (DHV 2006;
Wissenschaftsrat 2007). Laufbahnen mit Forschungsschwerpunkt sind
aufgrund des Forschungsprimats hingegen durchaus vorstellbar, wurden
bisher jedoch — unter Wahrung des Humboldt’schen Einheitsgebots —
nicht explizit in Abgrenzung zum traditionellen Karriereweg institutiona-
lisiert. Eine Pluralisierung wissenschaftlicher Karrieren wurde vom Wis-
senschaftsrat (erstmalig) im Jahr 2007 empfohlen. Zum damaligen Zeit-
punkt stellte aus seiner Sicht die Etablierung eines lehrorientierten Karri-
erepfads (Lehrstellen, Juniorprofessur mit Schwerpunkt Lehre, Lehrpro-
fessur) ein ,,Angebot an den wissenschaftlichen Nachwuchs dar: Im Aus-
gleich fiir die Ubernahme des erhohten Lehrpensums werden sehr gute
Qualifizierungsangebote sowie kalkulierbare Karriereperspektiven mit
dem Ziel der Dauerbeschiftigung auf einer Professur geboten.” (Wissen-
schaftsrat 2007: 39). Auch im Jahr 2010 hilt der Wissenschaftsrat an der
Einrichtung eines ,,lehrorientierte[n] Karrierepfad[s]*“ (Wissenschaftsrat
2010: 78f) fest, der zu einer ,,Starkung der Lehrqualitdt und -orientierung
innerhalb der Universititen fiihren” (Wissenschaftsrat 2010: 78f) soll.

Aktuell lésst sich allerdings noch keine Pluralisierung der institutiona-
lisierten akademischen Karrierewege beobachten, so dass auch eine Aus-
differenzierung in lehrorientierte Laufbahnen bisher nicht erfolgt ist. Auf
allen Qualifikationsstufen der akademischen Laufbahn sind Stellen mit
Lehrschwerpunkt, die anschlussfihig sind fiir die akademische Weiter-
qualifizierung, nicht etabliert: nichtprofessorale Lehrstellen gelten eher als
,Sackgassen® denn als Elemente einer Lehrkarriere, Juniorprofessuren mit
Schwerpunkt Lehre sind bisher kaum etabliert und Lehrprofessuren als
mogliche Endpunkte von Lehrkarrieren ebenfalls in kaum nennenswertem
Umfang eingerichtet!>. Von einer institutionalisierten ,,Lehrkarriere* kann
somit bisher nicht gesprochen werden, hierfiir fehlen sowohl die entspre-
chenden Lehrstellen in den einzelnen Karrierestufen als auch die instituti-
onelle Verkniipfung dieser Stellen auf unterschiedlichen Qualifikations-
stufen im Sinne einer Laufbahn.

15 Eine Darstellung zur Verbreitung der Lehrprofessur befindet sich im Beitrag von
Hilbrich und Schuster: ,,Die Lehrprofessur in der hochschulpolitischen Diskussion
und der universitdren Praxis® in diesem Band.
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Forschungskarrieren hingegen sind, wie bereits oben ausgefiihrt, in-
sofern denkbar, als dass aufgrund des Primats der Forschung gegeniiber
der Lehre eine Konzentration auf Forschungstitigkeiten einer wissen-
schaftlichen Laufbahn insgesamt zutrdglich ist, solange das Hum-
boldt’sche Einheitsgebot nicht vollstindig aufgegeben wird, also ein
Mindestmal} an Lehrtéitigkeit nachgewiesen werden kann.

Wenngleich eine flichendeckende Lehr-Forschungs-Differenzierung
auf der Ebene der Karrierewege bisher nicht erkennbar ist, so existieren
doch einzelne universitétsinterne Versuche, eine solche Differenzierung
voranzutreiben. Interessant ist in diesem Zusammenhang der Versuch der
Technischen Universitdt Miinchen, einen inneruniversitéren Karriereweg
(Tenure Track) vom Assistant Professor {iber den Associate Professur
zum Full Professor zu etablieren, denn dieses Tenure Track System sieht
auch einen ,,TUM Teaching Scholar Track* vor. Die Stellenkategorie des
Tenure Track Assistant Professorship mit Schwerpunkt Lehre wird hier
als ein ,,eigenstindiger, neuer Qualifizierungsweg* (Technische Univer-
sitdt Miinchen 2012: 39) entworfen. Auf diese Weise soll ,,ein neuer Weg
der akademischen Arbeitsteilung beschritten (Technische Universitat
Miinchen 2012: 39) werden.

Eine Ausdifferenzierung von Lehre und Forschung auf der Ebene von
Stellen ldsst sich somit in Ansdtzen vor allem im hochschulpolitischen
Diskurs und in den hochschulrechtlichen Regelungen erkennen. Entspre-
chende statistische Daten zu den tatséichlichen Entwicklungen an den
Universititen liegen aktuell allerdings nicht vor, so dass diese neue Form
universitirer Arbeitsteilung noch nicht quantifiziert werden kann. Neue
Stellen sind bisher nicht in institutionalisierte lehr- oder forschungsbezo-
gene Karrierewege eingebettet.

4.3. Ist die Lehre ,weiblich‘?

Wenngleich die Ausdifferenzierung auf der Ebene der universitiren Stel-
lenstrukturen bisher noch nicht beziffert werden kann, legen sowohl die
hochschulpolitischen Debatten hierzu als auch die entsprechenden An-
passungen der hochschulrechtlichen Regelungen die Frage nach der ,,Ge-
schlechtszugehorigkeit der Lehr- bzw. Forschungsstellen nahe!®. Dem
Fokus dieses Bandes auf die Lehrprofessur folgend, konzentriert sich der

16 vgl. auch der Beitrag ,, Theoretische Bezugspunkte fiir die Analyse universitirer Ar-
beitsteilung® von Hilbrich und Schuster in diesem Band
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Beitrag vor allem auf den Bereich der Lehre und die Frage nach der Kon-
struktion der ,Weiblichkeit von Lehre°.

Der internationale (v.a. angloamerikanische) Forschungsstand basiert
auf empirischen Studien zur geschlechtsbezogenen Arbeitsteilung an
Hochschulen, in der Wissenschaftlerinnen verstirkt Lehr-, Betreuungs-
und Verwaltungsaufgaben und Wissenschaftler vorwiegend Forschungs-
aufgaben iibernehmen (vgl. z.B. Acker/Feuerverger 1996; Sprague/Mas-
soni 2005; Hart/Cress 2008; Link/Swann/Bozeman 2008; Winslow
2010). Die dokumentierten Geschlechterasymmetrien lassen sich zum
Teil auf geschlechterasymmetrische Stellenstrukturen zuriickfiihren, also
eine Uberreprisentanz von Wissenschaftlern auf Forschungsstellen bzw.
eine Uberreprisentanz von Wissenschaftlerinnen auf Lehrstellen. AuBer-
dem werden an Personen, die gleiche Stellen besetzen, geschlechtsbezo-
gene organisationale Erwartungen gerichtet, die eine Lehr- bzw. For-
schungsndhe oder -kompetenz unterstellen. So zeigen etwa Link et al.
(2008) in ihrer Studie, dass selbst auf gleichen Stellen “women work
slightly more hours than men, and they spend more time on teaching,
grant writing, and service but less time on research.” (ebd.: 366). Wissen-
schaftlerinnen werden mit einer geschlechterstereotypen Erwartung in ei-
ne “nurturing role” (Hart/Cress 2008: 187) gedréngt, die nicht prinzipiell
ihren Praferenzen entspricht.

Fiir deutsche Universititen und die Frage ,,wie die Geschlechter im
deutschen Hochschulraum sich auf Lehr- und Forschungsstellen segre-
gieren [...], ist bislang wenig bekannt.” (Aulenbacher et al. 2012: 408).
Allerdings gibt es auch fiir Deutschland Hinweise, die einen Zusammen-
hang zwischen Geschlecht und universitirer Lehre nahelegen. Fiir Wis-
senschaftlerinnen wird festgestellt, dass sie ,,hdufiger in der Lehre titig
und in der Forschung weniger produktiv* (Enders 2005: 37) sind, sowie
dass sie ,,durchschnittlich mehr Zeit in die Lehre [investieren] als ihre
ménnlichen Kollegen* (Wild/Frey 1996: 88). Einige Befunde unterstiit-
zen die These einer stirkeren Lehrorientierung von Wissenschaftlerinnen
(Teichler 1996: 95), weitere Befunde zeigen, dass der Frauenanteil unter
den ,,‘involuntarily teaching-active’ persons® (Teichler 2010: 177) iiber-
proportional hoch ist.

Empirische Daten zu Verteilung von Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern auf Stellen mit Lehrschwerpunkt liegen unseres Wissens
bisher nicht vor. Ausnahmen bilden die schon erwéhnte Studie von Ul-
rich Teichler zur Hochschullehrersituation im internationalen Vergleich
(Teichler 2010; Jacob/Teichler 2011). Die einzigen Lehrstellen, die die
amtliche Statistik ausweist sind LfbA-Stellen und Lehrbeauftragte (vgl.
Ubersicht 5).
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Ubersicht 5: Frauenanteile an universitédren Stellen mit Lehrschwerpunkt
2003-2011in %
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Quelle: Statistisches Bundesamt. Personal an Hochschulen

Der Frauenanteil bei den LfbA-Stellen liegt mit 53,1 Prozent im Jahr
2011 deutlich oberhalb des Frauenanteils des universitdren wissenschaft-
lichen Personals von 38,6 Prozent. Der Frauenanteil der Lehrbeauftragten
wiederum lag im Jahr 2011 bei 35,9 Prozent und damit unterhalb des
Frauenanteils am gesamten wissenschaftlichen Personal. Wéhrend fiir die
LfbA ein iiberproportionaler Frauenanteil, der zum Teil auch iiber Facher
erklart werden kann, auffillt, sind Lehrauftrige ein eher méannlich domi-
nierter Bereich. Im Zeitverlauf steigen die Frauenanteile der LfbA in an-
nihernd gleichem Tempo zu den Frauenanteilen des wissenschaftlichen
Personals insgesamt. Der Frauenanteil der Lehrbeauftragten hingegen
steigt etwas langsamer.

Fiir die Frage nach der Ausdifferenzierung von Stellen und die Beset-
zung von Lehr- und Forschungsstellen nach Geschlecht kann an dieser
Stelle zunéchst eine vergleichsweise grofe Forschungs- und Datenliicke
konstatiert werden. Wiahrend die entsprechende Flexibilisierung der
Hochschulgesetzgebung in diesem Punkt eindeutig belegt werden kann
(v.a. Konsortium BuWiN 2013), ist die tatsdchliche Entwicklung der uni-
versitéren Stellenstrukturen hierzu bisher unklar. Anhand der Hochschul-
personalstatistik ldsst sich lediglich fiir die Gruppe der LfbA ein tiberpro-
portional hoher Frauenanteil feststellen.

Die Gespriache mit Expertinnen und Experten sowie eine standardi-
sierte Befragung der universitdren FGB enthalten allerdings vielfiltige
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Hinweise auf geschlechtsspezifisch eingefarbte universitdre Stellenstruk-
turen, in denen Frauen tendenziell lehrintensivere und Minner for-
schungsnéhere Stellen besetzen. Vor allem die Erzdhlung von der ,weib-
lichen Lehre® ist in diesem Zusammenhang sehr présent.

So wird von einigen universitiren Experten und Expertinnen eine
weibliche Lehraffinitit beobachtet, die darin besteht, dass ,,Frauen in der
Regel sehr gerne Lehre machen® und ,,meist mehr Energie in die Lehre
investieren®, sich aber damit auch ,,um Kopf und Kragen arbeiten”. Als
Erklarungsansatz fiir die unterschiedliche Verteilung von Lehr- und For-
schungstitigkeiten zwischen Ménnern und Frauen wird auf unterschiedli-
che Ressourcenausstattungen und Strategien verwiesen, die eine Distan-
zierung von Lehranforderungen ermdglichen oder eben auch nicht. Eine
Expertin erklért:

,-.. wenn ich ein gewisses Drittmittelaufkommen habe, habe ich natiir-
lich die Moglichkeit, mir Lehre vom Hals zu schaffen, ... also indem ich
zum Beispiel Mittel habe, auch einen Gastprofessor, eine Gastprofessorin
zu beschiftigen, die dann flir mich die Lehre {ibernimmt, oder ich habe
ausreichend wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die fiir
mich die Lehre iibernehmen ...«

Das Delegieren von Lehraufgaben gilt als Entlastungsstrategie, die auf
der Grundlage von entsprechenden Ressourcen (Drittmittel, Personal)
eingesetzt werden kann. Uber diese Ressourcen verfiigen Ménner und
Frauen aufgrund facher- und stellenstruktureller Asymmetrien allerdings
in unterschiedlichem Maf3e.

Die Befragten beschreiben weiterhin, dass Frauen in ihrer Qualifizie-
rungsphase oftmals lehrintensivere Stellen besetzen als Ménner. Frauen
wiirden somit bereits frithzeitig in ihrer wissenschaftlichen Laufbahn
iiberdurchschnittlich viele Lehrererfahrungen sammeln und entsprechen-
de Kompetenzen erwerben. Wiahrend in den Beobachtungen und Berich-
ten der Expertinnen und Experten Weiblichkeit und Lehre verkniipft und
problematisiert werden, wird Forschung nicht als méinnliche Doméne
sondern weitgehend geschlechtsneutral vorgestellt.

Auch die im Rahmen des ,,LehrWert“-Projekts durchgefiihrte Online-
Befragung von zentralen FGB deutscher Universitdten enthdlt Aussagen,
die auf eine geschlechtsbezogene universitiare Arbeitsteilung entlang der
Felder Lehre und Forschung hinweisen. Die Befragten schildern, dass:

,Frauen oft mit den weniger renommierten Aufgaben der Konzipierung
von Lehrveranstaltung betraut werden [und] ihre médnnlichen Kollegen
auf Kongresse geschickt werden, um sich dort im Kreis der spiteren Kol-
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legen bekannt zu machen. Lehre macht oftmals viel Arbeit und bringt
wenig ,Ehre* (offene Eingabe FGB-Online-Befragung)

Dabei wird immer wieder auf Ausdifferenzierungen nach dem Muster
,.weibliche® Lehre und ,,ménnliche* Forschung verwiesen, die bereits im
Mittelbau zu beobachten seien und fiir den Bereich der Professur be-
fiirchtet werden.

Eine mogliche Kopplung von Geschlecht und Tétigkeitsbereich (Leh-
re/Forschung) in der Perspektive der FGB wurde durch folgende Frage
erhoben: ,,Inwieweit stimmen Sie folgender Aussage zu? Eine hohere
Gewichtung der Lehre gegeniiber der Forschung in Berufungsverfahren
wiirde Frauen den Zugang zur Professur erleichtern.” (Ubersicht 6).

Ubersicht 6: Erleichterung des Zugangs zur Professur fiir
Wissenschaftlerinnen durch eine Aufwertung von Lehre

Haufigkeit Giiltige Prozente
(1) Stimme Gberhaupt nicht zu 8 18,2
(2) 16 36,4
(3) 10 22,7
(4) Stimme voll zu 5 11,4
weil nicht 5 11,4
Gesamt 44 100,0

Quelle: FGB-Online-Befragung, N=47, Missing=3

Die Einschédtzungen der FGB hierzu sind auflerst unterschiedlich. Ein
Drittel der Befragten kann sich dies vorstellen und beobachtet eine enge
Verbindung von Geschlecht und Tétigkeit im Sinne ,,weiblicher Lehre.
Als Begriindungen hierfiir werden eine groflere Lehrerfahrung und hohe-
re Lehrkompetenzen von Frauen gegeniiber Mannern angefiihrt: ,,Frauen
bringen oft mehr Lehrerfahrung mit als méinnliche Bewerber®, , Frauen
haben oft viel Lehrerfahrung und lehren gerne.“, ,,Nach meinen Erfah-
rungen und Beobachtungen trifft es in vielen Fallen zu, dass Frauen im
Vergleich zu Ménnern ein groBeres Potential und eine héhere Kompetenz
in der Lehre haben.” oder ,,.Die Erfahrung zeigt, dass das Gros der Frauen
in diesem Bereich mehr Kompetenz (Didaktikausbildung) und Erfahrung
mitbringt“. Mehr als die Hilfte der Befragten stimmen der o.g. Aussage
allerdings nicht oder eher nicht zu. In den Begriindungen wird deutlich,
dass sie damit eine Stabilisierung des Stereotyps der ,,weiblichen* Lehre
vermeiden wollen: ,,Ich stimme der Zuschreibung — Frauen machen bes-
sere Lehre — nicht zu.“, ,,Diese Aussage ist mir zu stereotyp., ,,Dieser
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Satz zementierte, wenn er giiltig wére, ein Vorurteil: Frauen sind nicht
per se bessere Lehrende.*

Nach einer Prognose zur zukiinftigen Entwicklung universitérer Stel-
lenstrukturen gefragt, hilt mehr als ein Drittel der Befragten eine Ausdif-
ferenzierung nach dem Muster ,,minnliche* Forschung und ,,weibliche*
Lehre im professoralen Bereich fiir eher bzw. dullerst wahrscheinlich.
Knapp zwei Drittel der Befragten halten eine solche Entwicklung fiir e-
her unwahrscheinlich (Ubersicht 7).

Ubersicht 7: Einschétzungen zur zukiinftigen Ausdifferenzierung
professoraler Stellen in weibliche Lehrstellen und mdnnliche
Forschungsstellen*

Haufigkeit Giiltige Prozente
vollig unwahrscheinlich 0
eher unwahrscheinlich 27 64,3
eher wahrscheinlich 13 31,0
aulerst wahrscheinlich 2 4.8
Gesamt 42 100,0

*Frage: Wenn Sie lhren Blick einmal in die Zukunft richten, fir wie wahrscheinlich halten
Sie eine Ausdifferenzierung universitarer Stellenstrukturen nach dem Muster ,,Méannliche
Forschung” und ,Weibliche Lehre” auf der Ebene der Professuren?

Quelle: FGB-Online-Befragung, N=47, Missing=5

Ganz dhnlich schitzen die Befragten die Entwicklungen fiir den universi-
tdren Mittelbau ein (Ubersicht 8). Mehr als die Hilfte der Befragten hal-
ten eine derartige Entwicklung fiir eher unwahrscheinlich, wéhrend zwei
Fiinftel der Befragten sich einer solchen Prognose (eher) anschlie3en.

Ubersicht 8: Einschitzungen zur zukiinftigen Ausdifferenzierung von
Mittelbau-Stellen in weibliche Lehrstellen und mdnnliche
Forschungsstellen*

Haufigkeit Giiltige Prozente
Vollig unwahrscheinlich 0
eher unwahrscheinlich 25 59,5
eher wahrscheinlich 12 28,6
aulerst wahrscheinlich 5 11,9
Gesamt 42 100,0

*Frage: Wenn Sie lhren Blick einmal in die Zukunft richten, fur wie wahrscheinlich halten
Sie eine Ausdifferenzierung universitarer Stellenstrukturen nach dem Muster ,,Méannliche
Forschung” und ,Weibliche Lehre” auf der Ebene des wissenschaftlichen Mittelbaus?

Quelle: FGB-Online-Befragung, N=47, Missing=5
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Eine zukiinftige Ausdifferenzierung von Stellen in weiblich dominierte
Lehrstellen und ménnlich dominierte Forschungsstellen wird von den
Befragten zum Teil aus aktuellen Beobachtungen abgeleitet:

,.Ist es nicht schon ein wenig so?!?*

,,Weil es sich nach meiner Einschitzung bereits heute abzeichnet, dass es
diese Stellenstrukturen gibt.*

,Bereits beim Mittelbau ist aus meiner Sicht festzustellen, dass Frauen
oft mit den weniger renommierten Aufgaben der Konzipierung von Lehr-
veranstaltung betraut werden.*

»Im Mittelbau zeigt sich eine derartige Differenzierung bereits jetzt.
Frauen sind fiir die Lehre zustindig wihrend die Ménner auf die Kon-
gresse fahren und auch dort vortragen. Damit ist die Einbindung in die
scientific community fiir Méanner erleichtert, was zu einer Verbesserung
der Karrierechancen fiihrt. Das wird sich vermutlich denn bei den Profes-
suren fortsetzen und eine entsprechende Riickwirkung auf den Mittelbau
haben.*

Sie wird auBlerdem mit geschlechtsbezogenen Dispositionen, Praferenzen
und Lebenslagen begriindet:

,Frauen sehen sich oftmals den Studierenden gegeniiber in der Verant-
wortung und sind von daher eher bereit Zeit und Arbeit zu investieren,
auch wenn sie wenig Renommee bringt.*

,,Da viele Frauen Spaf3 an der Lehre haben und sich mit der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie konfrontiert sehen, werden Sie sich auf das Leh-
ren beschrianken.*

Als Faktoren, die einer solchen Entwicklung entgegenstehen, werden von
den Befragten bestehende Fach- und Organisationskulturen und ein zu-
kiinftiger Prestigegewinn der Lehre angefiihrt:

,.Die Lehre wird mit der zunehmenden Zahl der Studierenden an Bedeu-
tung gewinnen. Professionalisierung und Drittmittelzuwichse fiir die
Lehre gewinnen an Einfluss.*

Auflerdem werden die Verdanderungsresistenz und Tréigheit von Universi-
titen als Organisationen sowie professorale Widerstinde als Einfliisse
benannt, die eine derartige Ausdifferenzierung verhindern:

,.Im Bereich der Professuren gibt es m.E. viel zu viel Widerstand gegen
die Trennung von Forschung und Lehre, so dass auch das o.g. Szenario
schon deshalb eher nicht zustande kommen wird.*
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4.4. Ausblick auf die Lehrprofessur

Wihrend sowohl die hochschulpolitischen Diskussionen als auch die
hochschulrechtlichen Regelungen eine Ausdifferenzierung universitirer
Stellenstrukturen in Lehrstellen einerseits und Forschungsstellen anderer-
seits nahelegen, lassen sich diese Verdnderungen mit den Mitteln der
Hochschulpersonalstatistik in ihrer aktuellen Struktur nicht nachweisen.
Entsprechende empirische Studien zu diesen Differenzierungsbewegun-
gen liegen nicht vor, so dass an dieser Stelle eine Daten- und For-
schungsliicke konstatiert werden kann.

Die Frage nach der ,,Geschlechtszugehorigkeit” von Lehre ldsst sich
bisher in Ermangelung entsprechender Datengrundlagen ebenfalls nicht
beantworten. Hier liegen allerdings Studien aus anderen Léndern sowie
Aussagen universitidrer Expertinnen und Experten vor, die eine entspre-
chende (freiwillige oder unfreiwillige) ,,Lehrndhe von Wissenschaftler-
innen beobachten. Diese Beobachtung wird vor allem vor dem Hinter-
grund der unterschiedlichen Wertigkeit von Lehre und Forschung proble-
matisiert.

Die Lehrprofessur ist als professorale Stelle mit Schwerpunkt in der
gegeniiber der Forschung weniger reputierlichen Lehre eine interessante
neue Stellenkategorie. Sowohl die Frage ihrer Anerkennung und Wertig-
keit gegeniiber traditionellen Professuren als auch die Frage danach, in-
wieweit sich in dieser Stelle neue universitidre Geschlechterasymmetrien
etablieren, konnen in diesem Zusammenhang aufgeworfen werden.

Ubersicht 9: Gleichstellungspolitische Einschitzungen zur
Ausdifferenzierung von Lehr- und Forschungsprofessuren

Haufigkeit Giiltige Prozent
Risiko 20 47,6
Chance 3 7,1
Ambivalent 13 31,0
Keine Bedeutung 6 14,3
Gesamt 42 100,0

*Frage: Wie bewerten Sie die Ausdifferenzierung von Professuren in Lehr- und For-
schungsprofessuren im Hinblick auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern im Hoch-
schulsystem?

Quelle: FGB-Online-Befragung, N=47, Missing=5

Aus der Perspektive der befragten FGB wird die Ausdifferenzierung von
Lehr- und Forschungsprofessuren von fast der Hélfte der Befragten als
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gleichstellungspolitisches Risiko und nur in Ausnahmefillen als gleich-
stellungspolitische Chance (3 Nennungen) diskutiert (Ubersicht 9). Mehr
als ein Viertel der Befragten ist in dieser Frage unentschieden.

Als gleichstellungspolitisches Risiko wird eine derartige Ausdifferen-
zierung vor allem auf Grundlage des beobachteten Reputationsgefilles
zwischen Lehre und Forschung gesehen. Die Befragten gehen davon aus,
dass sich das geringere Prestige der Lehrtitigkeit auf die Lehrprofessur
iibertragen wird und dass Frauen aufgrund einer unterstellten Lehraffini-
tdt mit hoherer Wahrscheinlichkeit Lehrprofessuren besetzen werden.
Dies wird als ,,Geschlechtsrollenstabilisierung* problematisiert:

,Da Frauen hdufiger in der Lehre engagiert und dort sehr gut ausgewie-
sen sind, muss befiirchtet werden, dass Frauen bei einer Unterteilung in
Lehr- und Forschungsprofessuren eher die in der Regel schlechter ausge-
statten und unattraktiveren Lehrprofessuren erhalten.*

,Dann gehen/kommen die Frauen auf die schlechter bezahlten Lehrpro-
fessuren.

,,Die Entwicklung wiirde zu einer Abwertung von Lehrprofessuren fiih-
ren, auf denen dann iiberwiegend Frauen zu finden wéren.*

,,Frauen werden die Lehrprofessuren bekommen.*

,Lehre wird weiblich und Forschung ménnlich sein und die Forschung
wird immer der Lehre mittelbar oder unmittelbar diktieren, wie und was
sie zu lehren hat. Lehrende Frauen werden so die Erfiillungsgehilfinnen
der forschenden Ménner.*

,»Solange Lehre als wenig Prestige einbringende Miihsal gilt, werden
Lehrprofessuren mit geringerem Ansehen verbunden sein. Sie werden
tendenziell an Frauen gehen, da diese aus verschiedenen Griinden oftmals
als weniger forschungsstark als Ménner erscheinen konnen. Die Tren-
nung von Lehrprofessuren und Forschungsprofessuren oder im noch
schlimmeren Fall von Lehruniversititen und Forschungsuniversititen
wiirde einen empfindlichen Riickschlag fiir die Gleichstellung der Ge-
schlechter an Universititen bedeuten. Gesamtgesellschaftlich gesehen
wiirde ein altes, zéh sich haltendes Rollenstereotyp von Frauen als Lehrer-
innen bedient und verstirkt.*

Unsicherheiten in den Einschétzungen werden zum einen hinsichtlich der
,Zweitklassigkeit von Lehrprofessuren gegeniiber Forschungsprofessu-
ren geduBert:

,Die Ausdifferenzierung von Professuren in Lehr- und Forschungspro-
fessuren kann eine Chance sein, aber nur unter der Voraussetzung, dass
sich daraus keine Klassifizierung in Forschungsprofessuren (1. Klasse)
und Lehrprofessuren (2. Klasse) ergibt, weil sich das mit groer Wahr-
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scheinlichkeit negativ auf die Frauen auswirken wiirde, die ihre Schwer-
punkte im Bereich der Lehre setzen.*

Unter der Voraussetzung der Gleichwertigkeit wird die Lehrprofessur
von einigen Befragten auch als gleichstellungspolitische Chance begrif-
fen:

,,Lehrprofessuren miissten gleich gut dotiert sein, eine voriibergehende
Option, die Quereinstiege aus anderen Bereichen ermdglicht und fordert,
dann kann sich die Diversifikation auch gleichstellungsfordernd auswir-
ken.*

Daneben bestehen auch Zweifel hinsichtlich des Zusammenhangs zwi-
schen Geschlecht und Arbeitsbereich (Lehre/Forschung):

,,Es ist ein Vorurteil, dass Frauen in der Lehre besser abschneiden.*

,»Man sollte Frauen und Ménnern gleichermalen Kompetenzen in For-
schung und Lehre zutrauen!*

Problematisch erscheint die Lehrprofessur somit vor allem im Hinblick
auf das Reputationsgefille zwischen Lehre und Forschung und die noch
immer vorrangige Bedeutung von Forschungsaktivititen im Verlauf der
wissenschaftlichen Karriere. Die befragten FGB vertreten hier dhnliche
Positionen, die ein aktuelles Reputationsgefille zwischen Lehre und For-
schung bestitigen und einer zukiinftigen Nivellierung dieses Gefalles zu-
mindest skeptisch gegeniiber stehen. Die Einschitzungen der FGB zur
,,Geschlechtszugehdrigkeit“ von Lehre sind hingegen alles andere als
eindeutig. Ein Teil der Befragten konstatiert eine enge Kopplung zwi-
schen Tétigkeitsbereich und Geschlecht, vor allem von Lehre als weibli-
chem Feld, auf Grundlage von beobachteten Zuweisungen und unterstell-
ten Priaferenzen. Ein anderer Teil der FGB positioniert sich hier eher nor-
mativ dekonstruktivistisch ein und betont, dass die jeweiligen Tétigkeits-
bereiche unabhingig vom jeweiligen Geschlecht der Stelleninhabenden
bearbeitet werden konnen. Vor allem die Einschdtzungen zur Prestigear-
mut der Lehrprofessur wie auch zur ,Weiblichkeit von Lehre zeigen,
dass diese neue Stellenkategorie nicht in einem geschlechtsneutralen
Raum etabliert wird, sondern im Gegenteil das Potential aufweist, beste-
hende universitire Geschlechterasymmetrien zu verstiarken.
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5. Personalstrukturen und Geschlecht in der Lehre
an deutschen Hochschulen

Roland Bloch | Monique Lathan | Carsten Wiirmann

5.1. Die unbekannte Lehre

Welches Geschlecht hat der Lehrkorper an deutschen Hochschulen? Wel-
ches die Lehre? Das ldsst sich nicht so einfach beantworten, wie es auf
den ersten Blick erscheinen mag, und dies hat zunédchst pragmatische
Griinde: Die Daten hierfiir liegen nicht vor. Die Lehrenden bzw. ihre
Lehre an deutschen Hochschulen miissen als weitgehend unbekannt gel-
ten. Zwar kennt man die Lehrenden an ihrem Fachbereich, in ihren Fa-
kultdten und an ihren Instituten. Dort, wo iiber ein konkretes Studienan-
gebot entschieden wird, wo die Lehre bereitgestellt wird, weil man in
der Regel, wer da lehrt und ob es sich um einen Mann oder eine Frau
handelt. Auch existieren lokale Erhebungen der Lehrtitigkeit, die aber
vor allem die Lehrauslastung dokumentieren und die Einhaltung kapazi-
tatsrechtlicher Vorgaben belegen sollen. Damit beziehen sich diese Daten
nur auf einen Teil der Lehrenden und sind héufig auch nicht ohne weite-
res zugéinglich, sondern werden lediglich als Nachweis erbrachter Depu-
tate gegeniiber der Hochschulleitung oder dem Rechnungshof von den
Fachbereichen bereitgehalten.

Die offizielle Personalstatistik erfasst das haupt- und nebenberuflich
tatige Personal differenziert nach Personalkategorien und weist dabei den
Anteil der Geschlechter aus. Nicht erhoben werden die Anteile einzelner
Personalgruppen an der akademischen Lehre. Variierende Lehrverpflich-
tungen des Mittelbaus werden ebenso wenig beriicksichtigt wie For-
schungssemester und Lehrdeputatsreduktionen von Professorinnen und
Professoren. Hinzu kommt, dass Lehre von Lehrbeauftragen nicht immer
bezahlt und in Lehrauftrigen formalisiert wird, gerade wenn es sich um
Drittmittel- bzw. Forschungsprojektbeschéftigte handelt, so dass auch
hier der tatsdchliche Umfang im Dunkeln bleibt.

Der Gesamtumfang der Lehre kann mit diesen Statistiken letztlich
nur als eine Sollgrofe bestimmt werden. Das mit prézisen Dienstbezeich-
nungen erfasste Personal ist nach der Lehrverpflichtungsverordnung zu
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einem bestimmten Lehrdeputat verpflichtet. Ob diese Lehre erteilt wird
und wie sie sich verteilt, dariiber sagen diese Zahlen nichts aus.

Was folgt daraus? Die Fragen, ob die Lehre weiblich oder méannlich ist,
ob Frauen iiberdurchschnittlich in der Lehre beschéftigt, mit der Lehre
befasst sind, mit Lehre belastet sind, lassen sich auf dieser Grundlage
nicht beantworten.

5.2. Die tatsachlich erbrachte Lehre

Voraussetzung fiir konkrete Antworten auf Fragen zur Lehre ist die Er-
fassung der tatsdchlich erbrachten Lehre. So gelangt man von einer Be-
schreibung, welche Lehre laut Stellenplan eigentlich hétte stattfinden
konnen, hin zu einer Erhebung, welche Lehre mit welchem Personal
stattgefunden hat. Im Rahmen eines Forschungsprojekts! wurden an vier
Universitdten und vier Fachhochschulen alle Lehrenden, also der Lehr-
korper eines Semesters iiber die tatsdchlich durchgefiihrten Lehrveran-
staltungen in diesem Semester erfasst. Grundlage hierfiir waren die Vor-
lesungsverzeichnisse der acht Hochschulen; zudem stellten die Verwal-
tungen ergénzende Informationen zur Verfiigung.

Auf dieser Basis wurden insgesamt 6.493 Lehrende und 17.248 Lehr-
veranstaltungen erfasst, davon 5.178 Lehrende an Universititen und
1.315 Lehrende an Fachhochschulen. Von diesen 1.315 Lehrenden an
Fachhochschulen sind 419 weiblich, das sind 31,9 Prozent. Von den
5.178 Lehrpersonen an Universitdten sind 1.764 Frauen, das ist ein An-
teil von 30,9 Prozent. Im Folgenden liegt der Fokus auf den Université-
ten.

5.3. Die Lehre nach Képfen
Nimmt man das gesamte lehrende Personal der vier untersuchten Univer-

sitdten in den Blick, so stellt sich — gezéhlt nach Kopfen — folgende Ver-
teilung entlang der Personalgruppen und des Geschlechtes dar.

! Das Forschungsprojekt ,,Wer lehrt was unter welchen Bedingungen? Untersuchung
der Struktur akademischer Lehre an deutschen Hochschulen® wurde von 2008-2011
vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) im Rahmen des Forder-
schwerpunktes ,,Hochschulforschung als Beitrag zur Professionalisierung der Hoch-
schullehre gefordert.
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Ubersicht 10: Das Geschlecht des Lehrkérpers — Frauen- und
Mdnneranteile (n=4.979 Lehrende)
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Die Personalstruktur des Samples ist — wie die an den deutschen Hoch-
schulen insgesamt — von Geschlechterungleichheiten gekennzeichnet: Je
hoher der akademische Status, desto geringer der Frauenanteil. Die struk-
turelle Geschlechterungleichheit wird innerhalb des Mittelbaus durch un-
gleiche Beschéftigungsbedingungen verstirkt: Obwohl sich Frauen und
Miénner nur geringfligig nach der erreichten akademischen Qualifikation
unterscheiden,? werden Frauen héufiger befristet und in Teilzeit beschif-
tigt, Ménner haufiger unbefristet und in Vollzeit.

5.4. Die Verteilung der Lehre in Semesterwochenstunden

Ziel der Erhebung war es, den Umfang der geleisteten Lehre in Semester-
wochenstunden (SWS) zu erfassen. Die Anteile von Frauen und Méannern
an der von den jeweiligen Personalgruppen erbrachten Lehre in SWS un-
terscheiden sich kaum von der Verteilung nach Lehrkopfen. Die Ge-
schlechterstruktur des Lehrkorpers entspricht weitgehend der der Lehre.
(Ubersicht 11)

2 Von N=779 weiblichen Angehdrigen des Mittelbaus sind N=400 (51,3%) nicht pro-
moviert, N=345 (44,3%) promoviert und N=34 (4,4%) habilitiert. Von N=1.218
miénnliche Angehérigen des Mittelbaus sind N=514 (42,2%) nicht promoviert, N=590
(48,4%) promoviert und N=114 (9,4%) habilitiert.
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Ubersicht 11: Das Geschlecht der Lehre — Lehranteile von Frauen- und
Mdnnern (n=26.810 SWS)
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5.5. Wer lehrt wie viel?

Betrachtet man im Einzelnen den Umfang der Lehre, den die Angehori-
gen der Gruppen im Durchschnitt erbringen, so unterscheidet sich der
Umfang der Lehrtétigkeit in keiner Personalgruppe signifikant nach Ge-
schlecht. (Ubersicht 12)

Bei den Professoren und Professorinnen gibt es hohere Méanneranteile
bei denen, die unterdurchschnittlich wenig lehren, genauso aber auch bei
jenen, die iiberdurchschnittlich viel lehren. (Ubersicht 13)

Im Mittelbau zeigen sich hdhere Anteile von Frauen in den Gruppen,
die unter zwei und unter vier SWS lehren.

Die Lehrkraft fiir besondere Aufgaben (LfbA) ist die Personalkatego-
rie der Lehre. Sie wird an den Universititen allerdings nicht durchgingig
in allen Fachern genutzt. Die Lehrverteilung innerhalb der Gruppe der
LfbA zeigt, dass auch dort, wo sie zum Einsatz gelangt, ihre vergleichs-
weise hohe Lehrverpflichtung unterschiedlich ausgereizt wird. Nach den
Lehrverpflichtungsverordnungen der Linder, in denen die untersuchten
Universititen ihren Sitz haben, liegt das Lehrdeputat von LfbA zwischen
zwOlf und 24 SWS. Davon weichen der erfasste Lehrumfang und seine
Verteilung erheblich ab. Insgesamt lehren 62 Prozent der LfbA weniger
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Ubersicht 12: Wer lehrt wie viel? Verteilung erbrachter Lehre unter
Professor/innen (N=1.092) nach Geschlecht

#weiblich  mmannlich

35%

32%

7

30%

25%

20%

15%

11%

10%
10%

08%
06%| 06%06% 7

05% 049 1
05% ¢ 004% 7

00% A 2 , ,
<2 2bis<4 4 bis <6 6 bis <8 8bis<10 10bis<12 12 bis<14 14bis<16 16 und mehr

Ubersicht 13: Wer lehrt wie viel? Verteilung erbrachter Lehre im
Mittelbau (N=2.122) nach Geschlecht
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als zwolf SWS und 25 Prozent weniger als sechs SWS, was — bei nied-
rigst moglicher Ansetzung der Lehrverpflichtung — einer halben Stelle
entspriche. Nach Geschlecht ergeben sich hinsichtlich dieser beiden
Grenzen kaum Unterschiede: Frauen lehren tendenziell eher weniger als
sechs SWS, allerdings gleichermaflen zwolf und mehr SWS. Die Lehr-
verpflichtung fiir Méanner scheint dabei eher als fiir Frauen nach oben of-
fen zu sein: 24 Prozent lehren 16 und mehr SWS, bei den Frauen sind es
18 Prozent. (Ubersicht 14)

Ubersicht 14: Wer lehrt wie viel? Verteilung erbrachter Lehre
unter LfbA (N=250) nach Geschlecht
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Bei den Lehrbeauftragten lehrt die groe Mehrzahl von Frauen und Mén-
nern bis zu zwei Semesterwochenstunden, in dem Bereich von zwei bis
vier wie von vier bis sechs SWS sind die Anteile von Frauen etwas ho-
her. (Ubersicht 15)
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Ubersicht 15: Wer lehrt wie viel? Verteilung erbrachter Lehre
unter Lehrbeauftragten (N=1.415) nach Geschlecht
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5.6. Beschaftigungsbedingungen im Mittelbau

Zieht man auch die Beschdftigungsbedingungen des Mittelbaus in Be-
tracht, so lehren sowohl in Vollzeit und als auch in Teilzeit befristet be-
schiftigte Frauen eher weniger und unbefristet, in Vollzeit beschéftigte
Frauen eher mehr als Ménner. Bei in Teilzeit befristet beschéftigten
Frauen (N=222) liegt die erbrachte Lehre im Durchschnitt bei 3,0 SWS,
bei den Méannern (N=226) sind es 3,5 SWS. In Vollzeit befristet beschaf-
tigte Frauen (N=126) lehren im Durchschnitt 4,4 SWS, bei den Ménnern
(N=203) sind es 4,6 SWS. In Vollzeit unbefristet beschiftigte Frauen
(N=114) erbringen im Durchschnitt 8,1 SWS Lehre, die Ménnern
(N=245) 7,6 SWS. (Ubersicht 16)

Bei gleicher akademischer Qualifikation unterscheidet sich der Um-
fang der Lehrtétigkeit im Mittelbau nicht nach Geschlecht. Nicht-promo-
vierte Frauen (N=400) ebenso wie Ménner (N=514) lehren im Durch-
schnitt 3,5 SWS, promovierte Frauen (N=345) im Durchschnitt 6,1 SWS,
Minner (N=590) 6,2 SWS. Lediglich bei den Habilitierten gibt es einen —
nicht signifikanten — groBeren Unterschied: Habilitierte Frauen (N=34)
lehren im Durchschnitt 6,2 SWS, Minner (N=114) 7,5 SWS. (Ubersicht
17 und 18)
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Ubersicht 16: Wer lehrt wie viel? Verteilung erbrachter Lehre beim
unbefristet und in Vollzeit beschdftigten Mittelbau

Lehre in weiblich mannlich
SWS befristet unbefristet befristet unbefristet
Vollzeit Teilzeit Vollzeit Vollzeit Teilzeit Vollzeit

>0 bis 2 37129,4% [129(58,1% | 9 | 7,9% | 61 [30,0% |119|52,7% | 33 | 13,5%
>2 bis 4 53 142,1% | 61 [27,5% | 14 [12,3% | 73 | 36,0% | 58 | 25,7% | 34 | 13,9%
>4 bis 6 16 [12,7% [ 17 | 7,7% | 14 [12,3% | 32 [ 15,8% | 23 | 10,2% | 48 | 19,6%
>6 bis 8 91 71% | 7 | 3,2% [33(28,9% |14 | 6,9% |17 | 7,5% |46 |18,8%
>8bis10 | 4 | 32% | 6 | 2,7% |21 |18,4% | 10| 49% | 4 | 1,8% |31 |12,7%
>10bis12) 2 | 1,6% | 2 | 09% | 7 | 6,1% 2,0% | 0 | 0,0% |16 | 6,5%
>12bis14] 1 | 0,8% | 0 | 0,0% | 3 | 2,6% 1,5% | 1 | 04% |13 | 53%
>14bisl6] 2 | 1,6% | 0 | 00% | 6 | 53% | 1 | 05% | 1 | 04% | 6 | 2,4%
> 16 211,6% |0 ]00% |7 ]61% |5 [25% |3 |1,3% 18| 73%
Gesamt ]126(100,0%]|222 (100,0%|114 |100,0%]203 (100,0% 226 {100,0%|245 (100,0%

Ubersicht 17: Wer lehrt wie viel? Verteilung der erbrachten Lehre im
nicht-promovierten Mittelbau (N=914) nach Geschlecht
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Ubersicht 18: Wer lehrt wie viel? Verteilung erbrachter Lehre im

promovierten Mittelbau (N=935) nach Geschlecht
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Moglicherweise lehrspezifische Geschlechterungleichheiten sind somit

allenfalls in Ansétzen erkennbar.

Typologie des Lehrkérpers

5.7.

Die strukturellen Ungleichheiten im Lehrkorper haben wir in Relationen

zwischen Status, Beschéftigungsbedingungen und Umfang der Lehrtétig-

keit analysiert. Diese Relationen haben wir mittels einer hierarchischen

Clusteranalyse® zu einer Typologie des Lehrkorpers an Universititen ver-

dichtet. Hierfiir wurden die Merkmale Personalgruppe, Beschéftigung,

Geschlecht, akademische Qualifikation,

Umfang der Lehrtitigkeit und

Fachergruppe miteinander in Beziehung gesetzt. Demnach besteht der

Lehrkorper an den untersuchten Universitidten aus sechs Typen von Leh-

renden:

das sich zu zwei Dritteln aus

808),

(1) Akademisches Kernpersonal (N

Professorinnen und Professoren und zu einem Drittel aus Angehdri-

gen des Mittelbaus zusammensetzt, ist:

3 Zur Bestimmung der Cluster wurde eine hierarchische Clusteranalyse (Ward-Verfah-

ren) genutzt.
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in der Regel unbefristet (84%)),

wird in Vollzeit (93%) beschéftigt,

lehrt mehrheitlich zwischen sechs und zehn SWS (69%),
ist méannlich (73%)

und habilitiert (67%).

Jeweils mehr oder weniger als ein Drittel der erfassten Lehrenden in den
unterschiedlichen Fachergruppen gehoren diesem Cluster an.

(2) Akademisches Kernpersonal mit Schwerpunkt in der Lehre (N=131),
das sich aus Professoren und Professorinnen (57%) und Angehdrigen
des Mittelbaus (39%) zusammensetzt, ist

in der Regel unbefristet (91%),
wird in Vollzeit (99%) beschiftigt,
lehrt mehr als 12 SWS (100%),

ist ménnlich (77%)

und habilitiert (62%)

oder promoviert (36%).

Lehrende dieses Typs gibt es fast ausschlieBlich in Mathematik und Na-
turwissenschaften. Hierein fallen die Lehrprofessuren wie der unbefriste-
te Mittelbau.

(3) Unbefristetes Lehrpersonal (N=73), hauptsichlich Lehrkréfte fiir be-
sondere Aufgaben (75%), ist

in der Regel unbefristet (64%),

wird in Vollzeit (77%) beschéftigt,

lehrt mehr als 8 SWS (99%),

ist weiblich (48%) oder ménnlich (52%)

und nicht-promoviert (41%) oder promoviert (47%).

Lehrende dieses Typs gibt es hauptsidchlich in den Sprach- und Kultur-
wissenschaften.

(4) Befristetes Lehrpersonal (N=94), hauptsdchlich Lehrkréfte fiir beson-
dere Aufgaben (44%) und andere (56%) wie beispielsweise Junior-
und Vertretungsprofessoren und professorinnen, ist

in der Regel befristet (77%) in Vollzeit (60%) oder Teilzeit (40%)
beschéftigt,

lehrt nicht mehr als 8 SWS (93%),

ist weiblich (43%) oder ménnlich (57%),

ist nicht-promoviert (27%),
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e promoviert (30%)
e oder habilitiert (43%).

Lehrende dieses Typs gibt es hauptsichlich in den Sprach- und Kultur-
wissenschaften.

(5) Qualifikanten und Qualifikantinnen (N=814), hauptsichlich Mittel-
bau (88%), sind
o in der Regel befristet (74%) in Vollzeit (53%) oder Teilzeit (47%)
beschéftigt,
e lehren nicht mehr als 4 SWS (94%),
¢ sind eher ménnlich (62%) als weiblich (38%)
e und nicht-promoviert (53%) oder promoviert (32%).*

Lehrende dieses Typs gibt es in allen untersuchten Fachergruppen.

(6) Hire-and-fire Lehrende (N=606), in der Regel Lehrbeauftragte
(90%), sind
o centweder bezahlt (48,5%) oder unbezahlt (51,5%),
e lehren hauptsdchlich bis zu zwei SWS (78%),
o sind eher ménnlich (67%) als weiblich (33%)

e und nicht-promoviert (43%), promoviert (32%) oder habilitiert
(25%)

Lehrende dieses Typs finden sich haufiger in den Sprach- und Kulturwis-
senschaften sowie den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
als in Mathematik und Naturwissenschaften.

Ubersicht 19 veranschaulicht die Typologie des Lehrkérpers. Die
Verteilung dieser Typologie entlang des Geschlechts stellt Ubersicht 20
dar.

Demnach gehort der grofite Teil der mannlichen Lehrenden zum Ty-
pus des akademischen Kernpersonals (34,8%), der grofite Teil der weib-
lichen Lehrenden aber sind Qualifikantinnen (37,1%). Die Typologie des
Lehrkorpers reproduziert somit die personalstrukturelle Geschlechterun-
gleichheit.

Zwar gehort ein groferer Teil der Frauen zum befristeten wie unbe-
fristeten Lehrpersonal; reproduziert wird auf diese Weise aber lediglich
der hohe Frauenanteil an LfbA-Stellen.’ Das konnte so interpretiert wer-

4 Bezeichnenderweise gehdren diesem Cluster auch befristet beschéftigte Professor/in-
nen an.

549,7 % der Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben waren 2008 an allen Hochschularten
Frauen (Statistisches Bundesamt 2009: 42, 44).
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Typologie des Lehrkérpers (N=2.526)

Ubersicht 19
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Ubersicht 20
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den, dass Frauen eher als Ménner lehrbezogene Stellen erreichen. Ange-
sichts des fiacherspezifischen Einsatzes von LfbA und ihres geringen An-

00%

teils am wissenschaftlichen Personal insgesamt ist dieser Befund aber nur
beschrinkt aussagekréftig. Auch werden Frauen nicht starker als Kapazi-




titsreserve in Anspruch genommen als Ménner: Sowohl ein knappes
Viertel der Frauen als auch der Ménner gehdéren zum Typus des Hire-
and-fire-Lehrenden.

5.8. Resiimee

In den Strukturdaten der Lehre, selbst wenn man sie so erhebt, dass die
tatsdchlich erbrachte Lehre beriicksichtigt wird, lassen sich keine Hin-
weise auf belastbare Zusammenhinge von Lehre und biologischem Ge-
schlecht finden.

Andere Aspekte erscheinen ausschlaggebender: Hildegard Schaeper
(2008) verweist darauf, dass ,,disziplinspezifische Lehrkulturen fiir den
Stellenwert der Lehre bedeutsam seien: Lehrkulturen der Natur- und
Wirtschaftswissenschaften seien ,,wenig studierendenorientiert™, wéh-
rend Lehrende der Geistes- und insbesondere der Erziehungswissen-
schaften ,.kooperative Lehr-Lernformen und erfahrungsorientiertes Leh-
ren und Lernen* bevorzugten.

Anspriiche an die eigene Lehre seien des Weiteren vom Geschlecht
beeinflusst: Frauen wiirden eher ,kooperative, aktivierende Lehr- und
Lernformen® anwenden als Ménner. Tendenziell spielt das Geschlecht
auch eine Rolle bei der akademischen Arbeitsteilung. Eine qualitative
Untersuchung von akademischen Tétigkeitsprofilen an australischen Uni-
versitdten kommt zu dem Schluss: ,,There was much overlap in the work
profiles of male and female academics. However, some apparent gender-
stereotyped differences were noted, with females spending more time on
student-related tasks and males more involved in scholarly activities*
(Forgasz/Leder 2006: 19).

Moglicherweise ist der Blick auf die Strukturen der Lehre, auf den
Lehrkorper, die Lehrpersonen, ihre Verteilung nach Status und Ge-
schlecht auch einer, der die entscheidenden Tendenzen bei der Zuwei-
sung von Geschlechtszugehorigkeiten der Lehre nicht addquat zu erfas-
sen vermag.

Je nachdem, wie die einzelnen Lehrenden diese Aufgaben wahrneh-
men, welchen Aufwand an Energie und Zeit sie hierauf verwenden, ent-
stehen unterschiedliche Belastungen, die gerade fiir Qualifikantinnen und
Qualifikanten immer auch Auswirkungen auf das Eigentliche haben,
ndmlich die Forschungsarbeit und damit auch den weiteren Karriereweg
bestimmen.
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TEIL B.

DIE LEHRPROFESSUR —
SPRUNGBRETT ODER PARKPLATZ?






6. Der Lehrprofessur auf der Spur:
Forschungsdesign und Bestandsaufnahme

Robert Schuster | Romy Hilbrich | Karin Hildebrandt

6.1.  Analyseebenen

Innerhalb des ,,LehrWert“-Projektes sollte das hochschulpolitisch neue
Phanomen Professur mit Schwerpunkt Lehre auf mehreren Ebenen ana-
lysiert werden. Dies ging einher mit der Auswahl moglicher theoretischer
Perspektiven auf dieses Phdnomen. Zum einen wurde versucht, in einer
systemtheoretischen Perspektive, Charakteristika der Universitit als Or-
ganisation sowie deren Organisationsumwelt zu rekonstruieren. Auf die-
se Weise sollte der Reputationsasymmetrie sowie der Geschlechterun-
gleichheit an Universitidten nachgegangen werden. Untersucht wurden
dafiir unter anderem juristische Kodifizierungen, von der amtlichen Sta-
tistik zur Verfiigung gestellte aggregierte Daten sowie hochschulpoliti-
sche Diskussionen zu Personalkategorien mit Lehrschwerpunkt. Zudem
flossen eigene quantitative Erhebungen (Online-Befragung der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten sowie schriftliche Befragung bei Uni-
versitétsleitungen, Personalexpertinnen und -experten sowie Besoldungs-
experten und -expertinnen) in die Analyse der Organisationsebene ein.
Zum anderen ging es darum, die soziale Konstruktion der Reputations-
asymmetrie zwischen Forschung und Lehre nidher zu beleuchten. Dem
liegt die theoretische Grundannahme der Feld- und Kapitaltheorie zu-
grunde, dass es sich bei allen sozialen Feldern — also auch dem wissen-
schaftlichen Feld — um Kampffelder handelt, in denen verschiedene Inte-
ressengruppen, die mit jeweils unterschiedlichen Ressourcen ausgestattet
sind, um die Verfligungsmacht iiber Kapitalien aber auch die Definition
der jeweiligen Spielregeln ringen'. Dieses Kriftefeld (Ebenen: Organisa-
tion und Person) sollte vor allem durch die qualitativen Interviews mit
Lehrprofessorinnen und Lehrprofessoren, Universitétsleitungen sowie
Gleichstellungsexpertinnen eingefangen werden. Das Phanomen Lehr-

! Nihere Ausfithrungen hierzu im Beitrag ,, Theoretische Bezugspunkte fiir die Analy-
se universitirer Arbeitsteilung™ in diesem Band.
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Ubersicht 21: Forschungsdesign ,,LehrWert”
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professur wurde also auf Ebene der Organisationsumwelt, der Organisa-
tionsebene selbst und schlieBlich auf Ebene der Stelleninhaber und Stel-
leninhaberinnen genauer analysiert (Ubersicht 21).

Um die aus dem theoretischen Rahmen abgeleiteten Ebenen ange-
messen analysieren zu konnen, wurden unterschiedliche methodische Zu-
génge miteinander kombiniert (vgl. dazu: Flick 1995; Flick 2011). Auf-
grund methodischer und forschungspragmatischer Erwdgungen erfolgte
eine Aufteilung der Analyseebenen in sukzessiv aufeinander aufbauende
Erhebungsphasen. Den konkreten Ablauf zeigt Ubersicht 22. Die Be-
schreibung wichtiger Methodenentscheidungen erfolgt entlang der in
Ubersicht 21 dargestellten Analyseebenen.

6.2. Einzelerhebungen

6.2.1. Organisationsumwelt

Diese Analyseebene umfasste die Systematisierung der Kernargumente
relevanter hochschulpolitischer Akteure zur Lehrprofessur. Zu nennen
sind hier u.a.: Wissenschaftsrat, Hochschulrektorenkonferenz (HRK),
Kultusministerkonferenz (KMK), Gewerkschaften, Studierendenschaf-
ten, gleichstellungspolitische Akteure z.B.: die Bundeskonferenz der
Frauenbeauftragten und Gleichstellungsbeauftragten (BuKoF) sowie
Fachgesellschaften. Es konnte eine Haufung dieser hochschulpolitischen
Stellungnahmen fiir den Zeitraum 2007 bis 2010 festgestellt werden. Da-
nach verebbte die Diskussion um die Lehrprofessur. Die gesammelten
Dokumente wurden anschlieBend inhaltsanalytisch ausgewertet (May-
ring/Gléser-Zikuda 2008; Mayring 2010). Erkenntnisleitender Fokus war
die Verwendung der Formel von der Einheit von Forschung und Lehre in
Verbindung mit Argumenten fiir bzw. gegen die Lehrprofessur bzw. Stel-
len mit Lehrschwerpunkt unterhalb der Professur, die Reputationsasym-
metrie zwischen Forschung und Lehre sowie die Herstellung einer Ge-
schlechterungleichheit an Universitidten. Die so gewonnene Systematik
von Kernargumenten zur Lehrprofessur sowie wichtiger Kontextbedin-
gungen floss in die weiteren Operationalisierungsschritte ein.

Dariiber hinaus wurden auch juristische Regulative zur Lehrprofessur
in Landeshochschulgesetzen und Lehrverpflichtungsverordnungen syste-
matisiert (Februar 2013). Wichtige Kontextbedingungen konnten zudem
aus Landesgleichstellungsgesetzen sowie Besoldungsverordnungen und
Berufungsleitfiden extrahiert werden.
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6.2.2. Organisationsebene

Explorative Interviews

Zur Vorsondierung des Feldes sowie der Erfassung von Einzelaspekten —
wie zum Beispiel der unterstellten Lehrpriferenz von Frauen — wurden
sechs explorative Interviews mit Expertinnen universitirer Gleichstel-
lungspolitik durchgefiihrt. Zudem erschien es wichtig herauszufinden,
iiber welche Informationen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte konk-
ret verfligen bzw. an welchen Prozessen sie in der Praxis wie beteiligt
werden. Dem liegt die Erkenntnis zu Grunde, dass die juristische Kodifi-
zierung von Rechten und Pflichten der Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragten oft wenig mit der konkreten (Informations-)Praxis vor Ort ge-
mein hat (Zimmermann 2003).

Die Interviews wurden — aufgrund des explorativen Charakters — im
teilstrukturierten Modus durchgefiihrt, das heif3t, die Struktur des Gespra-
ches ergab sich auf der einen Seite aus einem — auf Basis von theoreti-
schen Grundannahmen — vorab konstruierten Leitfaden. Auf der anderen
Seite lieB die Gespréchsfithrung aber ausreichend Spielraum fiir die Er-
fassung neuer Problemdimensionen. Die Gespriache wurden zur exakten
und authentischen Erfassung aufgezeichnet und vollstindig transkribiert.
Die anschliefende Auswertung erfolgte entlang der Dimensionen: Aussa-
gen zur Geschlechterungleichheit an Universititen, Reputationsasymmet-
rie zwischen Lehre und Forschung sowie Verdnderungen im Anerken-
nungsgefille zwischen Lehre und Forschung.

Online-Befragung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten

Die Ergebnisse dieser explorativen Interviews flossen in die Fragebogen-
konstruktion einer reprdsentativen Online-Befragung der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten von Universititen (und gleichgestellten
Hochschulen) ein. Weitere Fragestellungen wurden aus der relevanten
Forschungsliteratur sowie aus dem hochschulpolitischen Diskurs iiber
Lehrprofessuren abgeleitet. Die erste Fassung des Fragebogens wurde
anschlieBend im Rahmen eines Expertenworkshops (Mai 2011) entwi-
ckelt. Dabei kristallisierten sich die Analysedimensionen heraus, welche
die Grundlage fiir die weitere Operationalisierung bildeten.

Dem Motto von Sudmann und Bradburn (1982: 283) folgend: ,,If you
do not have the resources to pilot-test your questionnaire, don’t do the
study*, wurde zur empirischen Uberpriifung des Verfahrens eine Pretest-
Version des Fragebogens entwickelt, um bereits vor dem eigentlichen
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Einsatz die Moglichkeit valider und reliabler Messergebnisse sicherstel-
len zu kénnen. Dieser in vielen Forschungsdesigns nicht ausreichend be-
riicksichtigte Untersuchungsschritt dient der: .,... Uberpriifung der aus-
reichenden Variation der Antworten, des Verstindnisses der Fragen
durch den Befragten, der Schwierigkeit der Fragen fiir den Befragten, des
Interesses und der Aufmerksamkeit des Befragten gegentiber den Fragen,
der Kontinuitét des Interviewablaufs (,,Fluss), der Effekte der Fragean-
ordnungen, der Giite der Filterfiilhrung, von Kontexteffekten, der Dauer
der Befragung, des Interesses des Befragten gegeniiber der gesamten Be-
fragung, der Belastung des Befragten durch die Befragung® (Schnell/
Hill/Esser 2005: 347).

Zur Uberpriifung des Online-Fragebogens kamen zwei Pretest-Tech-
niken zur Anwendung. Zundchst wurde die klassische Pretest-Variante
angewandt. Dazu wurden Probelinks zum Zugriff auf den Onlinefragebo-
gen an Experten und Expertinnen in den Themengebieten Geschlechter-
gerechtigkeit an Hochschulen, Struktur der akademischen Lehre an Uni-
versititen, wissenschaftlicher Nachwuchs, Governance von Universititen
sowie Qualitit der Lehre an Universitdten verschickt. Die dabei erhalte-
nen Riickmeldungen — sowohl den Inhalt als auch Fragen der Usability
betreffend — wurden in den Fragebogen iibernommen. Zudem diente die-
se Pretestphase der Erfassung der bendtigten Zeit zum Ausfiillen des Fra-
gebogens. Dariiber hinaus wurde die Current-Think-Aloud-Technik (Ha-
der 2010: 393f) eingesetzt. Bei dieser Technik werden die zum Pretest
ausgewdhlten Befragten gebeten, laut bei der Antwortfindung nachzu-
denken. Hierbei lassen sich sehr gut Verstandnisprobleme und im Falle
von Online-Befragungen Usability-Schwachstellen identifizieren. Die
Auswahl der Expertinnen universitdrer Gleichstellungspolitik richtete
sich hier vor allem danach, Personen zu identifizieren, die zum einen die
erforderliche Expertise besitzen und zum anderen nicht im Sample der
Befragung enthalten waren. Es wurden deshalb Expertinnen aus Gleich-
stellungsbiiros und Koordinierungsstellen, wie sie in letzter Zeit zuneh-
mend installiert wurden, ausgewaihlt. Dies erschien notwendig, da eine
doppelte Teilnahme, also am Pretest und zum Ausfiillen des Fragebogens
— aufgrund der vorherrschenden Arbeitsbelastung in diesem Feld
(Schuster 2009) — nicht zu erwarten war.

Die Erhebung fand von Dezember 2011 bis Mirz 2012 statt. Es wur-
den 138 Universititen und Kunsthochschulen in staatlicher Trigerschaft
und mit Promotionsrecht angeschrieben?. Geantwortet haben 57 Hoch-

2 Informationsquelle war der Deutsche Hochschulkompass der HRK (Stand Juni
2011):  http://www.hochschulkompass.de/hochschulen/hochschulen-in-deutschland-
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schulen des beschriebenen Typs, was einem Riicklauf von 41,3 Prozent
entspricht. Begleitend wurden Mafinahmen zur Erh6hung des Riicklaufs
durchgefiihrt. Die erste Erinnerungswelle erfolgte per E-Mail und die
zweite mithilfe von Postkarten.

In die Auswertung zur Analyse des Phénomens ,Professur mit
Schwerpunkt Lehre flossen die Kunst- und Musikhochschulen nicht mit
ein, da Professoren und Professorinnen dort neben Aufgaben in Lehre,
Forschung und Selbstverwaltung auch noch aktive Kiinstler und Kiinstler-
innen sind. Diese Hochschultypen stellen somit einen Sonderfall univer-
sitdrer Gleichstellungspolitik dar. Sie wurden aus diesem Grunde zur Ge-
nerierung von Anschlussfragen zur Beforschung dieses Hochschultyps in
die Befragung einbezogen. In die engere Analyse zur Lehrprofessur flos-
sen 47 Universititen (inklusive Technische Universititen) ein.

Schriftliche Befragung von ausgewahlten Universitatsleitungen
sowie Experten und Expertinnen fir Personal und Besoldung

Dariiber hinaus wurde eine schriftliche Befragung von ausgewéhlten
Universitétsleitungen, Besoldungsexperten und -expertinnen sowie Ex-
pertinnen und Experten fiir Personalangelegenheiten an Universititen zu
Recherchezwecken durchgefiihrt. Das Erkenntnisinteresse entsprach hier
einer weiteren Sondierung des Feldes sowie der Gewinnung von Exper-
ten- und Expertinnenwissen iber das Fir und Wider von Lehrprofessu-
ren. In diesem Erhebungsschritt ging es also explizit nicht um das Erlan-
gen einer statistischen Représentativitdt, sondern um die Erfassung von
exklusiven Einblicken zu Spezialproblemen die Lehrprofessur flankie-
rend (Besoldungsreform, Kriterien fiir Berufungsverfahren etc.). Dies
hatte vor allem forschungspragmatische Griinde. Denn bei Universitéts-
leitungen handelt es sich um eine der am stirksten beforschten Gruppen
in der empirischen Hochschulforschung. Die im Projekt durchgefiihrte
Befragung tangierte zudem mehrere antragsintensive Ausschreibungen
(Exzellenzinitiative; Professorinnenprogramm). Die bewusste Auswahl
der zur Informationsgewinnung angeschriebenen Universitéiten richtete
sich nach den Kriterien regionale Ausgewogenheit und angemessene Be-
riicksichtigung des Hochschultyps (Technische Universitit und Volluni-

die-hochschulsuche.html?tx _szhrksearch pil[search]=1&genios=&tx_szhrksearch pi
1[name]=&tx_szhrksearch pil[ort]=&tx_szhrksearch pil[plz]=&tx_szhrksearch pil[
hstype][1]=1&tx_szhrksearch pil[hstype][3]=1&tx_szhrksearch pil[traegerschaft]=1
&tx_szhrksearch pil[member]=
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versitit)’. Das Erhebungsinstrument wurde ebenfalls mit der — oben aus-
fithrlich beschriebenen - ,,Current-Think-Aloud Technik* getestet. Dafiir
wurden Hochschulleitungen ausgewdhlt, welche nicht fiir die eigentliche
Befragung vorgesehen waren.

Ende Februar 2012 wurden die Fragebogen an die ausgewihlten Uni-
versitétsleitungen sowie Expertinnen und Experten fiir Personalangele-
genheiten und Besoldungsfragen versandt. Zur Riicklauferh6hung wur-
den zwei telefonische Erinnerungswellen durchgefiihrt. Es haben schlie3-
lich 22 Hochschulleitungen, 17 Expertinnen und Experten fiir Personal
sowie 17 Besoldungsexperten und -expertinnen geantwortet.

Interviews mit ausgewahlten Universitatsleitungen

Zur weiteren ErschlieBung universitdrer Strategien in Bezug auf das Pha-
nomen Lehrprofessur sowie zur qualitativen Validierung der schriftlichen
Befragung von Universitétsleitungen wurden zehn problemzentrierte In-
terviews (Witzel 1989) mit Universitétsleitungen durchgefiihrt.

Dieses Verfahren zeichnet sich vor allem dadurch aus, dass es einen
Kompromiss zwischen den scheinbar unvereinbaren Positionen rein hy-
pothesenpriifender und vollig offener-induktiver Verfahren darstellt, in-
dem sowohl Erhebungs- also auch Auswertungsverfahren als ein ,,induk-
tiv-deduktives Wechselverhéltnis“ organisierbar sind. So fithrt Witzel
aus: ,,Das unvermeidbare, und damit offenzulegende Vorwissen dient in
der Erhebungsphase als heuristisch-analytischer Rahmen fiir Frageideen
im Dialog zwischen Interviewten und Befragten. Gleichzeitig wird das
Offenheitsprinzip realisiert, indem die spezifischen Relevanzsetzungen
der untersuchten Subjekte insbesondere durch Narrationen angeregt wer-
den.” (Witzel 2000: 2)

Die Auswahl beriicksichtigte sowohl Universitdten, die Lehrprofessu-
ren eingefiihrt haben als auch Universitdten, welche diese Stellenkatego-
rie zum Zeitpunkt der Befragung nicht etabliert hatten. Die Entwicklung
des Leitfadens fiir diese Befragungen erfolgte auf einem Expertenwork-
shop. In die Leitfadenkonstruktion flossen auch Ergebnisse der dariiber
hinaus durchgefiihrten Erhebungen die Organisationsebene betreffend
ein. Dabei waren besonders die Argumentationslinien von den Universi-
tatsleitungen aufschlussreich, welche sich mehr oder weniger bewusst
gegen die Etablierung der Lehrprofessur entschieden haben. Der Erhe-
bungszeitraum erstrecke sich von Juli 2012 bis Januar 2013. Die Inter-

3 Nicht in die Befragung einbezogen wurden Fachhochschulen, Musikhochschulen so-
wie padagogische Hochschulen.
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views wurden aufgezeichnet, anschlieBend vollstindig transkribiert und
mithilfe von MAXQDA* codiert und ausgewertet.

Ermittlung der besetzten Lehrprofessuren

Um zu eindeutigen Ergebnissen zu gelangen, stand eine enger gefasste
Definition am Anfang der Recherche. Unter dem Begriff Lehrprofessu-
ren sollten solche Universititsprofessuren verstanden werden, bei denen
das Lehrdeputat von der iiblichen Lehrverpflichtung von Universitdtspro-
fessuren (acht bzw. neun Semesterwochenstunden (SWS)) abweicht.
Charakteristikum ist dabei ein iiber einen lingeren Zeitraum erhéhtes
Lehrdeputat. Kurzfristige Erhohungen der Deputate im Rahmen einer
Kontingentldosung auf Lehrbereichsebene fallen dementsprechend nicht
in diese Definition.

Nach der Verdffentlichung der entsprechenden Empfehlungen des
Wissenschaftsrates wurden nach und nach in fast allen Bundesldndern
die Landeshochschulgesetze und die jeweiligen Lehrverpflichtungsver-
ordnungen angepasst, um die Einrichtung von Lehrprofessuren juristisch
zu ermdglichen. Zum Zeitpunkt der Erhebung bestand diese Moglichkeit
in allen Bundesldandern mit Ausnahme von Bremen und Rheinland-Pfalz.
Mittlerweile (Stand Juni 2013) sind in allen Bundeslédndern die rechtli-
chen Grundlagen zur Einrichtung von Lehrprofessuren geschaffen wor-
den.

Dem Sachverhalt geschuldet, dass Lehrprofessuren nicht als solche
vom Statistischen Bundesamt, den statistischen Landesdmtern oder den
Ministerien ausgewiesen werden, mussten die Daten auf anderem Wege
ermittelt werden. Uber relevante Informationen verfiigten nur die Univer-
sitdten selbst. Die Recherche nach besetzten Lehrprofessuren erfolgte
durch entsprechende Items in den Umfragen unter Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten sowie Universititsleitungen. Dariiber hinaus wurde
eine begleitende Online-Recherche auf den Webseiten von Universitdten
durchgefiihrt um weitere Lehrprofessorinnen und -professoren zu identi-
fizieren®. Diese Recherche wurde allerdings durch zwei zentrale Proble-

4 néihere Informationen unter: http://www.maxqda.de/ (22.10.2013)

5 Zwei weitere Recherchen wurden durchgefiihrt und erwiesen sich als eher unfrucht-
bar. Zum einen wurde in einer Ausschreibungsdatenbank des Deutschen Hochschul-
verbandes nach dem Begriff ,,Lehrprofessur bzw. ,,Professur mit Schwerpunkt Leh-
re gesucht. Dieser Suchvorgang ergab nur 14 Treffer. Des Weiteren wurde versucht,
die Lehrprofessuren iiber die Dekanate zu ermitteln. Dieses Vorgehen stief jedoch auf
datenschutzrechtliche Vorbehalte und musste daher eingestellt werden.
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me erschwert. Erstens erfolgte die Besetzung einiger Lehrprofessuren
zeitlich befristet. Die ehemaligen Stelleninhaber bzw. Stelleninhaberin-
nen bei Nachrecherchen nicht mehr auffindbar. Dariiber hinaus wird auf
den Internetpridsenzen der Universititen der Lehrschwerpunkt von Pro-
fessuren nicht immer ausgewiesen, was die Onlinesuche zusitzlich er-
schwerte. Die Recherchen ergaben, dass trotz der geschilderten rechtli-
chen Spielrdume bisher nur dulerst wenige Lehrprofessuren an deutschen
Universititen besetzt wurden. Es konnten 46 Professuren mit einem ent-
sprechenden Schwerpunkt an 18 Universitdten in sieben Bundesldndern
identifiziert werden. Eine ausfiihrliche Darstellung der Facherverteilung
befindet sich im Beitrag: ,,Die Lehrprofessur in der hochschulpolitischen
Diskussion und der universitidren Praxis“ in diesem Band.

6.2.3. Personelle Ebene: Berufsbiografische Interviews mit
ausgewdhlten Lehrprofessorinnen und -professoren

Insgesamt wurden acht berufsbiografische Interviews mit Lehrprofesso-
ren und -professorinnen durchgefiihrt. Grundlage fiir die Auswahl der
Befragten waren die im Projekt durch Internetrecherche, Informationen
aus der Online-Befragung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
sowie Informationen aus der schriftlichen Befragung von Universitétslei-
tungen identifizierten Lehrprofessorinnen und -professoren. Die Auswahl
sollte ein moglichst ausgewogenes Féacherspektrum gewihrleisten. Die-
ses umfasst Sprachwissenschaften, Medizin, mathematisch-naturwissen-
schaftliche Ficher sowie Sozialwissenschaften.® Der Zeitraum der Erhe-
bung erstreckte sich von Oktober 2012 bis Februar 2013.
Charakteristikum eines berufsbiographischen (narrativen) Interviews
ist, dass es nicht dem iiblichen Frage-Antwort Schema folgt (Schiitze
1976). Der bzw. die Interviewte wird gebeten, die ,,Geschichte eines be-
stimmten Gegenstandsbereiches” in einer ,,Stehgreiferzahlung darzu-
stellen. Dabei handelt es sich um: ,spontane Erzéhlungen, die nicht
durch Vorbereitungen oder standardisierte Versionen einer wiederholt er-
zdhlten Geschichte vorgeprégt oder vorgeplant sind, sondern aufgrund ei-
nes besonderen Anlasses aus dem Stand heraus erzdhlt werden* (Her-
manns 1995: 182). Ausgeldst wird diese Stehgreiferzahlung durch einen
sogenannten erzéhlgenerativen Stimulus (ebd.). Durchaus iiblich ist es
dabei, die biografische Stegreiferzahlung nicht mit den frithsten Erinne-

¢ Um die zugesicherte Anonymisierung zu gewéhrleisten, konnen die Angaben zu den
Féchern nicht prazisiert werden.
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rungen beginnen zu lassen, sondern ab einer — fiir die jeweilige Fragestel-
lung — wichtigen Statuspassage (Hermanns 1992: 120). Die erzdhlgenera-
tive Eingangsfrage im ,LehrWert“-Projekt lautete entsprechend: ,Ich
mochte Sie bitten mir den Weg Threr wissenschaftlichen Laufbahn ab
dem Zeitpunkt Threr Studienplatzwahl bis heute zu Threr Entscheidung,
sich auf eine Professur mit Schwerpunkt Lehre zu bewerben, zu erzihlen.
Nehmen Sie sich dafiir so viel Zeit wie Sie wollen. Sie bestimmen selbst
was Sie erzdhlen und was nicht. Ich werde nicht unterbrechen, sondern
am Ende nachfragen®.

Im Anschluss an die narrative Stehgreiferzdhlung enthielten die In-
terviews einen immanenten Nachfrageteil zur Plausibilisierung bestimm-
ter Passagen sowie einen exmanenten Nachfrageteil (Briisemeister 2000:
127) zur ErschlieBung von Spezialproblemen wie zum Beispiel der indi-
viduellen Gestaltung des Verhiltnisses von Forschung und Lehre im Be-
rufsalltag der Befragten. Die Interviews wurden aufgezeichnet und an-
schlieBend transkribiert. Es erfolgte eine strukturierte Inhaltsanalyse
nach Mayring (2010: 92f.) unter Zuhilfenahme von MAXQDA. Wihrend
die Kategorien fiir die erste Materialsichtung aus dem theoretischen Rah-
men abgeleitet wurden (Reputationsgefille, biografische Entscheidungs-
situationen, Zeitbudgetprobleme, lehrbezogenen Selbsterwartungen, lehr-
bezogene organisationale Fremderwartungen) ergaben sich im weiteren
Analyseprozess neue Kategorien bzw. erste Kategorien mussten differen-
ziert werden (z.B.: Variation vs. Aufrechterhaltung von Forschungsambi-
tionen, Zeitbudgetprobleme durch Integration von Lehre und Forschung,
Familienbezogene Orientierungen).

6.3. Methodenreflexion

Ein die Antwortbereitschaft der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
stark reduzierender Faktor war die zeitliche Uberlastung dieser Befrag-
tengruppe (Schuster 2009). Denn auch Gleichstellungsarbeit findet zu-
nehmend in einem projektorientierten Modus (Besio 2009) statt, d.h. fi-
nanzielle Ressourcen fiir Gleichstellung werden nach einem wettbewerb-
lich orientierten Beantragungsverfahren vergeben (z.B. Professorinnen-
programm). Fiir die Antragsentwicklung ist hiufig eine enorme zeitliche
Vorinvestition zu leisten. So ist es nachvollziechbar, wenn die Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten sich von Fall zu Fall auch gegen eine
Teilnahme an einer wissenschaftlichen Befragung entscheiden (miissen).
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Auch die Beteiligungsbereitschaft von Universitétsleitungen an der
schriftlichen Befragung war durch ,,Uberforschung® dieser Personen-
gruppe sowie die geringen zeitlichen Ressourcen — aufgrund der Antrags-
entwicklung z.B. fiir die Exzellenzinitiative — eingeschréinkt. Dieses Pro-
blem schlug sich ebenfalls auf die Leitfadeninterviews mit Universitéts-
leitungen nieder.

Die Gewinnung von Lehrprofessorinnen und Lehrprofessoren fiir be-
rufsbiografische Interviews gestaltete sich ebenfalls schwierig. Zum ei-
nen sahen potentielle Befragte ihr Bediirfnis nach Anonymitit — aufgrund
der geringen Anzahl von Lehrprofessuren und in einer biografischen Er-
zahlung enthaltener Details — in Gefahr. Zum anderen waren einige der
Lehrprofessorinnen und -professoren aufgrund einer ,,gefiihlten Stigmati-
sierung gegeniiber reguliren Professuren nicht zu einem berufsbiografi-
schen Interview bereit.

SchlieBlich muss erwdhnt werden, dass eine betrichtliche Anzahl von
Projekten in der Forderlinie ,,Frauen an die Spitze* zeitgleich mit dem
,LehrWert“-Projekt startete. Viele dieser Projekte wihlten erwartungsge-
méf ebenfalls Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte als Informations-
quelle. Das Feld war also durch eine gewisse ,,Uberforschung* gekenn-
zeichnet. Dariiber hinaus schreibt zum Beispiel das Center of Excellence
Women and Science (CEWS) haufig die Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragten zur Informationsgewinnung an.
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7. Die Lehrprofessur in der hochschulpolitischen
Diskussion und der universitaren Praxis

Romy Hilbrich | Robert Schuster

7.1. Einleitung

Wihrend die Lehrprofessur im Rahmen hochschulpolitischer Diskussio-
nen, die vor allem im unmittelbaren Anschluss an die Wissenschaftsrats-
Empfehlungen (Wissenschaftsrat 2007) heftig gefiihrt wurden, eine ge-
wisse Bedeutung erlangte, lagen empirisch basierte Erkenntnisse zur Im-
plementierung dieser Stellenkategorie an deutschen Universititen bisher
nicht vor. Im Rahmen eines Forschungsprojekts', aus dem der hier vor-
liegende Sammelband hervorgeht, wurden erstmalig empirische Daten
zur universitaren Praxis von Lehrprofessuren erhoben. Auf der Grundla-
ge sowohl qualitativer wie auch quantitativer Befragungen verschiedener
universitdrer Akteursgruppen (Universititsleitungen, Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte, Lehrprofessorinnen und -professoren) kon-
nen im Folgenden erste Erkenntnisse zur Situation der Lehrprofessuren
in Deutschland vorgestellt werden.?

Die bisher geringe Verbreitung der Lehrprofessur ist einer der augen-
falligsten Befunde in diesem Zusammenhang. Um die Zuriickhaltung der
Universititen bei der Implementierung der Lehrprofessur zu beleuchten,
setzt sich der vorliegende Beitrag zundchst mit der hochschulpolitischen
Debatte zur Lehrprofessur auseinander und arbeitet die wesentlichen Ar-
gumentationslinien der Befiirworter und Kritiker der neuen Stellenkate-
gorie heraus (7.2). Im Anschluss werden die Befunde zur universitiren
Implementierung der Lehrprofessur vorgestellt (7.3). Hierbei werden Da-
ten zur bundesweiten Verbreitung und zur Ficherstruktur der identifizier-
ten Lehrprofessuren prisentiert (7.3.1). Es werden weiterhin Befunde zu

! Das Projekt wurde im Zeitraum von 2010-2013 am Institut fiir Hochschulforschung
an der Martin-Luther-Universitit Halle-Wittenberg unter dem Titel ,,,Ménnliche® For-
schung — ,weibliche’ Lehre? Konsequenzen der Foderalismusreform fiir Personal-
struktur und Besoldung am Arbeitsplatz Universitit™ durchgefiihrt.

2 Nihere Ausfiihrungen zu den verwendeten Forschungsmethoden enthilt der Beitrag:
,.Der Lehrprofessur auf der Spur: Forschungsdesign und Bestandsaufhahme* in die-
sem Band.
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den inneruniversitdren Auseinandersetzungen und Diskussionen um die
Lehrprofessur vorgestellt, um zu verdeutlichen, welche Positionen Uni-
versitéten und Universititsleitungen gegeniiber der Lehrprofessur einneh-
men (7.3.2). SchlieBlich werden unterschiedliche organisationale Motive
und Strategien herausgearbeitet, die fiir die Einfithrung von Lehrprofes-
suren an verschiedenen Universititen berichtet wurden (7.3.3). Ein ab-
schlieBendes Fazit fasst die Ergebnisse zusammen (7.4).

Der vorliegende Text basiert vor allem auf Dokumentenanalysen von
Stellungnahmen hochschulpolitischer Akteure (hochschulpolitische De-
batte), einer miindlichen leitfadenbasierten Befragung von zehn Universi-
tatsleitungen, einer standardisierten schriftlichen Befragung von 22 Uni-
versitdtsleitungen sowie acht berufsbiographischen Interviews mit Lehr-
professorinnen und -professoren, die im Zeitraum zwischen 2011 und
2013 durchgefiihrt wurden.3

7.2. Die Lehrprofessur in der hochschulpolitischen Debatte

Die Empfehlungen des Wissenschaftsrats und die entsprechenden Anpas-
sungen der landesrechtlichen Voraussetzungen haben Universitéten eine
Moéglichkeit eroffnet, gestiegenen Lehranforderungen® zu begegnen, oh-
ne hierfiir zusitzliche Mittel aufwenden zu miissen. Dabei wurden Lehr-
professuren als eine kostenneutrale Losung fiir das Problem unzulédngli-
cher Lehrqualitit vorgestellt, die vor allem in ,,unzureichenden Betreu-
ungsrelationen® (Wissenschaftsrat 2007: 24), fehlenden lehrbezogenen
Qualifizierungsangeboten (ebd.) und ,,Defiziten in der Curriculums- und
Studiengangsgestaltung® (ebd., S. 25) zum Ausdruck kommt.

Der tiberwiegende Teil der bundesdeutschen Universitéiten verzichtet
allerdings bisher auf die Nutzung dieser Stellenkategorie. Warum wurde
und wird die Lehrprofessur trotz des iiberlastbedingten Problemdrucks
bisher nur in Einzelfillen genutzt? Ein Blick in die hochschulpolitische
Debatte zeigt, dass der Vorschlag des Wissenschaftsrats zur Ausdifferen-
zierung von Professuren mit Lehrschwerpunkt von Kritikern (Deutscher
Hochschulverband - DHV, Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft -

3vgl. Fn. 2

4 Vor allem aus hohen Studierendenzahlen (doppelte Abiturientenjahrgiinge, Ausset-
zen der Wehrpflicht, politisch induzierte Steigerung der tertidren Bildungsbeteiligung)
und den durch die Studienstrukturreform verdnderten Priifungsanforderungen erwach-
sen in hohem Mafe neue und intensivierte lehrbezogene Anforderungen an Universi-
téten.

112



GEW) vor allem als Angriff auf die gemeinschaftsstiftende Formel der
Einheit von Forschung und Lehre interpretiert wurde.’

Allerdings beziehen sich auch die Befiirworter der Lehrprofessur wie
der Wissenschaftsrat, die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), die
Hochschulrektorenkonferenz (HRK) und das Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung (BMBF) positiv auf die Humboldt’sche Einheitsfor-
mel (vgl. Liibbert 2007). Beide Positionen argumentieren mit Bezug auf
die Lehrqualitét, die sich durch eine Neugestaltung des Verhéltnisses von
Lehre und Forschung in der Konstruktion der Lehrprofessur je nach Posi-
tion entweder verbessern oder verschlechtern wiirde. Der konkrete Zu-
sammenhang zwischen Lehrqualitdt und der Einheit von Lehre und For-
schung wird dabei allerdings nur selten expliziert. Verschiedene implizite
Annahmen zu diesem Zusammenhang lassen sich aus den jeweiligen Ar-
gumentationen und Stellungsnahmen herauslesen und werden im Folgen-
den ausgefiihrt.

Positive Auswirkungen der personellen Integration von Lehre und
Forschung auf die Qualitit universitdrer Lehre werden zum einen im
Hinblick auf die Aktualitit des zu vermittelnden Wissens unterstellt. Die
Forschungstitigkeit von Professoren und Professorinnen sei fiir die Qua-
litdt der Lehre unverzichtbar, denn die ,,[u]niversitire Lehre ist ohne die
stindige Aktualisierung durch universitire Forschung undenkbar*
(Strohschneider/Kempen 2007: 153). Bernhard Kempen, Président des
DHYV, konstatiert in diesem Zusammenhang: ,,[N]ur eine Lehre, die sich
stindig aus der Forschung erneuert, ist eine universitire Lehre* (DHV
2007b).

Auch der Wissenschaftsrat betont: ,,Vertiefte Kenntnisse des aktu-
ellen Erkenntnisstandes der Disziplin und Vertrautheit mit den in der je-
weiligen Disziplin angewandten Forschungsmethoden sind unverzicht-
bar. Diese Kenntnisse miissen durch Einbindung in den Forschungspro-
zess stindig aktualisiert werden.” (Wissenschaftsrat 2007: 36). AuBer-
dem soll die Integration der Lehrenden in Forschungsprozesse auch das
Erreichen eines bestimmten (Aus)Bildungsziels sicherstellen.

Eine solche ,,wissenschaftsbasierte Ausbildung® (GEW 2008: 2) wird
verstanden als ein ,,Prozess, in dem die Studierenden eine aktive Rolle
spielen: als selbstindige Produzenten ihres Wissens und als Gruppe, de-
ren Beteiligung flir den Wissenschaftsprozess und seinen Erkenntnisfort-
schritt konstitutiv ist™ (ebd.). Lehre wird in diesem Zusammenhang als
ein Beitrag zur wissenschaftlichen und fachlichen Sozialisation der Stu-

5 Zur gemeinschaftsstiftenden Funktion von Mythen vgl. Ash (1999: 9).
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dierenden verstanden. Hierzu zdhlt, eine wissenschaftliche Perspektive
einzunehmen und Problemlésungen unter Riickgriff auf das jeweilige
theoretische und methodische Instrumentarium des Faches zu entwi-
ckeln. Dieses Einiiben einer wissenschaftlichen Haltung kann, so die Ar-
gumentation, nur erfolgreich stattfinden, wenn die Lehrenden authentisch
sind, d.h. selbst in Forschungsprozesse eingebunden sind. Die Ausdiffe-
renzierung von akademischen Stellen mit Lehrschwerpunkt bis hin zu
reinen Lehrstellen ohne unmittelbaren Forschungsbezug wird vor diesem
Hintergrund als Problem der Lehrqualitit kritisiert.

In der Argumentation wird auf das Authentizititsproblem verwiesen,
dass also Lehrveranstaltungen ,,von Lehrenden abgehalten werden, die
nie geforscht haben und nie forschen werden, sondern dazu angestellt
sind, Wissen aus Einfithrungsbiichern schmackhaft aufzubereiten und an
Studierende weiter zu reichen. Das wird vielleicht die Didaktisierung der
universitiren Lehre stirken, aber nicht deren Qualitidt heben* (von Tro-
tha/Nassehi/Reichertz 2007: 290). Verkiirzt formuliert ldsst sich diese
Position auf die Formel bringen: ,Forschen lésst sich am besten von For-
scherinnen und Forschern lernen®.

Negative Folgen der Forschungsintegration von Lehrenden fiir die
Lehrqualitit werden vor allem mit Blick auf Zeitbudgetprobleme und die
Reputationsasymmetrie zwischen Lehre und Forschung konstatiert. In
dieser Perspektive nehmen Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen ei-
ne Priorisierung zwischen beiden Bereichen zu Lasten der Lehre vor, die
so zur ,,Nebensache* (KMK 2008: 1) gerit. Dazu verschirfen hohe Lehr-
verpflichtungen das Zeitbudgetproblem fiir die Lehrenden. ,,Das gegen-
wartig geltende Lehrdeputat fiir Universititsprofessoren, fiir Juniorpro-
fessoren und fiir wissenschaftliche Mitarbeiter sei im internationalen
Vergleich zu hoch und gefidhrde die Qualitdt der Lehre* kritisiert der
DHV (2007a).

Vor allem die von Lehrenden entwickelten Coping-Praktiken (Schi-
mank 1995) zur Bearbeitung des Zeitbudgetproblems werden so proble-
matisch fiir die Lehrqualitéit. Hierzu zéhlen Handlungsstrategien von Pro-
fessorinnen und Professoren, die trotz des ,,Verdringungsdrucks der Leh-
re auf die Forschung® (ebd., 22), weiter erfolgreich forschen, wie bei-
spielsweise das Delegieren von Lehraufgaben an Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen, die Standardisierung von Lehre, die Verringerung der Be-
treuungsintensitdt in Lehrveranstaltungen und bei Abschlussarbeiten oder
auch die thematische Ausrichtung von Lehrveranstaltungen entlang der
eigenen Forschungsinteressen (Schimank 1995: 971).

Dissens in der hochschulpolitischen Debatte besteht nun hinsichtlich
der konkreten, vor allem quantitativen, Ausgestaltung des Verhéltnisses
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von Lehre und Forschung im Arbeitsalltag der Lehrenden. Die Befiirwor-
ter der Lehrprofessur verweisen vor allem auf das Zeitbudgetproblem,
das durch die Reduktion von Forschungsverpflichtungen zu Gunsten der
Lehre und damit auch der Lehrqualitét entschérft werden soll.

Hierbei wird gleichwohl die Bedeutung des Reputationsgefilles fiir
die einzelnen (reputationsorientierten) Wissenschaftler und Wissen-
schaftlerinnen anerkannt und eine begleitende Aufwertung der Lehre ge-
geniiber der Forschung gefordert (Wissenschaftsrat 2007: 31). Der Wis-
senschaftsrat selbst sieht in der ,,absehbar stark steigende[n] Bedeutung
des Lehrbereichs ... die Chance auf die Herausbildung einer spezifischen
Professionalitét, eines erkennbaren Kompetenzprofils fiir Hochschulleh-
rer mit Tatigkeitsschwerpunkt in der Lehre* (Wissenschaftsrat 2007: 36)
und darin die Voraussetzung dafiir, dass ,,Kompetenzen und Engagement
in der Lehre vergleichbare Reputation einbringen wie Forschungstétig-
keiten (Wissenschaftsrat 2007: 36).

Kritiker der Lehrprofessur wenden allerdings ein, dass iiber die Ein-
richtung von Lehrprofessuren keine Aufwertung der Lehre stattfinde,
sondern ganz im Gegenteil eine solche Ausdifferenzierung ,,die Mehrzahl
der Professoren aus ihrer Lehrverantwortung entlasse (Finetti 2007) und
— so der GEW-Vorsitzende Ulrich Thone — ,,die Lehre wieder in eine Ni-
sche abgeschoben® wiirde (ebd.). Auf diese Weise wiirde nur das Reputa-
tionsgefdlle zwischen Lehre und Forschung stabilisiert, da Stellen mit
Lehrschwerpunkt ,,0kologische[n] Nischen fiir Forschungsnullen® dar-
stellten (Baer 2007; vgl. auch GEW 2008).

Fiir die jeweiligen Stelleninhabenden wiirde die Lehrprofessur so zu
einem Reputations- und schlieBlich einem Karriererisiko (Baer 2007;
Liibbert 2007; von Trotha et al. 2007; Die Junge Akademie 2008: 14). In
dieser Perspektive sind Lehrprofessoren ,,[b]estens ausgebildete Hilfs-
professoren, die fiir die mit reichlich Lametta behéngte Forschungsexzel-
lenzen die lastige Lehrarbeit aus dem Weg rdumen und dafiir mit null
Karriereaussicht belohnt werden* (Padtberg/Leffers 2007). Auflerdem
verweisen kritische Stimmen auf die Probleme einer partiellen Entkopp-
lung von Lehre und Forschung fiir die Aktualitdt des zu vermittelnden
Wissens und die Authentizitdt der Lehrenden.

Auch aus gleichstellungspolitischer Perspektive wurde die Lehrpro-
fessur kritisiert. Die Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten
der wissenschaftlichen Hochschulen Baden-Wiirttembergs (LaKoG BW)
beispielsweise bewertet Lehrprofessuren als ,,strukturell diskriminierende
Elemente in den Hochschulen® (LaKoG BW o.J.: 2). Sie fordert aufler-
dem eine Geschlechterquotierung (50%) bei der Besetzung von Lehrpro-
fessuren und stellt damit das gleichstellungspolitische Risiko der Lehr-
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professur ins Zentrum ihrer Kritik an der neuen Stellenkonstruktion
(ebd., 1). Im Vordergrund stehen aber auch hier vor allem die Trennung
von Lehre und Forschung mit den schon genannten Risiken fiir die uni-
versitire Lehrqualitdt und die weitere Stabilisierung des Reputationsge-
falles zwischen beiden Bereichen (bspw. BuKoF2007; LaKoF MV
2010).

7.3. Die Lehrprofessur in der universitdaren Praxis

7.3.1. Verbreitung

Die Erhebungen im Rahmen des Forschungsprojekts belegen eine grofle
Zuriickhaltung der Universititen bei der Etablierung der neuen Stellenka-
tegorie. Trotz der entsprechenden rechtlichen Spielrdume wurden zwi-
schen 2012 und 2013 nur 46 Lehrprofessuren identifiziert, die sich auf 18
Universitiren in sieben Bundeslindern® verteilten. Wenngleich die Iden-
tifizierung von Lehrprofessuren eine methodische Herausforderung dar-
stellt’, wird deutlich, dass die vom Wissenschaftsrat angestrebte Zielmar-
ke, auf ,,mittlere Sicht* (Wissenschaftsrat 2007: 6). 20 Prozent aller Uni-
versitdtsprofessuren mit einem erhdhten Lehrdeputat auszustatten, bisher
deutlich unterschritten wurde.

Die bisher identifizierten Lehrprofessuren verteilen sich auf die Fa-
chergruppen der Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (22),
der Sprach- und Kulturwissenschaften (13), der Mathematik und Natur-
wissenschaften (6), der Human- und Gesundheitswissenschaften (4) so-
wie der Kunst- und Kulturwissenschaften (1) (vgl. Ubersicht 23).

Lehrprofessuren sind im Regelfall nach W2, in wenigen Ausnahmen
auch nach W3 besoldet. Sie wurden sowohl als unbefristete wie auch als
befristete Stellen eingerichtet.

¢ Lehrprofessuren wurden in BW, BY, BE, NI, NW, SH und HH gefunden.

7 vgl. die Ausfiihrungen hierzu im Beitrag ,,Der Lehrprofessur auf der Spur in diesem
Band
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Ubersicht 23: Zahl der Lehrprofessuren nach Féchergruppen und Féiichern

Fachergruppe Fach Gesamt Davon weiblich
Rechts-, Wirtschafts- u. Geschichte 2 1
Sozialwissenschaften BWL 2
Politikwissenschaften 3
Rechtswissenschaften 9 1
Sozialwissenschaften 1 1
Sozialpddagogik 1
Gesamt 18 3
Sprach- und Romanistik 1 1
Kulturwissenschaften Germanistik 4 3
Philosophie 1 1
Erziechungswissenschaften 3 1
Psychologie 1 1
Gesamt 10 7
Mathematik Wirtschaftsmathematik 2 1
/Naturwissenschaften Informatik 3 1
Mathematik 3
Gesamt 8 2
Humanwissenschaften/ Medizin 4
Gesundheitswissenschaften Gesamt 4
Kunst, Kunstwissenschaften Digitale Medien, 3
Medienpadagogik
Didaktik der Kiinste 1 1
Gesamt 4 1
Sonstige 2
Gesamt 46 13

7.3.2. Universitédre Diskussionen

Der geringe Verbreitungsgrad der Lehrprofessur verweist auf eine starke
Skepsis innerhalb der Universitdten gegeniiber dieser Stellenkategorie. In
den inneruniversitiren Diskussionen zur Lehrprofessur dominieren, so
zeigt es die Untersuchung, vor allem die Argumente gegen die Lehrpro-
fessur. Die im Rahmen des Projekts schriftlich und miindlich befragten
Universitétsleitungen lehnen die Lehrprofessur mehrheitlich ab und be-
ziehen sich dabei vor allem auf die bereits skizzierten Argumentationen.
Die Kritik richtet sich hier vor allem gegen die (partielle) Entkopplung
von Lehre und Forschung, die als Qualitétsrisiko fiir die universitéire
Lehre interpretiert wird.

Die schon in der allgemeinen hochschulpolitischen Debatte identifi-
zierten Annahmen zur Bedeutung der Einheit von Forschung und Lehre
fiir die Aktualitdt des zu vermittelten Wissens und die Authentizitdt der
Lehrenden als Wissenschaftler bzw. Wissenschaftlerinnen, bilden auch
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innerhalb der Universititen die argumentative Grundlage fiir die Ableh-
nung der Lehrprofessur. Neben dem Humboldt’schen Argument wird ge-
gen die Lehrprofessur auch eingewendet, dass sie aufgrund des Reputati-
onsgefalles zwischen Lehre und Forschung eine zweit- wenn nicht sogar
drittklassige Professur darstellen wiirde, die den Stelleninhabenden nicht
zuzumuten sei.

Nach Einschitzung der Universititsleitungen ist die Einfithrung von
Lehrprofessuren an den Universititen problematisch. In der schriftlichen
Befragung gaben 20 von 22 Leitungen an, dass dieses Thema an ihrer
Universitit ,,dulerst umstritten” (13), ,,umstritten* (5) bzw. ,teilweise
umstritten (2) sei.® Qualititsverschlechterungen der universitiren Lehre
durch die Entkopplung der Lehre von der Forschung werden von den
Leitungen als vorrangiges Gegenargument in der universititsoffentlichen
Diskussion zu Lehrprofessuren benannt. 16 von 22 Leitungen geben an,
dass dieses Argument in den Diskussionen an ihrer Universitit eine Rolle
spielt. In den miindlichen Gespridchen mit Vertretern und Vertreterinnen
von Universititsleitungen fiihren diese aus, dass sie vor allem die Au-
thentizitéit der Lehrenden bedroht sehen und betonen:

,-.. dass universitdre Ausbildung, akademische Kultur eben genau von
Forschung lebt und nicht von Lehre wie Schule. Und das hat einfach da-
mit was zu tun, dass es hier nicht einfach nur um Vermittlung von Wis-
sen geht, sondern es geht um Vermittlung von wissenschaftlichen Kom-
petenzen, wissenschaftlichem Denken, und das geht nur iiber Forschung*
(Mitglied einer Universititsleitung).

Das Argument der Verbesserung der universitidren Lehre durch die Ein-
fithrung von Lehrprofessuren wird fiir die universitaren Diskussionen nur
von acht der 22 Befragten bestitigt, das Argument der verbesserten Be-
treuungsrelationen nur von sieben der schriftlich befragten Leitungen.
Auch die Aufwertung der Lehre durch die Einfithrung von Lehrprofessu-
ren wird als Argument in den universitiren Diskussionen kaum einge-
setzt. Nur zwei der schriftlich befragten Leitungen bestétigten dieses Ar-
gument fiir die Diskussionen an ihrer Universitdt, 17 Leitungen gaben an,
dass diese Position innerhalb der universitdren Debatten keine Rolle spie-
len wiirde.

Ein weiteres wichtiges Argument, mit dem Lehrprofessuren innerhalb
der Universititen abgelehnt werden, bezieht sich auf die Annahme des
geringeren Prestiges einer Lehrprofessur gegeniiber einer traditionellen
Professur. In der schriftlichen Befragung gaben 19 von 22 Leitungen an,

8 Eine Universititsleitung machte hierzu keine Angaben.
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dass in der universitétsdffentlichen Diskussion der drohende Prestigever-
lust ein Argument gegen die Lehrprofessur sei.’ In der miindlichen Be-
fragung wird dieses Argument ausgefiihrt: ,,Wer an einer Universitét eine
Lehrprofessur hat, gilt als forschungsschwach und ist, sage ich mal, am
Markt gar nicht attraktiv.* (Mitglied einer Universitétsleitung).

Personen auf Lehrprofessuren werden als ,,underdog® (Mitglied einer
Universititsleitung) gegeniiber ihren Kolleginnen und Kollegen gesehen,
die den universitdren Zielen, die vor allem forschungsbezogen seien
(Drittmittel, Publikationen, Nachwuchsfoérderung) aufgrund ihrer Lehr-
verpflichtung nicht entsprechen kdnnten. Diese priméire Forschungsori-
entierung von Universitdten, die den Lehraktivititen letztendlich eine
nachrangige Bedeutung zuweist, wird in der Rede von der drohenden
,,Verfachhochschulung® (Mitglied einer Universitétsleitung) im Zusam-
menhang mit der Lehrprofessur deutlich.

Eine geschlechterpolitische Problematisierung der Lehrprofessur in
den universitiren Diskussionen wird von den befragten Universitatslei-
tungen nicht wahrgenommen. Nur vier von 22 Leitungen geben an, dass
das Argument des weiblichen Karriererisikos in den Diskussionen zur
Lehrprofessur an ihrer Universitét eine Rolle spielt. Das Argument, dass
die Lehrprofessur eine besondere Karriereoption fiir Wissenschaftlerin-
nen darstellen wiirde, kann keine der befragten Leitungen fiir die jeweili-
gen universitidren Diskussionen bestitigen.

In der ausgeprigten Zuriickhaltung der Universitéten bei der Nutzung
der neuen Stellenkategorie Lehrprofessur spiegelt sich unter Umstinden
auch der Stellenwert der Lehre und der Lehrqualitit in der jeweiligen
universitdren Zwecksetzung wieder. Befragt nach den fiinf wichtigsten
universitdren Entwicklungszielen fiir die kommenden fiinf Jahre wurde
von den Leitungen in der schriftlichen Befragung in sechs von 22 Fillen
die Verbesserung der Lehrqualitit angefiihrt. Im Vergleich hierzu wur-
den forschungsbezogene Ziele wie ,.exzellente Forschung™ oder ,,Stér-
kung interdisziplinirer Forschung in 13 Fillen genannt.

Gleichstellungspolitische Zielsetzungen wie ,,Gleichstellung verwirk-
lichen* oder , Frauenforderung® wurden in sieben Féllen genannt und
drittmittelbezogene Zielsetzungen in fiinf Fillen formuliert. In diesen
von den Leitungen vorgenommenen Priorisierungen driickt sich die noch
immer bestehende Nachrangigkeit der Lehrqualitit im Vergleich zu an-
deren, vor allem forschungsbezogenen Universititszielen aus. Ein beste-
hendes Anerkennungsgefille zwischen Lehre und Forschung zu Lasten

° Drei Universititsleitungen machten hierzu keine Angaben.
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der Lehre bestitigten demzufolge auch 18 von 22 befragten Leitungen.
Allerdings wird von elf der Befragten bestitigt, dass sich die Wertschét-
zung der Lehre in den letzten Jahren durchaus erhoht habe, vor allem
durch die zunehmende Anerkennung von Lehraktivititen und -leistungen
in Berufungsverfahren, die Einfiihrung von Lehrpreisen und Forderpro-
gramme wie dem Hochschulpakt.

Die universitiren Diskussionen zeigen vor allem, dass die Lehrpro-
fessur innerhalb der Universititen nicht als geeignetes Instrument der
kostenneutralen Bearbeitung gestiegener Lehranforderungen begriift
wird, sondern vor allem als Risiko fiir die Lehrqualitdt und das Prestige
der traditionellen Professur verstanden und abgelehnt wird.

7.3.3.  Motive und Strategien bei der Etablierung von
Lehrprofessuren

Wenngleich die Universititen der Lehrprofessur grundsitzlich eher ab-
lehnend gegeniiber stehen, kann die Ressourcenlage in Einzelfdllen dazu
fithren, dass dennoch Lehrprofessuren eingerichtet werden. Sechs der
schriftlich befragten Universititen geben an, Lehrprofessuren eingefiihrt
zu haben. Dominantes Motiv bei diesen ist die Bewiltigung steigender
quantitativer Lehranforderungen. Ein Mitglied einer Universitétsleitung
fithrt aus:

,-.. eben angesichts dieser Not, die vorhanden war mit nachher 180 Pro-
zent Auslastung, haben wir gesagt, da muss irgendetwas passieren und
haben die [die Lehrprofessur, R.H.] dann trotzdem ausgeschrieben*
(Universitétsleitung).

Lehrprofessuren werden zumeist nicht flichendeckend in der gesamten
Universitit sondern vielmehr als singuldre Einzelfalllosungen fiir einzel-
ne Institute und Studiengéinge eingerichtet. Die Befiirwortung einer sys-
tematischen Einfithrung von Lehrprofessuren in groBer Zahl wurde nur
von einer der befragten Universititsleitungen vertreten, diese konnte sie
in der Universitdt allerdings bisher nicht durchsetzen. Als weitere Motive
spielen auch qualitative Verbesserungen der Lehre im Sinne forschungs-
orientierter Lehre eine Rolle (zwei Zustimmungen). Die Aufwertung von
Lehre ist hingegen bei keiner der sechs Universitdten mit der Einrichtung
von Lehrprofessuren beabsichtigt worden.

Diejenigen Universitdten bzw. Fakultiten, Fachbereiche und Institute,
in denen Schwerpunktprofessuren fiir die Lehre eingerichtet wurden, un-
terscheiden sich hinsichtlich ihres strategischen Umgangs mit dieser Stel-
lenkategorie. Die Interviews mit Universitétsleitungen und mit Stellenin-
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habenden zeigen, dass Lehrprofessuren mit unterschiedlichen organisati-
onalen Erwartungen konfrontiert werden und sich entsprechend die Art
und Weise ihrer Institutionalisierung unterscheidet. Es konnten zwei or-
ganisationale Strategien — eine qualitétsorientierte und eine quantititsori-
entierte — identifiziert werden, die im Folgenden vorgestellt werden.

Der qualititsorientierte Umgang mit Lehrprofessuren setzt diese
Stellenkategorie als ein Element einer umfassenden organisationalen
Strategie zur Verbesserung und auch Aufwertung der Lehre in dem je-
weiligen Fach ein (vgl. auch der Beitrag von Urs Kramer in diesem
Band). Spezifische Erwartungen an die Lehrprofessorinnen und -profes-
soren beinhalten vor allem ein besonderes Engagement in der Lehre, wie
die Entwicklung von Lehrkonzepten, Studiengingen und Curricula, die
Entwicklung didaktischer Weiterbildungsmafnahmen fiir andere Dozen-
ten und Dozentinnen und ein lehrbezogenes Engagement in der universi-
taren Selbstverwaltung. Diese besonderen lehrbezogenen Erwartungen
werden bereits in den Berufungsverfahren kommuniziert, und auch in in-
dividuellen Ziel- und Leistungsvereinbarungen formuliert. Lehrbezoge-
nes Engagement wird in diesen Féllen in besonderer Weise, bspw. in
Form von Lehrpreisen durch die Universitdt anerkannt, wie ein befragter
Lehrprofessor erldutert:

,-.. dass ich sehr viel Anerkennung fiir meine Lehre hier kriege, eben
auch einen Preis fiir die Lehre bekomme hier, da wurde ich auch hier
erstmal von der Fakultit vorgeschlagen und dann eben im Prisidium
dann. Jede Fakultdt hat Vorschldge gemacht und ich wurde dann ausge-
wabhlt. ... Ich wurde immer in meiner Lehre hier vom Institut und der Fa-
kultét sehr stark unterstiitzt.” (LP4)

Die Anerkennung von Lehraktivititen steht in diesen Fillen in engem
Zusammenhang mit weiteren Strategien zur Aufwertung von Lehre, wie
der Vergabe von lehrbezogenen Drittmitteln in nennenswertem Umfang,
wie ein anderer befragter Lehrprofessur ausfiihrt:

,-.. ganz klar, dass Lehre nicht irgendwas ist, was man so nebenbei
macht, sondern dass man mit Lehre richtig Geld verdient, was sicherlich
dazu beitrégt, dass der Stellenwert von Lehre [hier] hoher ist als in vielen
anderen Bereichen* (LP1)

Mit diesen Anforderungen an die lehrbezogenen Tétigkeiten der Profes-
sorinnen und Professoren korrespondieren entsprechend reduzierte Er-
wartungen der Universitéit an deren Forschungstitigkeiten: ,,Man hat kei-
ne Forschung erwartet®, antwortet eine der befragten Personen auf die
Frauge nach den Forschungserwartungen, die seitens der Universitit arti-
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kuliert wurden. Die Vorstellung von einer verbesserten Qualitét der Leh-
re, die dieser Strategie zu Grunde liegt, umfasst neben der rein quantitati-
ven Steigerung der Lehrleistung auch die Verdnderung wichtiger Rah-
menbedingungen der Lehre, wie der Lehrqualifikation der Dozenten und
Dozentinnen oder der Qualitdt der Curricula.

Eine grundlegend andere organisationale Strategie im Umgang mit
Lehrprofessuren richtet sich hingegen stirker auf die Steigerung der
quantitativen Lehrleistung, die durch die Einrichtung von Lehrprofessu-
ren kostenneutral erfolgen kann. In den Worten einer Lehrprofessorin
geht es vornehmlich darum, ,,dass man einfach entlastet, die l4stige Lehr-
last nimmt*“. Lehrbezogene organisationale Erwartungen gegeniiber den
Stelleninhabenden bestehen vor allem in quantitativer Hinsicht, d.h. in
Gestalt des erhohten Lehrdeputats. Dementsprechend spielt die Lehre in
diesen Féllen keine bzw. eine deutlich untergeordnete Rolle in den jewei-
ligen Berufungsverfahren sowie den individuellen Ziel- und Leistungs-
vereinbarungen:

,Ich denke, bei der Berufung hat die Lehre keine andere Rolle gespielt
wie bei jedem anderen Berufungsverfahren. Es war jetzt nicht so, ... dass
man eine Lehrveranstaltung durchfiihrt, wo auch dann Studierende da
sind, dass sich die Kommission ein Bild davon macht, wie man in der
Lehre agiert, wie man so eine Lehrveranstaltung aufbaut.” (LP3)

Neben dem erhohten Lehrdeputat werden allerdings die forschungsbezo-
genen Erwartungen an die Lehrprofessorinnen und -professoren im Ver-
gleich zu traditionellen Professuren nicht modifiziert: ,,Sie wollen einen
eben nicht so als Senior Lecturer haben, sondern eben tatsdchlich auch
als jemand, der eben auch mal wissenschaftlich was bringen kann.*, er-
klért einer der befragten Lehrprofessoren. Diese Strategie zielt somit vor
allem darauf ab, Professuren mit einer erhohten quantitativen Lehrver-
pflichtung auszustatten, ohne dass dem weiter gehende Uberlegungen zur
Funktion der Lehrprofessur bei der Verbesserung der universitaren Lehr-
qualitdt zu Grunde liegen.

7.4. Zusammenfassung

Die vom Wissenschaftsrat formulierte Empfehlung zur Einrichtung von
Lehrprofessuren sollte den Universitédten ein Instrument an die Seite stel-
len, um gestiegene Lehranforderungen ohne die Aufwendung zusitzli-
cher Mittel bewiltigen zu konnen. Seitens der Universitdten wird die
Stellenkategorie der Lehrprofessur allerdings groBtenteils skeptisch be-
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dugt. Nur wenige Universitidten haben bisher auf diese Stellenkategorie
zuriickgegriffen, die bisher eingerichteten Lehrprofessuren werden von
den befragten Universitétsleitungen als Einzelfille und Ausnahmen mar-
kiert. Die Positionen der befragten Leitungen zur Lehrprofessur entspre-
chen im Wesentlichen den kritischen Argumenten, die im Rahmen der
hochschulpolitischen Diskussion gegen die Lehrprofessur vorgebracht
wurden. Die weitgehende Entkopplung von Lehre und Forschung wird
als Qualitdtsrisiko fiir die Lehre problematisiert, da Authentizitit der
Lehrenden (als Forschende) und die Aktualitit des zu vermittelnden Wis-
sens gefdhrdet wiirden.

Entsprechend zuriickhaltend sind die Universitdten bei der Einrich-
tung von Lehrprofessuren. Wenn Lehrprofessuren eingefiihrt werden,
dann eher als Einzelfallregelungen und weniger als systematische Lo-
sung zur Verbesserung der Lehrqualitit. Die Universitéten, die auf Lehr-
professuren zuriickgreifen, lassen sich anhand ihres strategischen Um-
gangs mit dieser Stellenkategorie unterscheiden. Die qualitatsorientierte
Strategie zielt auf eine systematische Verbesserung der Lehrqualitit ab
und bindet Lehrprofessuren in ein System vielfdltiger MaBBnahmen zur
Aufwertung und Verbesserung der universitiren Lehre ein. Die For-
schungserwartungen mit denen die Lehrprofessoren und -professorinnen
in diesen Fillen konfrontiert sind, werden entsprechend reduziert. Die
quantitédtsorientierte Strategie hingegen zielt vor allem auf die Erhhung
der quantitativen professoralen Lehrleistung der jeweiligen universitiren
Organisationseinheit ab und steht nicht in Verbindung mit weiteren Maf3-
nahmen zur Verbesserung der Lehre. Die Forschungserwartungen an die
jeweiligen Lehrprofessorinnen und -professoren entsprechen in diesen
Féllen denen an eine traditionelle Professur.
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8. Die Verbindung von Forschung und Lehre
in der Arbeitspraxis der Lehrprofessoren
und -professorinnen

Robert Schuster

8.1. Die Professur mit Schwerpunkt Lehre:
Trennung von Forschung und Lehre?

Professuren mit Schwerpunkt Lehre sollten — gemif3 den Empfehlungen
des Wissenschaftsrates zu einer ,lehrorientierten Reform der Personal-
struktur® (Wissenschaftsrat 2007) — durch ein dauerhaft erh6htes Lehrde-
putat gekennzeichnet sein. Obwohl Forschung und Lehre damit nicht
ginzlich voneinander getrennt werden, wurde die zumindest normativ
bestehende parititische Gewichtung' beider Aufgabenbereiche damit
endgiiltig zugunsten einer Schwerpunktsetzung in Richtung Lehre aufge-
geben. So sollten 60 Prozent des Zeitbudgets der Lehrprofessorinnen und
Lehrprofessoren auf lehrbezogene Aufgaben verwandt werden, wéhrend
30 Prozent fiir Aufgaben in der Forschung und zehn Prozent fiir adminis-
trative Tatigkeiten vorgesehen waren (ebd: 35). Fiir Professuren mit ei-
nem solchen Lehrschwerpunkt waren vom Wissenschaftsrat also vorran-
gig Bewerber und Bewerberinnen vorgesehen, die ,,ein besonderes Inte-
resse an einer Tétigkeit in der Lehre und die Befdhigung hierzu erkennen
lassen (Wissenschaftsrat 2007: 37).

Der Wissenschaftsrat bekréftigte gleichzeitig, dass eine enge Verbin-
dung von Lehre und Forschung auch in dieser Stellenkonstruktion (ebd.:
31) moglich sei (siche dazu auch Peter Strohschneider in: Strohschnei-
der/Kempen 2007). Den Kritikern erschien dies angesichts der hohen
Lehrverpflichtung als unrealistisch und folglich war die Furcht vor einer
,Entkopplung von Lehre und Forschung® auch der Hauptangriffspunkt

! Einige Autoren, v.a. Uwe Schimank, machten schon vor geraumer Zeit darauf auf-
merksam, dass eine gleichwertige Verteilung von Lehr- und Forschungsaufgaben in
der beruflichen Praxis auch von reguldren Professuren nicht mehr gegeben sei. For-
schung stehe gleichsam im ,,Schatten der Lehre* (Schimank 1995).
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an den Vorschligen des Wissenschaftsrates? (DHV 2007b; DHV 2007a;
BRANDSTUVE 2008; GEW 2008; LaKoF MV 2010; LKS MV 2010).
Der Prisident des Deutschen Hochschulverbandes (DHV) Bernhard
Kempen formulierte seine Kritik entsprechend drastisch:

,,Universitdtsprofessoren, die ganz iiberwiegend oder ausschlielich mit
Lehraufgaben betraut sind, verdienen diesen Namen nicht, weil sie dem
hohen Anspruch eines Amtes, das sich gleichermaflen {iber Forschung
und Lehre definiert, nicht gerecht werden.* (DHV 2007a)

Inzwischen wurden gemél den Empfehlungen des Wissenschaftsrates an
einigen Universitidten Professuren mit einem Schwerpunkt im Lehrbe-
reich eingerichtet®. In dem diesem Band zugrunde liegenden Forschungs-
projekt wurden acht ausgewihlte Stelleninhaber und Stelleninhaberinnen
dieser Schwerpunktprofessuren im Rahmen narrativer berufsbiographi-
scher Interviews befragt. Die Interviews enthalten vielfdltige Informatio-
nen zu der Frage, in welcher Weise die neue Gewichtung von Lehre und
Forschung von den Lehrprofessoren und -professorinnen arbeitspraktisch
bewiltigt wird. Diesen Aspekt der Arbeitspraxis stellt der vorliegende
Beitrag in den Mittelpunkt. Somit kann unter anderem empirisch ex-
ploriert werden, in welcher Weise das den Diskurs dominierende Risiko
der Entkopplung von Forschung und Lehre fiir die Lehrprofessorinnen
und -professoren relevant wird.
Dabei stehen folgende Fragen im Fokus:

e Welche Konsequenzen hat die Schwerpunktsetzung in der Lehre fiir
die arbeitspraktische Integration von Lehre und Forschung in den
Augen der Lehrprofessoren und -professorinnen

e Welche Probleme berichten sie in dieser Hinsicht?

o Welche Bewiltigungsstrategien entwickeln die befragten Lehrprofes-
sorinnen und -professoren im Umgang mit den durch die Schwer-
punktsetzung in der Lehre erzeugten Problemen?

2 Siehe dazu auch der Beitrag von Hilbrich/Schuster: ,,Die Lehrprofessur in der hoch-
schulpolitischen Diskussion und der universitaren Praxis“ in diesem Band.

3 ebd.

126



8.2. Lehr- und Forschungsmotivation der
Lehrprofessorinnen und -professoren

Die befragten Lehrprofessorinnen und -professoren beschrieben die
Lehrtétigkeit zunédchst als Quelle von Erfolgserlebnissen und empfinden
insbesondere die Interaktion mit den Studierenden als motivierend: ,,Leh-
re hat mir von Anfang an viel Spal gemacht, ich hab da viel Zeit reinge-
steckt” (LP1). Bezug genommen wird in diesem Zusammenhang vor al-
lem auf spannende ,,Diskussionen mit Studenten iiber die Forschungspro-
jekte* (LP8). Auch die Konzeption von Lehrveranstaltungen, besonders
die Aufbereitung bestimmter Inhalte fiir die Vermittlung, wird als attrak-
tiver Bestandteil der Lehrtétigkeit beschrieben:

,,Das macht mir schon sehr viel Spal3, mir zu iiberlegen, wie muss ich et-
was, Unterricht gestalten, damit die Studenten moglichst viel da mitneh-
men, wie kann ich bestimmte neue Themen dann eben in irgendeiner
Form aufbereiten, dass das dann auch wirklich verstanden wird.* (LP1)

Dass die eigene Lehre diesen Anspriichen geniigt, ist Resultat eines Lern-
prozesses, der als wichtiger Teil der akademischen Sozialisation be-
schrieben wird:

,Ich hatte gute Mentoren, Kollegen, die mich sozusagen beraten haben
beim Einstieg. Der Einstieg ist, denk ich, wie bei jedem, schwer, auch
den Rollenwechsel vorzunehmen von einer Studentin zur Lehrenden.”
(LP8)

Neben der direkten Riickmeldung von Studierenden werden von einigen
Befragten auch positive Lehrevaluationen sowie Auszeichnungen fiir be-
sondere Leistungen in der Lehre (Lehrpreise) als motivierend berichtet.
Die Lehrprofessorinnen und -professoren verfiigen iiber einen professio-
nellen Ethos, welcher die MaBstébe fiir die Qualitdt der eigenen Lehre
bestimmt. Sie verfolgen dementsprechende Zielsetzungen: ,,Ich will gute
Lehre machen. Ich will, dass Leute gut ausgebildet werden, ich will, dass
gute Leute, sei es in die Praxis, sei es in die Wissenschaft, gehen* (LPS).
Ein Garant fiir gute Lehre in diesem Sinne sei es, ,,dass ich Menschen in
ein Feld in gewisser Weise auch einsozialisiere, sie ins Nachdenken brin-
ge, sie ins Reflektieren bringe iiber mein Fachgebiet und ihnen sozusagen
Grundprobleme nahebringe® (LPS).

Durch die Lehrtétigkeit werden vor allem die Grundbediirfnisse nach
,,sozialer Eingebundenheit™ (Interaktion mit Studierenden) und ,,Kompe-
tenzerleben® (etwa: Begeisterung fiir das Fach wecken) befriedigt (Esdar/
Gorges/Wild 2013: 33). Ein aufschlussreicher Aspekt des ,,Kompetenzer-
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lebens* ist das ,,Denken lernen* sowie die entsprechende fachliche So-
zialisation der Studierenden im Sinne einer methodisch-kritischen und
reflektierten wissenschaftlichen Auseinandersetzung mit bestimmten Fra-
gestellungen (Lohr/Peetz/Hilbrich 2013: 144f.).

Die Befragten entwerfen sich allerdings primér als Forscherperson-
lichkeiten, welche schlichtweg mehr Semesterwochenstunden (SWS) leh-
ren miissen als reguldre Universitdtsprofessorinnen und -professoren.
Das Interesse am Forschen wird als dominierender Beweggrund fiir die
Bewerbung auf eine Lehrprofessur beschrieben. Es ist also nicht der
Lehrschwerpunkt, sondern die — wenn auch reduzierte — Mdglichkeit ei-
genen Forschungsinteressen nachzugehen, welche einen wichtigen Be-
weggrund fiir die Annahme dieser Position ausmacht:

,Da ich aber auch leidenschaftlich gerne forsche, war fiir mich klar, ich
mdchte halt gerne beides machen, und deswegen hab ich diese Lehrpro-
fessur auch nie so wahrgenommen, dass ich hier nur lehre, sondern ich
versuche auch nach wie vor, das Forschungsprofil, mein eigenes, zu
schérfen, auszuweiten und arbeite auch entsprechend eben auch in For-
schungsarbeit.“ (LP6)

Damit stellt sich die Frage, wie sich Forschung und Lehre im beruflichen
Alltag der Lehrprofessoren und -professorinnen verbinden lassen. Die
Vorstellung der konkreten Arbeitspraxis der Lehrprofessoren und -pro-
fessorinnen — mit besonderer Beriicksichtigung des Verhiltnisses von
Lehre und Forschung — erfolgt entlang der moglichen Konstellationen,
die beide Dienstaufgaben durch ihre Verbindung annehmen konnen.
Nach der folgenden Einfiihrung der erkenntnisleitenden Kategorien, Fa-
cilitation und Interference, werden sowohl positive als auch problemati-
sche Beziehungen von Lehre und Forschung im Arbeitsalltag der Lehr-
professoren und -professorinnen geschildert. AnschlieBend erfolgt die
Darstellung der individuellen Bewiltigungsstrategien der Befragten.

8.3. Positive Zielbeziehungen zwischen Lehre und Forschung

Ein Blick auf Ergebnisse der Motivationsforschung zeigt, dass die Bezie-
hung von unterschiedlichen Zielen idealtypisch vereinfacht zwei Formen
annehmen kann: forderliche Zielbeziehung oder Zielkonflikt (Riediger/
Freund 2004). Erstere wird auch als Facilitation bezeichnet und ist dann
gegeben ,,when the pursuit of one goal simultaneously increases the like-
lihood of success in reaching another goal® (Riediger/Freund, 2004, S.
1511). Wenn die Verfolgung eines Ziels die Wahrscheinlichkeit ein an-
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deres Ziel zu erreichen verringert, sprechen die Autoren demgegeniiber
von Interference (ebd). Im Falle von Facilitation und Interference handelt
es sich um analytische (idealtypische) Kategorien, um Zielbeziehungen
zwischen zwei Zielen zu beschreiben. Der berufliche Alltag der Lehrpro-
fessorinnen und -professoren enthélt stets auch Mischformen und wird
folglich im Spannungsfeld von Facilitation und Interference entworfen.
Wer erfolgreich forschen will, versucht entsprechend Interference-Kon-
stellationen zu vermeiden und moglichst viele Situationen mit Facilita-
tion-Effekten im beruflichen Alltag herzustellen.

Lehre scheint vor allem dann attraktiv zu sein, wenn sie mit eigenen
Forschungsinteressen verbunden werden kann. So schildern auch die be-
fragten Lehrprofessoren und -professorinnen, dass es Situationen gibt, in
denen sich Forschung und Lehre in einem Verhiltnis gegenseitiger Stei-
gerung (Facilitation) befinden koénnen. ,,Also ich personlich kann das
nicht trennen, weil ... was ich forsche, entwickelt ja mein Denken weiter,
und auf dem jeweiligen Stand lehre ich* (LP8).

Forschung und Lehre stehen vor allen Dingen in Bezug auf (a) die Er-
schlieBung von neuem Wissen, (b) die Wissensaktualitit, (c) die Authen-
tizitdt der Lehrenden sowie die (d) Rekrutierung des wissenschaftlichen
Nachwuchses in einer Facilitation-Beziehung?*.

a) Ein erster Facilitation-Effekt ist die ErschlieBung neuen Wissens
sowie die Systematisierung bzw. Vertiefung von vorhandenem Wissen:
So wird Lehre zum einen genutzt, um sich neue Themenfelder zu er-
schlieBen:

,,...ich nutze Lehre auch immer, um mir Sachen auch wieder neu zu erar-
beiten, also ich versuche in der Regel, irgendwie zum Beispiel ein Semi-

4 Es muss darauf hingewiesen werden, dass empirische Studien zum Nutzen der For-
schung fiir die Lehre oftmals problematisch sind. Brown und McCartney (1998: 123)
haben eine Vielzahl von Studien gesichtet und kritisieren die unterkomplexe Operatio-
nalisierung von Forschung und Lehre sowie die oft kithne Behauptung von Korrelatio-
nen und deren Interpretation (Brown & McCartney 1998,S. 123; zitiert nach Huber
2004, S. 30). Huber konstatiert in diesem Zusammenhang: ,,GroBrdumige und lang-
fristige Untersuchungen unter realen Bedingungen wiren ndtig, um iiber alle interve-
nierenden Variablen hinweg die Frage zu beantworten, welchen Unterschied es fiir
das Lernen der Studierenden ausmacht, ob sie sich in einer Hochschule, die sich auf
die Einheit von Forschung und Lehre beruft, befinden oder an einer Hochschule, die
behauptet, sich auf nichts anderes als gute Lehre zu konzentrieren* (ebd.). Eventuell
liefern die bald anlaufenden Projekte zur Begleitforschung des Qualititspakts Lehre
dazu neue Antworten.

5 Die Strategie Seminare entlang der eigenen Forschungsthemen zu entwerfen ist auch
eine Strategie um trotz erhdhten Lehrdeputats eigene Forschung zu realisieren. In Be-
zug auf Coping-Strategien wird deshalb nochmals auf sie eingegangen.
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nar auf jeden Fall zu machen, fiir das ich neue Texte lesen muss, um ein-
fach mich selber zu zwingen, auch bei viel Lehre neu zu lesen oder mich
mal mit einer Fragestellung zu beschéftigen.“ (LP8)

Eine wichtige Voraussetzung dafiir ist natiirlich ein gewisser Gestal-
tungsspielraum in der Planung von Lehrveranstaltungen. AuBerdem wird
beschrieben, dass die Lehrtitigkeit auch dafiir geeignet ist, um vorhande-
nes Wissen tiefer zu durchdringen:

,weil jede Vorlesung, die man mal gehalten hat, ist ja auch eine Chance,
dass man sich nochmal vertieft in das Thema einarbeitet dann, wenn man
es dann erkldren muss, dann muss man sich einfach nochmal einen besse-
ren Uberblick verschaffen.* (LP4)

,»Man weil} ja auch, indem man lehrt und anderen etwas erkldren muss,
muss man es ja selber auch sehr viel besser verstehen und fiir sich kléren,
und da bereichert es sich.“ (LP8)

b) Ein weiterer Facilitation-Effekt, der von den Befragten thematisiert
wird, ist die Aktualitit des zu vermittelnden Wissens. Hierfiir sei der ei-
gene Forschungsbezug unerldsslich. Nur durch die Einbindung kdnne
man die aktuellen Entwicklungen der Disziplin mitverfolgen:

,,Ich kann nicht rein aus alten Biichern irgendwas vermitteln, wo ich nicht
drinstecke, das funktioniert ..., iber die Jahre ja immer schlechter, grade
in so einem Thema. ... Aber grade in meinem Bereich kann ich es mir ei-
gentlich nicht vorstellen, wie das gehen soll, ohne dass ich an Innovation
und am Forschen dran bin.“ (LP3)

Zudem wird berichtet, dass besonders in den Technik- und Naturwissen-
schaften der ,;rasante Fortschritt“ (LP1) geradezu die Notwendigkeit er-
zeuge, eine permanente Aktualisierung des eigenen Wissens vorzuneh-
men, da ,,sich insbesondere viele [naturwissenschaftliche] Labormetho-
den sehr stark weiterentwickeln, ganze Forschungstrends da sich verin-
dern® (LP1). In diesem Sinne sei es auch unerlésslich die Entwicklungen
der eigenen Disziplin stetig mitzuverfolgen und zu mitzupridgen: Man
miisse ,,... am Innovationsprozess dranbleiben, ... ihn auch mitleben,
und ... entwickeln“ (LP 3).

Ohne Forschungsbezug wire der Aufwand der Lehrvorbereitung —
besonders im forschungsorientierten Master — noch ungleich hoher, da
der Faciliation-Effekt entfallen wiirde:

,und d.h., im Master ist das nicht wegzudenken meines Erachtens, an-
sonsten kriegt man im Master nur Leute, die sich mit Miih und Not in ir-
gendein schwierigeres Thema einarbeiten fiir einen Riesenaufwand und
haben nix von, es gibt keinen Synergieeffekt ... ich kiime jetzt auch nicht
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auf die Idee, eine Fachveranstaltung im Master im Fachgebiet meines
Kollegen anzubieten. Bis ich mich da einlese, bis ich das behalten kann,
ist ja irre.” (LP2)

Das Aktualititsargument wird im hochschulpolitischen Diskurs sowohl
von Befiirwortern (Wissenschaftsrat 2007) wie auch von Gegnern (DHV
2007c) der Lehrprofessur geteilt®.

c¢) Die zielfiihrende Verbindung von Forschung und Lehre wird von
den Befragten zudem als Motivationssteigerung beschrieben: ,,weil's
auch am meisten Spal macht ... seine Forschungsthemen, davon die
Leute zu iiberzeugen, zu begeistern™ (LP4). Diese Begeisterung, wenn es
gelingt, eigene Forschungsthemen in die Lehre zu integrieren und man so
gleichsam ,,selber am Haken ist [und] die Luft brennt* (LP5), hat zudem
positive Effekte fiir die eigene Lehrleistung: ,,ich bin einfach besser,
wenn ich zugleich auch forsche, und ich finde auch fiir die Studierenden*
(LP5). ,,Da merkt man die Vorlieben der Professoren fiir Grundveranstal-
tungen, die halt ndher am eigenen Forschungsgebiet sind, ... die halten
die dann auch besser, weil halt die Motivation hoher ist (LP2).

Auf diese Weise gelinge es zudem, eine Art Authentizitit herzustel-
len, welche sich wiederum positiv auf die wissenschaftliche Sozialisation
der Studierenden auswirke. Dahinter steht stark vereinfacht gesprochen
die Vorstellung, dass man ,,forschendes Lernen® (Huber 2005) bestmog-
lich von (motivierten) Forschern lernen konnte. Dies ist ein Ansatz, wel-
cher in der hochschuldidaktischen Literatur sehr verbreitet ist. Huber
konstatiert in diesem Zusammenhang, dass ohne das ,,Modell eines for-
schenden Lehrers, dem [die Studenten] (vielleicht unbewusst) nacheifern
kdnnten, ... [sie] nur noch Pddagogen treffen, die nicht mehr eigene Fra-
gen systematisch verfolgen, sondern nur noch Fragen fiir sie arrangieren
(Huber 2004: 24).

Ein Lehrprofessor berichtet riickblickend seine studentische Wahr-
nehmung in Bezug auf forschungsambitionierte und in diesem Sinne
auch authentische Professoren:

,»Weil, in meinem Studium, wiird ich mal sagen, war die Menge der Pro-
fessoren, die gute Lehre gemacht hat, fast identisch mit der Menge der
Professoren, die gute Forschung gemacht hat. Und das war schon {iberra-
schend. Also tendenziell die Jungs, die schlechte Vorlesungen gehalten
haben, waren auch die, wo man genau wusste, die haben seit zehn Jahren
nix mehr gemacht, und das war schon erschreckend, ja. Es gab so ein,
zwel Ausnahmen, wo ich sag, die haben echt gute Lehre gemacht und

¢ Siehe dazu den Beitrag von Hilbrich und Schuster: ,,Die Lehrprofessur in der hoch-
schulpolitischen Diskussion und der universitaren Praxis“ in diesem Band.
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sonst nix anderes. Aber eigentlich waren's wirklich die Koryphéen, die
(rduspert sich ), die auf ihrem Gebiet was wussten, das waren auch die,
die die guten Vorlesungen hielten; die haben jetzt nicht so viel Vorlesun-
gen gehalten, wie man gerne gehabt hitte als Student, aber trotzdem.*
(LP2)

Diese Anspriiche an Authentizitdt werden von den Befragten besonders
im Kontext von weiterfiihrenden Studiengéngen, welche eine klare For-
schungsausrichtung aufweisen, berichtet.

,Es ist auch so, wir haben 'n forschungsorientierten Master...ich kann ja
nicht reine Lehre machen, das funktioniert ja an der Stelle iiberhaupt
nicht mehr. Wenn ich keine Forschung mach, kann ich auch keine Lehre
machen, ... der Regelkreis funktioniert da nicht ...“. (LP3)

,,Eine ordentliche Master-Vorlesung speist sich aus Forschung. ... [Eine]
Spezialvorlesung ldsst immer Sachen, die man in der Forschung macht,
mit einflieBen.” (LP2)

... weil ich eben auch der Uberzeugung bin ..., den wissenschaftlichen
Nachwuchs auszubilden, das kannst du nicht verniinftig, wenn du nur
Lehre machst. Sondern das kannst du nur, wenn du eben auch deine For-
schungsthemen mit einbringst. Und eben aus deinen Studenten die Mitar-
beiter spéter auch generierst und anlernst. Und aus dem Prozess bist du
komplett drauBen, wenn du nur Lehre machst.” (LP4)

d) Im letzten Zitat ist ein weiterer Facilitation-Effekt beschrieben. Die
forschungsorientierte Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses
wird auch fiir die Begutachtung und Rekrutierung zukiinftiger For-
schungsgruppenmitglieder (studentische Hilfskrifte, Doktorandinnen und
Doktoranden) genutzt. Ein Lehrprofessor erldutert in diesem Zusammen-
hang, dass es ihm im Rahmen seiner Seminare gelédnge, Studierende fiir
Forschungsthemen zu begeistern. Diese wirken anschlieend an Publika-
tionen mit oder konnen ihre Abschlussarbeit in den Projektzusammen-
hang integrieren. Auf diese Weise ist ,,aus der Abschlussarbeit vielleicht
auch schon die erste Publikation entstanden ... und dann hat man eben
geguckt, dass man die Besten eben gewinnt als Mitarbeiter* (LP4).

8.4. Probleme in der Verbindung von Forschung und Lehre
Allerdings erwachsen aus der Verbindung von Lehre und Forschung in-

nerhalb der Stellenkonstruktion einer Professur mit Lehrschwerpunkt ne-
ben den beschriebenen Facilitation-Effekten auch spezifische Probleme —
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also Interference-Konstellationen’. So wird in allen Interviews ein akutes
Zeitbudgetproblem deutlich. Ursichlich dafiir ist der Anspruch, unter Be-
dingungen eines erhohten Lehrdeputats, eigene Forschung auf den Weg
zu bringen.

Dies hat unter anderem den Grund, dass sowohl Lehre als auch For-
schung sehr zeitaufwendige, oft nicht ganzlich kalkulierbare Tétigkeiten
sind und zudem eine spezifische Eigenlogik besitzen, was eine zielfiih-
rende Verbindung beider Bereiche oft erschweren kann. Lehranforderun-
gen weisen einen hoheren Organisiertheitsgrad auf, sind demzufolge
auch stirker vordefiniert sowie kontrolliert und ziehen einen entspre-
chenden Vor- und Nachbereitungsaufwand nach sich. Ein Charakteristi-
kum der Forschung ist die Ergebnisoffenheit und Unvorhersehbarkeit so-
wie Unkalkulierbarkeit des Forschungsverlaufs und der Ergebnisse
(Oevermann 2005: 30f.). Eine Zeitinvestition in Forschung verspricht
aber wiederum die Gratifikation der scientific community. Diese durch
Forschungsleistungen errungene Reputation ist entscheidend fiir einen
Verbleib im Wissenschaftssystem. Fiir Lehrleistungen gibt es kein ver-
gleichbares karriererelevantes Belohnungssystem. Die Reputation von
Lehrpreisen ist auf die Heimatuniversitit beschrinkt®.

Jedoch nehmen die Lehranforderungen in den letzten Jahren zum ei-
nen durch Komplexititssteigerungen (Kiihl 2012) im Zuge der Bologna-
Reformen, zum anderen durch eine Erhohung der Studierendenzahlen,
verursacht durch doppelte Abiturjahrgéinge sowie dem Aussetzen der
Wehrpflicht, stetig zu. Da beide Aufgaben untrennbar zum Hauptge-
schift der Professur gehoren, ,,gibt es keinerlei formellen Stoppmecha-
nismus, der verhindern konnte, dass immer mehr Arbeitszeit und Res-
sourcen von der Lehre beansprucht werden und der Forschung verloren
gehen® (Schimank/Winnes 2001: 300).

Dieses Problem besteht grundsatzlich auch fiir die reguléren Profes-
suren. Hochschulforschung geriete, so Schimank (1995), zunehmend ,,in
den Schatten der Lehre“. Fiir Lehrprofessoren und -professorinnen stellt
sich dieses Problem jedoch — halten sie an ihrer Selbstdefinition als For-
schende fest — in einem besonderem Maf3e dar. Die Lehrprofessur ist — so
konnte man es iberspitzt formulieren — die Institutionalisierung des
,Verdringungsdrucks der Lehre auf die Forschung® (ebd.). Das erhohte
Lehrdeputat wird im Falle der Lehrprofessur zu einem individuellen

7 Interference bedeutet in diesem Zusammenhang, dass die Verfolgung eines Ziels die
Wahrscheinlichkeit ein anderes Ziel zu erreichen verringert (Riediger/Freund 2004).

8 Siehe dazu den Beitrag von Hilbrich und Schuster: ,,Theoretische Bezugspunkte fiir
die Analyse universitdrer Arbeitsteilung™ in diesem Band.
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Wettbewerbsnachteil im Forschungswettbewerb gegeniiber der traditio-
nellen Professur mit reguldren Lehrverpflichtungen, denn ,,ich muss ge-
nauso Literatur lesen, ich muss genauso auf Kongresse gehen, muss ge-
nauso in den Methoden drinbleiben* (LP1).

Will man unter Bedingungen eines erhdhten Lehrdeputats noch an
den Gratifikationen des wissenschaftlichen Systems partizipieren, ,,dann
ist es eben so, dass ich z.T. abends unter der Woche noch arbeite und der
Kaffeekonsum entsprechend grofer ist“ (LP6). Das den Lehrprofessorin-
nen und -professoren fiir Forschung zugestandene Zeitfenster von 30
Prozent des Zeitbudgets (Wissenschaftsrat 2007: 35), erweist sich unter
den geschilderten Bedingungen als nicht ausreichend und als Wettbe-
werbsnachteil gegeniiber reguldren Professuren:

,,Also man kommt halt fiir sich selber so ein bisschen in die Situation,
dass man einfach merkt, ich forsche, im Vergleich zu einer Konkurrenz,
die jetzt auf einer normalen W2-Professur sitzt, hab ich weniger Zeit fiir
die Forschung.” (LP2)

Lehrprofessoren und -professorinnen berichten, dass es nahezu unmog-
lich sei, die eigenen Forschungsambitionen mit dem verlangten Lehrde-
putat in Einklang zu bringen: ,,Also ich hab's ja schon gesagt ..., auf die
ein oder andere Weise muss es eine Entlastung geben, weil das nicht zu
schaffen ist* (LPS).

8.5. Bewadltigungsstrategien der Lehrprofessorinnen
und -professoren

Problematische Konstellationen zwischen Lehre und Forschung werden
von den befragten Lehrprofessorinnen und -professoren unterschiedlich
bearbeitet. Einige versuchen das erhohte Lehrdeputat zu bewéltigen und
gleichzeitig ihre Forschungsambitionen zu stabilisieren. Andere tendie-
ren zur Auflosung des Konfliktes im Sinne einer Reduktion der eigenen
Forschungsambitionen. Die Ausbalancierung der eigenen Forschungsin-
teressen mit den gegebenen Lehranforderungen wird somit zu einer Ent-
weder-Oder-Entscheidung zwischen den Alternativen: (8.5.1) Stabilisie-
rung vs. (8.5.2) Reduktion oder Modifikation der eigenen Forschungs-
ambitionen.

Die Strategien der Lehrprofessorinnen und -professoren, die ihre for-
schungsbezogenen Selbsterwartungen zu stabilisieren versuchen, werden
im Folgenden dargestellt. AnschlieBend wird auf die Beweggriinde der
Lehrprofessorinnen und -professoren eingegangen, die ihre eigenen For-
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schungsambitionen reduzieren bzw. modifizieren. AbschlieBend sollen
die Konsequenzen beider Umgangsweisen vergleichend gegeniiber ge-
stellt werden. Ubersicht 24 fasst die unterschiedlichen Strategien zusam-
men.

Ubersicht 24: Strategien der Lehrprofessorinnen und Lehrprofessoren

1) Arbeitsintensivierung: Verlagerung der
Forschung in die Freizeit

2) Delegation an Mitarbeiter
3) Verbindung von Lehre und
(a) Aufrechterhaltung der Forschungsinteressen

forschungsbezogenen 4) Administrative Gestaltung der Lehre

Selbsterwartungen = —
5) Reduktion der Lehrqualitat

6) vorgezogene Forschungsinvestition

= 7) Reduktion des Lehrvolumens durch Amter bzw. Verhandlung
Strategien der

q 8) Routinisierung und Standardisierun
Lehrprofessorinnen und ) g €

-professoren
(b) Verénderung der Modifikation: Von der Fachforschung zur Lehrforschung
forschungsbezogenen Reduktion: zunehmend
Selbsterwartungen Doktorandenbetreuung als Forschung

8.5.1. Strategien’® zur Aufrechterhaltung der
forschungsbezogenen Selbsterwartungen

Besonders von Lehrprofessoren und -professorinnen, die ihre For-
schungsambitionen gegeniiber den erhohten Lehrverpflichtungen zu sta-
bilisieren versuchen, wird ein akutes Zeitbudgetproblem berichtet. Die
Aufrechterhaltung der forschungsbezogenen Selbsterwartungen geht so

° Die Systematisierung entspricht einer Erweiterung der von Uwe Schimank beschrie-
benen Coping Strategien. Den Begriff des Coping entleiht er, der sozialpsychologi-
schen Forschung. Dort bezeichnet er Bewiltigungsstrategien von Menschen, welche
in kritische Lebenssituationen geraten sind (Haan 1977; Lazarus/Folkman 1984).
Schimank nutzt den Begriff vor allem, um Bewiltigungsstrategien von Professoren zu
erfassen, welche trotz des von ihm beschriebenen ,,Verdrangungsdrucks der Lehre auf
die Forschung® (Schimank 1995: S. 22) weiter erfolgreich forschen. Er erwéhnt unter
anderem folgende Strategien: Delegation von Lehraufgaben an Mitarbeiter, Zeitspa-
rende Verdnderungen von Priifungen, Standardisierung, Verkopplung von Lehre und
Forschung, Betreuungsintensitdt bei Seminar und Abschlussarbeiten verringern u.a.
(Schimank 1995, S.97f.).
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vor allem auf Kosten von Familie, Freizeit und Gesundheit. So ist in vie-
len Interviews auch von Uberlastungserscheinungen die Rede:

,-.. also ich merke das auch bei mir, ich bin véllig, vollig am, an der
Grenze mit meinen  Energien. Die ich sozusagen noch angespart habe
... [Das] lasst sich iiberhaupt nicht realisieren auf Dauer. ....“ (LP5)

,,und ganz ehrlich, dieses, also dieses Deputat werde ich nicht durchhal-
ten, das ist klar ... Das kommuniziere ich auch so. Ich glaub, das ist auch
mittlerweile [lacht] angekommen, das ist, das schafft man nicht, nicht mit
Forschung.” (LPS8)

Die interviewten Lehrprofessorinnen und -professoren entwickeln ent-
sprechende Strategien zur Entschérfung des Zeitbudgetkonflikts sowie
der damit verbundenen Konsequenzen.

Arbeitsintensivierung: Verlagerung der Forschung in die Freizeit

Eine der schon von Schimank (1995) beschriebenen Strategien ist die
Forschung auBerhalb der reguliren Arbeitszeit'. Arbeitszeit und Freizeit
sind ist im Falle der Professur, welche eher ,einer freien Profession®
bzw. einem ,,Kleinunternehmer* (Enders/Teichler 1995) entspricht, eine
schwer zu bestimmende Grofe. Zudem beruhen Zeitbudgetstudien auf
den Selbstauskiinften von Professoren und -professorinnen, die eine
schwierige empirische Grofe darstellen (Schuster/Finkelstein 2008: 78;
zitiert nach: Bloch/Mitterle/Wiirmann 2013). So kommen Zeitbudgetstu-
dien zu durchaus unterschiedlichen Ergebnissen, welche sich in der
Grundtendenz jedoch dhneln. Einer Studie aus dem Wintersemester
1976/77 zufolge, arbeiteten die Professoren und Professorinnen bereits
durchschnittlich mehr als 60 Stunden pro Woche (Noelle-Neumann
1980: 44; zitiert nach Schimank 1995, S.104). Immer noch dramatisch
sind die Ergebnisse von Enders und Teichler, denen zufolge deutsche
Universitédtsprofessoren und -professorinnen in der ,,Vorlesungszeit wo-
chentlich 53 Stunden und wéhrend der vorlesungsfreien Zeit 49 Stunden

1050 berichtet der Betriebswirt Max Rose im Jahr 1983, dass ihm genau 18 Minuten
am Tag fiir die Forschung verblieben, wenn er einen Acht-Stunden-Arbeitstag zugrun-
de legen wiirde: ,,Die Forschung, zu der ich als Ordinarius ausdriicklich verpflichtet
bin, findet also, von den verbleibenden 18 Minuten der Sollarbeitszeit abgesehen, aus-
schlieBlich in meiner Freizeit statt“ (Rose 1983: 82; zitiert nach Schimank 1995,
S.104). Auch der Physiker Max Schulz konstatierte im Villa-Hiigel-Gespréch des Stif-
terverbandes fiir die Deutsche Wissenschaft 1988: ,,Wettbewerbsfahige Forschung ist
an den Universitéten derzeit nur moglich auf Kosten der Freizeit und mit Arbeitszei-
ten, die weit liber die gesetzlichen Wochenstunden hinausgehen® (Schulz 1988: 37; zi-
tiert nach Schimank (1995, S.104)).
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fiir ihre Berufstatigkeit aufwenden (Enders/Teichler 1995: 21). In der
Folgestudie wird eine Arbeitsbelastung von 56 Stunden wihrend und 52
Stunden auflerhalb der Vorlesungszeit festgestellt (Jacob/Teichler 2011:
185).

Die Moglichkeit, ,Freizeitreserven® fiir eigene Forschung in An-
spruch zu nehmen, scheint im Falle der Lehrprofessur — schon fiir die in-
tensive Lehrvorbereitung und -nachbereitung — schlichtweg nicht mehr
vorhanden zu sein, wie ein Lehrprofessor ironisch schildert:

,Ja, wenn man jetzt so denken wiirde, dass ein Hochschullehrer Freizeit
hat, konnte man heute sagen, der Hochschullehrer macht die Forschung
in der Freizeit; dann ist es wahrscheinlich beim Lehrprofessor so, der
macht die Forschung dann, wenn die Freizeit zu Ende ist (lacht ) ... die
Situation ist ja fiir die reguliren W2/W3-Kollegen ja auch schon untrag-
bar.*“ (LP3)

Delegation an Mitarbeitende

Eine Mdglichkeit — unter den Bedingungen eines erhohten Lehrdeputats
— den Lehraufwand zu reduzieren, ist die Delegation der Lehre (Lehrver-
anstaltung, Lehrvorbereitung und -nachbereitung) an wissenschaftliche
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen.!! Auch unter diesem Aspekt betrachtet,
haben Lehrprofessuren gegeniiber reguldren Professuren einen Wettbe-
werbsnachteil. Sie sind oft nicht mit haushaltsfinanzierten Mitarbeiter-
stellen ausgestattet.

,»Also zunéchst mal gab es gar keine Ausstattung. Das hat den Anfang
hier wirklich anstrengend gemacht. Es gab eine Hilfskraft, die mir ir-
gendwie zugearbeitet hat, ich weill nicht genau, mit wie vielen Stunden
pro Woche, und das war's. Das fand ich unglaublich aufreibend.“ (LP5)

Aus diesem Grund miissen sie auf die zeitlichen Ressourcen von Dritt-
mittelbeschéftigten zugreifen. Diese sollen allerdings — der Stellenbe-
schreibung folgend — hauptsédchlich Forschungsprojekte durchfiihren und
zudem héufig in einem dem Projekt nahem Thema promovieren. Die Sy-
nergien zwischen Forschungsprojekt und eigener Qualifikationsarbeit
konnen dabei disziplindr unterschiedlich stark ausfallen. Der ,,Verdrin-
gungsdruck der Lehre auf die Forschung™ (Schimank) ist bezogen auf

"' Schimank (1995: 117) fand in seinen Analysen der Strategien regulérer Professoren
heraus, dass ,.ein erheblicher Anteil der offiziell mit einem Professor gemeinsam
durchgefiihrten Veranstaltungen ... faktisch von dessen Mitarbeitern getragen [wur-
de].
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den wissenschaftlichen Nachwuchs also auch eine Gefahr fiir die Weiter-
qualifikation und damit die wissenschaftliche Karriere. Denn Nach-
wuchswissenschaftler und Nachwuchswissenschaftlerinnen ,,stehen bei
unsicheren Karriereaussichten in einem Wettbewerb um Stellen und Pro-
fessuren, fiir die sie sich mit Forschungsleistungen empfehlen miissen
(Esdar/Gorges/Wild 2013: 30). Die befragten Lehrprofessoren und -pro-
fessorinnen befinden sich diesbeziiglich in einer Dilemma-Situation zwi-
schen der Bewiltigung ihrer Lehraufgaben und ihrer Verantwortung fiir
den wissenschaftlichen Nachwuchs:

»Also eigentlich mussten sie [die wissenschaftlichen Mitarbeiter bzw.
Mitarbeiterinnen] mehr machen, als mir lieb gewesen wére, und hatten
nicht so viel Zeit flirs Projekt ..., faktisch war's oft so, dass in gewissen
Semesterphasen keine Zeit fiirs Projekt war. ... da war man dann voll nur
fiir die Lehre da und dann hat man eben versucht, dann mittendrin oder
auch in den Semesterferien wieder mehr fiirs Projekt zu machen.* (LP4)

Eine weitere Delegationsvariante besteht darin, Mitarbeiter und Mitarbei-
terinnen zur Lehrveranstaltungsvertretung heran zu ziehen: ,,[I]ch plane
bestimmte Sitzungen, wenn ich sehe, ah, da kann ich nicht, von vornhe-
rein mit meinen Mitarbeitern ein, die miissen dann ran“ (LP8). Da das
Aufgabenspektrum von Professorinnen und Professoren neben den Kern-
aufgaben in Lehre und Forschung auch aus Gremiensitzungen, Gutach-
tertitigkeiten, Besprechungen mit Forschungsverbiinden sowie natiirlich
Vortragen auf Tagungen etc. besteht, ergeben sich eine ganze Reihe von
Anlédssen, bei denen auf die Zeitressourcen der wissenschaftlichen Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen zuriick gegriffen werden muss.

Verbindung von Lehre und Forschungsinteressen

Diese Strategie ist als Facilitation-Effekt der Verbindung von Lehre und
Forschung bereits geschildert worden. Schimank (1995) machte ebenfalls
darauf aufmerksam, dass die Verbindung von eigenen Forschungsinteres-
sen und Lehre eine Mdoglichkeit darstelle, ,,den zeitlichen Verdrangungs-
druck der Lehre auf die Forschung zumindest abzumildern® (1995: 113).
Da sich fiir Lehrprofessoren und -professorinnen die Zeitknappheit noch
intensiviert hat, bedienen sie sich ebenfalls der Strategie einer bewussten
Nutzung des Facilitation-Effektes. Oft ist dies die einzige Alternative, im
laufenden Semester eigenen Forschungsinteressen nachzugehen.

,,Ich wiirde sagen, ich habe keine Zeit mehr fiir Forschung, sondern wenn
ich versuche zu forschen, dann ist das so, dass ich Lehrveranstaltungen
ins Blaue rein entwerfe, das heifit also auf der Grundlage von For-
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schungsliteratur, die mir zuverldssig erscheint und daraufhin meine Semi-
narprogramme entwickle, ... das ist eigentlich die Methode, wie ich mir
neue Felder erarbeite.” (LP5)

Die Konzeption von Seminaren entlang noch nicht erschlossener For-
schungsfelder wird somit als eine Art ,,Selbstdisziplinierungstechnik* be-
nutzt, welche neue Irritationen fiir die eigene Forschung ausldsen soll.

Die Verbindung von Forschung und Lehre erweist sich unter Bedin-
gungen der Zeitknappheit als wichtiger Effizienzfaktor. Dies trifft vor al-
lem fiir Lehrveranstaltungstypen zu, in denen der Inputanteil der Lehren-
den sehr grof} ist. Eine Vorlesung ,,lohnt sich eben nur, wenn man sowie-
so in dem Fachgebiet unterwegs ist* (LP2).

Administrative Umgestaltung der Lehre

Eine weitere Entlastungsstrategie der interviewten Lehrprofessorinnen
und -professoren ist die administrative Umgestaltung der Lehre. Hierbei
wird versucht, Veranstaltungen so zu konzipieren, dass mdglichst viele
SWS auf moglichst wenige verschiedene bzw. wenig zeitintensive Ver-
anstaltungstypen entfallen. So werden Lehrveranstaltungen z.B. als

,.problemorientiertes Lernen konzipiert, [denn] wéhrend des Semesters ist
es keine Vorbereitungszeit mehr, weil die in Arbeitsgruppen sozusagen
von mir betreut werden, und das ist dann eher Betreuungsaufwand inner-
halb der Sitzung, aber ist nicht mehr Text vorher vorbereiten und Input
vorbereiten oder so.” (LP8)

Ein Weg, die Prisenzlehre zu reduzieren, ist die Konzeption von Veran-
staltungen als Blockseminare.

,,das ist natiirlich, wenn ich das auf die Stunden hinrechne, wenn es erst
mal eins ist, was man hat, ist das viel weniger Vorbereitung und Umfeld-
arbeit als ein wochentliches Seminar® (ebd.)

Zu einer wirklichen Verringerung des Vor- und Nachbereitungsaufwandes
fiihrt diese Strategie natiirlich nur, wenn gleichzeitig Routinen und Ma-
terialien zum Seminar vorliegen. Ansonsten bedeutet ein Abbau an Pra-
senzlehre nicht zwangsldufig auch eine Reduktion des Vor- und Nach-
bereitungsaufwandes.

139



Reduktion der Lehrqualitat

Die Befragten berichten auch von der Absenkung der eigenen Anspriiche
an die Lehrqualitét als einer Strategie zur Entschédrfung von Zeitbudget-
konflikten.

,,uUnd ich gehe auch mal unvorbereitet, hitt ich frither nie gemacht, und
mir wér ganz schummerig gewesen.* (LPS)

Die Zeitinvestition fiir die Vorbereitung von Lehraufgaben scheint gera-
de auf der Qualifikationsstufe der wissenschaftlichen Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen noch sehr hoch zu sein. Hier kann auf keine vorhanden
Routinen bzw. schon einmal gehaltene Veranstaltungen zuriickgegriffen
werden. Da die Lehrprofessur ein groferes Aufgabenspektrum umfasst
als es fiir wissenschaftliche Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen vorgesehen
ist, muss zwangsldufig in der Vorbereitung Zeit eingespart werden. Die
rein quantitative Erhhung des Lehrdeputats scheint das auch fiir regulé-
re Professorinnen und -professoren virulente Problem noch zu verschir-
fen. Dies ist besonders dann der Fall, wenn die Lehrprofessur die Erstbe-
rufung darstellt und auf keine Routinen zuriickgegriffen werden kann.

,~Also wenn ich jetzt gucke, wie ich jetzt meine Veranstaltungen vorbe-
reite, dann ist das kein Vergleich zu der Soliditét, ... mit der ich in [Ort]
meine Seminare vorbereitet habe. Da habe ich mich wirklich zwei, drei
Tage in die Bibliothek gesetzt, um eine Lehrveranstaltung vorzuberei-
ten.“ (LP5)

Die Befragten sehen so auch die Gefahr, dass das erhohte Lehrdeputat
nicht nur den Forschungs- sondern auch den Lehrambitionen abtriglich
ist.
,,Also ich glaube, dass ich mehr tun kdnnte, es intensiver, es besser tun
konnte, wenn ich mich auf die einzelnen Lehrveranstaltungen, dadurch

auch auf die einzelnen Forschungsprojekte intensiver konzentrieren
konnte ...“. (LP3)

Vorgezogene Forschungsinvestition

Mehrere Befragte berichteten von einer Verschiebung des Stellenantritts
um mehrere Monate nach hinten, um in dieser Zeit Forschungsvorhaben
zu initiieren. Da besonders die Antragsentwicklung fiir Forschungspro-
jekte eine zeitintensive Tatigkeit ist, wurde der so gewonnene Zeitrah-
men fiir die Initiierung von Forschungsaktivitidten genutzt, denn |, fiir
mich war klar, wenn ich 12 Stunden mache, komme ich zu nichts mehr.
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Und schon gar nicht, wenn ich mich irgendwie neu reinfinden muss und
dann auch noch keine Sekretédrin habe. Und das hat sich auch vollig be-
statigt. (LP5)

Reduktion des Lehrvolumens durch Amter bzw. Verhandlung

Alle befragten Lehrprofessorinnen und -professoren hoffen langerfristig
auf eine Reduktion des Lehrvolumens. ,,Ich sage ganz offen, ich mach's
zwar gerne, aber ich wére mit zehn Stunden Lehre auch gliicklich und
zufrieden, also es diirfte auch ein bisschen weniger sein, weil ich merke,
es strengt schon an“ (LP6).

Eine Strategie dies zu erreichen, ist die Investition in Forschungsan-
strengungen, bis die eigene Verhandlungsposition durch hervorstechende
Forschungsleistungen gestérkt ist.

,.Der aktuelle Stand ist, dass ich entgegen den Erwartungen, die der Fach-
bereich und die Uni hatten, sehr viele Drittmittel akquiriere und sehr er-
folgreich bin in der Forschung und dass von meiner Seite aus die klare Er-
wartung ist, dass sie die auch wieder umwandeln.* (LPS)

Auch die Ubernahme von Amtern in der akademischen Selbstverwaltung
ist eine Strategie zur Reduktion der Lehrverpflichtung: ,Jetzt seit ich
[Amt in der akademischen Selbstverwaltung] bin, habe ich noch eine Re-
duzierung vom Lehrdeputat von 12 auf 10* (LP4).

Routinisierung und Standardisierung

Die Coping-Strategie einer Standardisierung von Veranstaltungen und
Priifungen sowie der Routinisierung (Schimank 1995: 113) der Lehrvor-
bereitung wird von den befragten Lehrprofessorinnen und -professoren
selten angewendet. Dies hat seine Ursache vor allem darin, dass die
Lehrprofessur fiir einen Teil der Befragten die Erstberufung darstellte. Es
gab also kein Repertoire an Vorlesungs- oder Seminarvorbereitungen,
auf die zuriickgegriffen werden konnte. Eine andere Ausgangslage haben
diejenigen Lehrprofessoren und -professorinnen, die vorher eine FH-Pro-
fessur innehatten. In diesem Fall wird berichtet: ,,Also es gibt kleine Ent-
lastungsstrategien. Eine resultiert daraus, dass ich einfach so viel Lehrer-
fahrung habe, dass ich ganz wenig neu machen muss* (LP8).
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8.5.2. Verdnderung der forschungsbezogenen
Selbsterwartungen

Eine weitere Moglichkeit zur Entschirfung des Zeitbudgetkonflikts zwi-
schen Lehr- und Forschungsanforderungen ist die Anpassung der eigenen
Forschungsambitionen an die durch das erhohte Lehrdeputat verknappten
Zeitressourcen. Diese Strategie tritt in zwei Varianten auf. Zum einen in
Form einer Reduktion der forschungsbezogenen Selbsterwartungen und
zum anderen in Form einer Modifikation im Sinne eines Wechsels von
der Forschung in der eigenen Disziplin zur didaktischen Forschung. Die
interviewten Lehrprofessorinnen bzw. -professoren haben in diesem Fall,
wie einer der Befragten schildert, ,,beschlossen fiir mich, dass ich diese
[FACH]-Forschung effektiv hinter mir lassen werde™ (LP1).

Inwieweit eine Ausweitung der Lehranforderungen das Forschungs-
zeitbudget soweit beschneidet, dass eine Aufrechterhaltung der For-
schungsambitionen fiir die Stelleninhabenden keinen Sinn mehr macht,
unterliegt dabei einem je subjektiven Abwagungsprozess. Eine wichtige
Rolle spielt dabei vor allem die vorherige Positionierung im Wissen-
schaftssystem. War dies eine Mitarbeiterstelle, auf der im Prinzip ,,Voll-
zeitforschung® betrieben wurde, so beeinflusst dies den Aushandlungs-
prozess.

,[Ich] halte das fiir relativ problematisch, ... dann abends so ein bisschen
Feierabendforschung, sag ich mal boswillig ... Ja, mit dem Hintergrund,
den ich vorher hatte, dass ich halt Vollzeitforschung gemacht habe und
sonst nichts gemacht habe, hielt ich das fiir nicht sehr fruchtbar, fiir mich
zumindest nicht sehr fruchtbar.* (LP1)

Die Reduktion des Publikationsoutputs — eigentlich ganz im Sinne der
Konstruktion einer Professur mit Lehrschwerpunkt — 18st eine Legitima-
tionsstrategie aus, da sich diese Umgangsweise mit dem Zeitbudgetkon-
flikt im Grunde gegen den akademischen Habitus und die wissenschaftli-
che Kultur verhilt, was wiederum deren Wirkmaéchtigkeit verdeutlicht.

,»Also, von Ideen, an Ideenmangel kann ich mich nicht beklagen, es ist
eher der Zeitmangel, also mit mehr Zeit koénnt ich mehr publizieren ...
und wieso sollte ich jetzt also eine Masse an Publikationen raushauen,
aufler um das eigene Ego zu befriedigen.“ (LP2)

,Natiirlich werde ich dran gemessen, natiirlich ist das sozusagen die
Wihrung, in der gerechnet wird, und jetzt kann ich halt iiberlegen, will
ich performen, und dann mach ich halt, setz ich mich halt 70 Stunden hin
und forsche, forsche, forsche, oder mach ich halt nur ein Forschungsthe-
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ma nach dem anderen in Ruhe und eins nach dem anderen und setz die
Prioritdten woanders. Und das lindert den Stresspegel.” (LP2)

Sowohl die Reduktion als auch die Modifikation der forschungsbezoge-
nen Selbsterwartungen zieht den Verlust von Facilitation-Effekten nach
sich, welche sich durch die Verbindung von Lehre und eigenen For-
schungsinteressen ergeben kdnnen. So werden deutliche Nachteile fiir die
Wissensaktualitit sowie die Authentizitdt der Lehrenden berichtet.

8.6. Zusammenfassung

Das empirische Material zeigt eine deutlich zutage tretende Verschérfung
des ,,Verdringungsdrucks der Lehre auf die Forschung®™ durch die Lehr-
professur. Eine bereits in der Stellenbeschreibung enthaltene Reduktion
des Forschungsvolumens (30 Prozent) im professoralen Zeitbudget ent-
spricht gleichsam einer Institutionalisierung dieses Verdringungsdrucks.
Es kristallisieren sich zwei zentrale Umgangsweisen der Lehrprofessorin-
nen und -professoren mit dieser Problematik heraus: zum einen die Auf-
rechterhaltung der forschungsbezogenen Selbsterwartungen und zum an-
deren deren Reduktion bzw. Modifikation.

Zunéchst versucht die Mehrheit, ihre Forschungsambitionen gegen
die gestiegenen Lehranforderungen zu stabilisieren. Die Schilderungen
der Lehrprofessoren und -professorinnen weisen darauf hin, dass diese
Haltung erhebliche Konsequenzen fiir Freizeit, Familie und letztlich auch
die Lehr- und Forschungsqualitidt verursacht. Deshalb bedienen sie sich
verschiedener Strategien, um Zeit flir eigene Forschung zu gewinnen
(Arbeitsintensivierung, Delegation von Lehre, Verbindung von Lehre
und Forschungsinteressen, Administrative Gestaltung von Lehre, vorge-
zogene Forschungsinvestition oder Routinisierung). Die Lehrprofessorin-
nen und -professoren dieser Gruppe hoffen auf eine Reduzierung des
Lehrdeputats in Richtung Normalprofessur entweder durch die Aufgabe
der Idee einer Schwerpunktprofessur als hochschulpolitische Entschei-
dung oder aufgrund von Forschungsleistungen, die in diesbeziigliche
Verhandlungen eingebracht werden kann.

Andere Lehrprofessorinnen und -professoren bedienen sich einer
grundsitzlich anderen Strategie. Sie reduzieren ihre selbstbezogenen For-
schungserwartungen auf ein im Rahmen der Stellenkonstruktion noch re-
alisierbares Mal3. Auch die Modifikation von der Fachforschung zur z.B.
Lehrforschung ist eine beobachtete Variante, um den Zeitbudgetkonflikt
zu lindern. Allerdings werden auch fiir diese Variante — welche im Grun-
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de den Intentionen der Empfehlungen des Wissenschaftsrates entspricht
— spezifische Konsequenzen berichtet. Sie bestehen vor allem in dem
Verlust von Facilitation-Konstellationen von Lehre und Forschung im
Sinne von Wissensaktualitdt und Authentizitét des Lehrenden.

Die Analyse der Arbeitspraxis von Lehrprofessoren und -professorin-
nen zeigt, dass die einmal erworbenen Forschungsambitionen von einem
Teil der Befragten auch auf einer Stelle mit einem hoheren Lehrdeputat
grofitenteils aufrechterhalten werden. Zudem gibt es kaum Berichte, die
nahe legen, dass die Bewerbung auf eine Lehrprofessur hauptséichlich
aufgrund des Lehrschwerpunktes erfolgte. Die Lehre wird zwar als moti-
vierend empfunden (soziale Eingebundenheit; Kompetenzerleben), die
Lehrprofessur stellt allerdings fiir einen Teil der Befragten vor allem eine
Moglichkeit dar, weiter Forschung auf einer sicheren Stelle betreiben zu
konnen.

Vergegenwartigt man sich die Reputationsasymmetrie zwischen Leh-
re und Forschung sowie die Tatsache, dass karriererelevantes Kapital pri-
mér aus Forschung gewonnen werden kann, so ist diese Priorititenset-
zung keinesfalls tiberraschend. Wissenschaftler und Wissenschaftlerin-
nen haben — aufgrund der herrschenden Regeln im wissenschaftlichen
Spiel — in ihrer akademischen Sozialisation einen Forscherhabitus erwor-
ben, der sich auch unter Bedingungen eines erhdhten Lehrdeputats nicht
einfach auflost.

Dies gilt auch fiir diejenigen Lehrprofessoren und -professorinnen,
welche ihre forschungsbezogenen Selbsterwartungen reduzieren. Die Le-
gitimationsberichte fiir diese Reduktion belegen den immer noch beste-
henden akademischen Forscherhabitus. Der Riickzug aus der aktiven
Fachforschung erfolgt aus pragmatischen Uberlegungen heraus um das
Zeitbudgetproblem zu entschérfen und nicht als Ausdruck einer Prife-
renz, in der Lehrtéitigkeiten gegeniiber Forschungstétigkeiten hoher ge-
wichtet werden.
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9. Motivlagen von Lehrprofessorinnen
und -professoren

Romy Hilbrich

9.1. Einleitung

Eine weibliche Konnotation von Lehrarbeit legen sowohl internationale
Forschungen (bspw. Acker/Feuerverger 1996; Sprague/Massoni 2005;
Hart/Cress 2008; Link/Swann/Bozeman 2008; Winslow 2010) als auch
einige der Beitrdge in diesem Band nahe. Eine der zu Beginn des zugrun-
deliegenden Forschungsprojekts' formulierten Thesen ging davon aus,
dass auch die Lehrprofessur diese weibliche Konnotation annehmen wiir-
de. Begriindet wurde diese These mit Erkenntnissen vor allem aus der
Geschlechter- und Professionsforschung, die darauf verweisen, dass Pro-
zesse beruflicher Ausdifferenzierung oftmals statusungleiche Teilberei-
che erzeugen. In der Zuordnung von Personen zu diesen Bereichen ent-
stehen dann, so die Beobachtungen der professions- und berufssoziologi-
schen Geschlechterforschung, geschlechtsbezogene Ungleichheiten. Die-
se kommen darin zum Ausdruck, dass im Rahmen dieser Ausdifferenzie-
rung entstandene statushohere Teilbereiche eher ménnlich und statusér-
mere Teilbereiche eher weiblich dominiert werden.?

Mit den Feldern Lehre und Forschung verfiigen Universititen bereits
iiber zwei Téatigkeitsfelder des wissenschaftlichen Personals, die im Hin-
blick auf ihre Prestigeausstattung sehr unterschiedlich sind. Bisher wur-
den diese beiden Tétigkeitsbereiche auf der Ebene der Professur (zumin-
dest normativ) durch die Orientierung am Humboldt’schen Ideal der Ein-
heit von Forschung und Lehre zusammengeklammert. Eine Professorin,
die ihre Bereitschaft zu Lehre offiziell verweigert hitte, wire von der
Universitétsleitung entsprechend sanktioniert worden, genauso, wie ein

! Das Projekt wurde im Zeitraum von 2010-2013 am Institut fiir Hochschulforschung
an der Martin-Luther-Universitit Halle-Wittenberg unter dem Titel ,,,Ménnliche® For-
schung — ,weibliche’ Lehre? Konsequenzen der Foderalismusreform fiir Personal-
struktur und Besoldung am Arbeitsplatz Universitét durchgefiihrt.

2 vgl. auch der Beitrag ,,Theoretische Bezugspunkte fiir die Analyse universitirer Ar-
beitsteilung® in diesem Band
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Professor, der sich vollstindig auf die Lehre zuriickgezogen hitte, sich
der Missachtung seiner wissenschaftlichen Kolleginnen und Kollegen
ausgesetzt hitte.’

Die Lockerung des Humboldtschen Einheitsgebots, die mit der Ein-
richtung von Lehrprofessuren vorgenommen wurde, stellt einen ersten
Schritt hin zur Ausdifferenzierung von Forschung und Lehre auf der
Ebene der professoralen Stellen dar. Sie kann, so die urspriingliche An-
nahme im Forschungsprojekt, als eine fast idealtypische Voraussetzung
fiir die Feminisierung der Lehrprofessur verstanden werden - ganz im
Sinne der Homologie von Feminisierung und Abwertung bzw. Maskuli-
nisierung und Aufwertung von Tatigkeiten im Rahmen beruflicher Aus-
differenzierung (vgl. Aulenbacher et al. 2012; Aulenbacher/Riegraf
2012). In der hochschulpolitischen Debatte zur Lehrprofessur wurden
entsprechende Annahmen formuliert und als Kritik an der Lehrprofessur
in Stellung gebracht. So wurde die Lehrprofessur auch als ,,gleichstel-
lungspolitisches Fiasko* (Die Junge Akademie 2008) antizipiert, das da-
durch gekennzeichnet sei, dass ,,Ménner forschen und Frauen lehren*
(ebd.). Bereits in den Diskussionen um die Lehrprofessur wird deutlich,
dass aus der Schwerpunktsetzung in der Lehre vor allem das Risiko des
Prestigeverlusts der Professur abgeleitet wird. Der ,,Lehrprofessor ist
kein Universitdtsprofessor!* konstatiert hierzu der Deutsche Hochschul-
verband (Hochschulverband 2008) und die Gleichstellungsbeauftragten
der wissenschaftlichen Hochschulen (LaKoG) Baden-Wiirttembergs
(0.J.: 1) verweisen auf die Gefahr, dass sich die ,,geringere Wertigkeit der
Lehre ... auf die Wertschétzung der Lehrprofessuren® iibertragen konnte,
so ,,dass kiinftige Lehrprofessuren ein geringeres Prestige haben als die
reguldren ... Professuren” (BuKoF 2007: 1).

Die gleichstellungspolitischen Akteure verweisen aulerdem auf den
Zusammenhang zwischen der angenommenen Prestigearmut der Lehr-
professur und dem Risiko ihrer vornehmlich weiblichen Besetzung.
Wihrend die Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten und Gleichstel-
lungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF) eher implizit auf dieses Risi-
ko hinweist, wenn sie finanzielle Anreize fordert, damit ,,gut qualifizierte
Personen beiderlei Geschlechts sich auf solche Stelle bewerben (BuKoF

3 Der Riickzug aus der Lehre allerdings wird unmittelbarer sanktioniert als der aus der
Forschung, da Lehraktivititen von der Universitét stirker organisiert und kontrolliert
werden konnen: ,,Entsprechend fallt derjenige, der nicht lehrt, sofort auf, wahrend das
Nichtforschen sich im Verborgenen vollziehen 146t (Luhmann 2005: 216, vgl. auch
der Beitrag ,, Theoretische Bezugspunkte fiir die Analyse universitirer Arbeitstei-
lung®).
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2007: 2), sieht die LaKoG Baden-Wiirttembergs in Lehrprofessuren
neue, potentiell ,,strukturell diskriminierende Elemente in den Hochschu-
len“ (LaKoG Baden-Wiirttemberg o0.J.: 2).

Vor dem Hintergrund der genannten Forschungserkenntnisse als auch
im Hinblick auf die Einschdtzungen durch hochschulpolitische Beobach-
ter und Beobachterinnen erscheint die Feminisierung der Lehrprofessur
als eine begriindete Annahme. Wenngleich Forschung, hochschulpoliti-
sche Debatte und auch die jeweiligen Alltagserfahrungen hochschulpoli-
tischer Experten und Expertinnen eine Feminisierung der Lehrprofessur
nahelegen, soll an dieser Stelle noch einmal auf den Charakter der wech-
selseitigen Konstruktion von Geschlecht und Beruf (Wetterer 1992; Wet-
terer 2002; Wetterer 2010) als sozialem und damit prinzipiell verdnderba-
rem Prozess hingewiesen werden (vgl. auch Riegraf/Weber in diesem
Band). Die prinzipielle Offenheit auch fiir gegenldufige Entwicklungen
mit gleichzeitigem Bewusstsein fiir eigene Vorannahmen waren entspre-
chend forschungsleitend in der Bearbeitung der Frage nach einer ge-
schlechtlichen Einfdrbung der Lehrprofessur. Im Rahmen des Projekts
wurde deshalb auch ein mogliches alternatives Szenario beriicksichtigt.
Hierbei wurde hypothetisch in Betracht gezogen, dass im Rahmen der
Lehrprofessur auch eine Aufwertung der Lehre durch die Professur denk-
bar wire. Ein solcher Prestigegewinn der Lehre konnte sich dann inso-
fern gleichstellungspolitisch forderlich auswirken, als dass Wissenschaft-
lerinnen auf Grundlage der ihnen unterstellten Lehrndhe schneller Zu-
gang zu diesen prestigereichen Positionen im Wissenschaftssystem erlan-
gen konnten.

Auf den ersten Blick scheinen die Befunde zur Lehrprofessur in der
Tat eine eher unerwartete Entwicklung aufzudecken. Der liberwiegende
Teil der im Rahmen des Projekts zwischen 2011 und 2013 identifizierten
Lehrprofessorinnen und -professoren ist ménnlich.* Von den 46 Profes-
suren waren zwei nicht besetzt, 31 Professuren wurden von Méannern und
13 von Frauen besetzt. Der Frauenanteil in der universitiren Lehrprofes-
sur entspricht damit anndhernd dem Frauenanteil von 38 Prozent, der fiir
das Jahr 2011 von der Hochschulpersonalstatistik fiir W1-besoldetete
Stellen an Universititen angegeben wird (Statistisches Bundesamt 2012:
40, 42).7 Von einer deutlichen Feminisierung der Lehrprofessur im Sinne
der urspriinglichen Annahme kann in Anbetracht dieser Zahlen nicht ge-

4 vgl. der Beitrag ,,Die Lehrprofessur in der hochschulpolitischen Diskussion und der
universitdren Praxis“ in diesem Band

5 In den Daten des Statistischen Bundesamtes werden Juniorprofessuren, W 1-besolde-
te Stellen und auBertariflich besoldete Professuren zusammengefasst.
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sprochen werden. Im Folgenden wird dieser zundchst unerwartete Be-
fund eingehender vorgestellt und mégliche Erklarungen hierfiir erdrtert.

Eine erste Vermutung lenkt den Blick auf die jeweiligen Fécher®, in
denen Lehrprofessuren eingerichtet wurden mit der Annahme, dass die
Einrichtung vor allem in médnnlich dominierten Féachern erfolgte und aus
diesem Grund mehr Ménner als Frauen Lehrprofessuren besetzen. Fiir ei-
ne seridse Analyse der Féacherverteilung ist die Zahl der identifizierten
Lehrprofessuren allerdings zu gering. Doch auch fiir bisher ménnlich do-
minierte Facher und Fichergruppen existiert die Moglichkeit einer ge-
schlechtsbezogenen Ausdifferenzierung von Lehr- und Forschungstitig-
keiten nach dem Muster ,weibliche‘ Lehre und ,ménnliche® Forschung,
d.h. auch oder vielleicht sogar gerade in Féchern, in denen Frauen deut-
lich unterreprésentiert sind, wire eine weibliche Besetzung von Lehrpro-
fessuren im Rahmen einer innerfachlichen Differenzierung und Hierar-
chisierung denkbar. Somit bleibt in dieser Perspektive die vornehmlich
ménnliche Besetzung von Lehrprofessuren erklarungsbediirftig.

Eine eingehendere Betrachtung der Motive und Arbeitsorientierungen
der Stelleninhabenden lenkt den Blick auf einen wichtigen Aspekt, der
sich fiir die Erklarung des vorliegenden Befundes als hilfreich erweist:
die Frage, wer sich aus welchen Griinden fiir eine Lehrprofessur interes-
siert. Personen verbinden mit ihrer Mitgliedschaft in Organisationen ver-
schiedene Nutzenaspekte wie (vor allem in Arbeitsorganisationen) Ein-
kommen, Zweckidentifikation mit den Zielen der Organisation, Attrakti-
vitdt der mit der Mitgliedschaft verbundenen (Arbeits-)Handlungen oder
Kollegialitét (vgl. Kiihl 2011: 37ff.). Fiir die Erklarung der Ungleichver-
teilung der Geschlechter auf Positionen in Organisationen spielt - neben
anderen Faktoren, wie ungleichheitserzeugenden Mechanismen innerhalb
der Organisation — auch die Entscheidung iiber Mitgliedschaft eine grofe
Rolle. Sie wird von beiden Seiten, der Organisation und der Person, ge-
troffen. Wenn mehr Frauen in einer Organisation oder in einem Teilbe-
reich einer Organisation zu finden sind, dann besteht — stark vereinfacht
formuliert - die Moglichkeit, dass weniger Ménner einen entsprechenden
Mitgliedschaftswunsch (bspw. in Form einer Bewerbung) artikuliert ha-

¢ Eine Darstellung der Lehrprofessuren nach Féchergruppen findet sich im Beitrag
,.Die Lehrprofessur in der hochschulpolitischen Diskussion und der universitdren Pra-
xis* in diesem Band.
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ben oder, dass die Organisation in ihren Mitgliedschaftsentscheidungen
Frauen gegeniiber Ménnern bevorzugt hat.”

Im Folgenden richtet sich der analytische Blick nicht auf ungleich-
heitsproduzierende Strukturen und Mechanismen innerhalb von Organi-
sationen (vgl. Kuhlmann et al. 2013), sondern auf ungleichheitsrelevante
Aspekte im Vorfeld der Mitgliedschaftsentscheidung. Wahrend zu den
organisationsseitigen Entscheidungsprozessen bei der Besetzung der je-
weiligen Lehrprofessuren im Rahmen des Projekts kaum Daten erhoben
werden konnten$, lieBen sich aus den berufsbiographischen Interviews
mit den Lehrprofessoren und -professorinnen umfangreiche Angaben zu
den jeweiligen Praferenzmustern, Motiven und Orientierungen gewin-
nen, die den beruflichen Weg der Befragten auf eine Lehrprofessur lenk-
ten. Fiir eine Erklidrung des vorgefundenen (numerischen) Geschlechter-
verhéltnisses in der Lehrprofessur stellt die Beleuchtung der individuel-
len Seite der Mitgliedschaftsentscheidung somit nur einen Teilaspekt in
dem Gesamtkomplex ,,Organisation und Geschlecht* dar. Aus diesem
lassen sich jedoch bereits wichtige Informationen ableiten, die fiir eine
Erkldrung des Befundes instruktiv sind, wenngleich sie nur ,eine Seite
der Geschichte‘ erzdhlen kénnen.

Der Vorschlag des Wissenschaftsrats zur Lehrprofessur sah urspriing-
lich vor, dass vor allem Personen, die ,,ein besonderes Interesse an einer
Tatigkeit in der Lehre und die Befihigung hierzu erkennen lassen®
(2007: 37), diese neuen Stellen besetzen sollten. Anders als beabsichtigt,
scheint jedoch die Lehrtatigkeit bei der Entscheidung der Stelleninhaben-
den fiir eine solche Professur nicht das ausschlaggebende Kriterium ge-
wesen zu sein. Die Lehrprofessorinnen und -professoren geben vielmehr
an, dass andere, besonders auch auBlererwerbliche bzw. lebensweltliche
Uberlegungen bei der Entscheidung fiir die Stelle ausschlaggebend wa-
ren. Besonders relevant waren hier Praferenzen und Orientierungen, die
sich auf Beschiftigungssicherheit, Forschungsinteressen und Vereinbar-
keitsanforderungen bezogen.

7 Dariiber hinaus sind auch geschlechtsbezogene Verbleibsentscheidungen in diesem
Zusammenhang zu nennen sowie Verdnderungen der Organisation selbst, aus denen
geschlechterasymmetrische Positionierungen erwachsen konnen.

8 Noch immer stellen Berufungsverfahren an Universititen ein nur schwer zugéingli-
ches Untersuchungsfeld dar, entsprechend wenige empirische Studien liegen zur Be-
rufungspraxis vor (v.a. Farber/Spangenberg 2008).
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9.2. Befunde I: Sicherheit statt Prekaritdt

Fiir einen Teil der befragten Professorinnen und Professoren war die be-
rufsbiographische Statuspassage vom wissenschaftlichen ,,Nachwuchs*
in die Professur, die vor allem als Ubergang von unsicherer zu gesicher-
ter, weil unbefristeter Beschiftigung beschrieben wird, ein wichtiges
Motiv bei der Bewerbung auf eine Lehrprofessur. Besonders diejenigen
Befragten, die zuvor befristete Stellen einnahmen sehen in der Lehrpro-
fessur eine der wenigen Moglichkeiten der Absicherung unsicherer Be-
rufsbiographien innerhalb des Wissenschaftssystems. Eine der befragten
Personen schildert exemplarisch die mit der Befristung verbundene Unsi-
cherheitserfahrung, die von vielen der Befragten als gesundheitliche Be-
eintrachtigung und psychische Belastung erlebt wird:

,-.. Immer fiir wenige Monate, erst den Auflosungsvertrag unterschrei-
ben, bevor ich den richtigen Vertrag unterschrieben hab, und solche Ge-
schichten und immer hin und her, was auch an mir nicht ganz ohne Prob-
leme vorbeigegangen ist, bis hin zu irgendwelchen Riickengeschichten,
die dann irgendwie sich dann mehrfach da gedufBert haben, intensiv auch
gedullert haben. ... So direkt hétt ich gar nicht sagen konnen, dass es
mich psychisch belastet, aber eben das war ganz klar die Zeit, in der ich
eben massiv mit Riickenproblemen zu kdmpfen hatte, die ja doch hiufig
dann psychisch ausgeldst sind. ... Also das, wiirde ich mal sagen, ist rela-
tiv eindeutig dann sehr auf die Konstitution gegangen bei mir auch. Gut,
ich habe dann immer wieder, was weil} ich, Dreimonatsverlangerungen
gekriegt.” (LP1)

Die Attraktivitit der Lehrprofessur in dieser Perspektive besteht weniger
in dem Lehrschwerpunkt als vielmehr in der Sicherheit, die diese Stelle
bietet. Je nach Forschungsambition der Befragten, stellt diese Stelle dann
auch nicht den Endpunkt der entworfenen Wissenschaftskarriere dar son-
dern vielmehr ein stabiles Plateau, von dem aus die traditionelle Profes-
sur unbelasteter erklommen werden kann. Eine der befragten Personen
beschreibt die Miihsal des Ubergangs aus dem wissenschaftlichen Mittel-
bau in die Professur als eine duflerst ,anstrengende Zeit“ (LP5), die
gleichzeitig von dem Risiko des Scheiterns iiberschattet ist:

,,Ein bisschen ist es wie Tanzstunde, man sitzt so und alle wissen, dass
man sich bewirbt und die Frage ist, fordert einen jemand auf oder nicht.
Es ist eine unglaublich peinliche Zeit finde ich. Es ist klar, die Uhr tickt
und wenn diese Zeit abgelaufen ist und man nicht genommen wurde,
dann ist es vorbei.* (LP5)
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Die Lehrprofessur erscheint in diesem Zusammenhang insofern als eine
hilfreiche Position, als dass zundchst formal die Zugehorigkeit zur Grup-
pe der Professorinnen und Professoren hergestellt ist:

,»Also ich habe diese Professur und auch wenn man von innen weif3, es ist
nur eine W2-Lehrprofessur, dann sieht man das von auflen nicht, das
heiB3t ich habe diesen Titel.“ (LP5)

Ahnlich wie die Lehrprofessur wird auch die FH-Professur als eine sol-
che Moglichkeit vorgestellt, den ,,.Druck® aus der wissenschaftlichen
Karriereplanung zu nehmen:

,Ich wollte gerne damals eine Stelle haben, mit der ich erst mal eine un-
befristete Moglichkeit habe, in diesem Bereich irgendwo tétig zu sein,
was auch immer dann kommt, aber ich wollte sozusagen eine Station ha-
ben, von der aus ich nicht mehr unter Druck stehe, noch was erreichen zu
miissen, das war mir wichtig.” (LPS8)

Ein entsprechender 6konomischer Druck tragt dazu bei, dass die Bewer-
bung um eine Professur als riskantes Unterfangen wahrgenommen wird.
Vor diesem Hintergrund erscheint die Lehrprofessur als eine durchaus at-
traktive Karriereoption, wenngleich sie mit einem erhdhten Lehrdeputat
,belastet™ ist. Auf die Frage nach ihren Griinden fiir die Bewerbung um
eine Lehrprofessur antwortet eine Person entsprechend:

,»Weil ich keine andere Moglichkeit hatte. Also das, ja, ich habe mich
uiberall beworben, landauf, landab. ... Ich bin bei uns in der Familie das
Standbein und es war vollig klar, das Erste, was ich bekommen, nehme
ich.*“ (LP5)

Auch diejenigen, deren Lehrprofessur zundchst nur befristet eingerichtet
wurde, sehen in der Stelle dennoch eine attraktive Moglichkeit, ihre
Chancen auf eine sichere Stelle zu erh6hen, indem sie — teilweise mit
groflem Engagement - die Entfristung ihrer Lehrprofessur anstreben:

,,Also diese befristete Stelle war jetzt keine Tenure-track Stelle, also das
ist nicht so mit der automatisch angedachten Fortsetzung. Das habe ich
mir jetzt sozusagen aulerplanméBig erkdmpft.” (LP4)

Zu diesem Zweck treten die Lehrprofessorinnen und -professorin in Ver-
handlungen mit den Universitétsleitungen und bringen hier Lehrpreise
und Evaluationsergebnisse, aber auch Drittmittel und Engagement in der
universitéren Selbstverwaltung als Argumente ein.

Die Orientierung an Sicherheit stellt jedoch nicht fiir alle der Befrag-
ten gleichermafBlen das Leitmotiv bei der Bewerbung um eine Lehrprofes-
sur dar. In einigen Féllen haben sich Personen aus einer FH-Professur
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oder aus einer unbefristeten Mitarbeiterstelle heraus auf die Lehrprofes-
sur beworben. In diesen Féllen waren weitere Motive und Préferenzen
fiir die Entscheidung fiir die Lehrprofessur ausschlaggebend, wie bei-
spielsweise das Interesse an Forschung (siehe nidchster Punkt) oder an
der Vereinbarung von erwerblichen mit aulererwerblichen Orientierun-
gen (siehe iiberndchster Punkt).

9.3. Befunde II: Forschung und eben auch Lehre

Die Befragten berichten, sehr gern in der Lehre titig zu sein und be-
schreiben die Interaktion mit den Studierenden als in vielerlei Hinsicht
gewinnbringend (vgl. auch Hilbrich/Schuster 2014: 79f. und der Beitrag
von Robert Schuster zur Arbeitspraxis in diesem Band). Thr Selbstver-
stindnis als Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen ruht allerdings zu
einem grof3en Teil auf einem Entwurf als Forscher bzw. Forscherin. Eine
herausragende Lehrneigung machen die befragten Lehrprofessorinnen
und -professoren in der Darstellung ihrer beruflichen Werdegédnge nicht
deutlich. Einige von ihnen haben allerdings in ihrer bisherigen Berufsbi-
ographie besondere Lehrbefiahigungen angeeignet, vor allem als Lehren-
de an Fachhochschulen.’

In der Beschreibung ihrer Motive stellen die Befragten weniger den
Lehrschwerpunkt der Lehrprofessur als attraktives Stellenmerkmal her-
aus, sondern vielmehr die wenngleich beschrankten Forschungsmoglich-
keiten, die eine universitidre Lehrprofessur bietet. Vor allem fiir diejeni-
gen, die zuvor an einer Fachhochschule gelehrt haben, stellt die Lehrpro-
fessur eine grundlegende Verbesserung der Forschungsmdglichkeiten
dar:

,Insofern war fiir mich jetzt natiirlich eine Lehrprofessur mit zwolf SWS
an einer Uni ein Schritt nach oben, also sozusagen ein Aufstieg — mehr
Forschung, weniger Lehre ...« (LP2)

Auch eine andere befragte Person beschreibt den Wechsel von der Fach-
hochschule auf die Lehrprofessur als Verbesserung:

,,Und dann war auch die Lehrprofessur dann erst mal gar nicht so unat-
traktiv, weil die Lehre an einer Fachhochschule ist ja auch héher ...

° Drei der befragten acht Lehrprofessorinnen und -professoren waren vor der Lehrpro-
fessur als FH-Professorinnen bzw. -professoren titig.
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Auch die im Vergleich mit Fachhochschulen verbesserten ,,Entfaltungs-
und Gestaltungsmoglichkeiten (LP8) an Universititen werden in diesem
Zusammenhang angesprochen: ,Hier kann man wirklich einen Bereich
gestalten, also mit Mitarbeitern, ich kann die Richtungen vorgeben, ich
kann das Forschungsprofil entwickeln.” (ebd.). Angesichts der knappen
Ausstattung der nach W2 besoldeten Lehrprofessuren ist diese Aussage
bemerkenswert, allerdings kdnnen sich drittmittelstarke Professorinnen
und Professoren iiber die Einwerbung von Drittmitteln entsprechende
personelle Kapazititen schaffen.

Eine weitere Person beschreibt ihr — der Konzeption der Lehrprofes-
sur'® prinzipiell entgegenstehendes — Interesse an einer parititischen Ver-
teilung von Lehr- und Forschungstétigkeiten, das sie auf der Stelle auch
zu realisieren versucht:

,»Also Lehre macht mir Spal}, aber Forschung macht mir genauso viel
Spal und fiir mich eine Voraussetzung war, dass das immer noch so aus-
gewogen ist, dass ich beides machen kann. Und wenn die jetzt gesagt hit-
ten, wir suchen jemanden, der macht 20 Stunden Lehrdeputat, und selbst
wenn sie mich genommen hitten, hétte ich es nicht genommen. Hétte ich
abgesagt, das hitte ich nicht gewollt. Nur Lehre machen hier. Das wire
es mir nicht wert gewesen, dann hétte versucht, was anderes zu kriegen,
wo das ausgewogener ist.“ (LP4)

Ein anderer Lehrprofessor beschreibt ebenfalls einen ausgeprigten For-
scherdrang, der ihn davon abhélt, die Lehrprofessur vor allem als Lehr-
stelle zu interpretieren:

»[I]ch versuche auch nach wie vor, das Forschungsprofil, mein eigenes,
zu schirfen, auszuweiten und arbeite auch entsprechend eben auch in
Forschungsarbeit.” (LP6)

Dieses Interesse hat der Befragte auch im Rahmen der Berufungsver-
handlungen gegentiber der Universitétsleitung deutlich artikuliert:

,Ich hab sehr frith deutlich gemacht, dass ich also mich hier nicht nur als,
ich sag mal, eine Kraft sehe, die Lehraufgaben wahrnimmt. ... Der zwei-
te Punkt war, dass ich gesagt habe, dass ich Forschungsmittel haben
mochte, um mir eine halbwegs ertrdgliche Bibliothek aufzubauen, um
eben auch wirklich forschen zu kénnen.* (LP6)

19Tn den Empfehlungen des Wissenschaftsrates waren fiir die Lehrprofessur 60% Leh-
re, 30% Forschung und 10% Verwaltung angedacht.
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Fast alle der befragten Lehrprofessorinnen und -professoren verweisen
auf ihr Forschungsinteresse, wenn sie ihre Entscheidung fiir die Lehrpro-
fessur rekapitulieren:

,|UInd [man] iiberlegt sich, was ist einem wichtig und mir war in der Tat
zum einen die Option wissenschaftlich arbeiten zu konnen ... wichtig.
Und das war etwas, was mich sehr gereizt hat und was auch heute noch
mein tégliches Arbeiten ausmacht.” (LP7)

,»Also mein Interesse ist ja Erkenntnisgewinn und nicht immer das Glei-
che reproduzieren und eine gewisse Neugier, eine neugierige Haltung
auch zu entwickeln, und daraus resultiert Forschung.* (LP8)

Das Forschungsinteresse bzw. die Forschungsleidenschaft stellt fiir die
Befragten einen wichtigen Aspekt des beruflichen Selbstverstdndnisses
dar. Von der Lehrprofessur erhofften sich die Befragten, je nach berufli-
cher Situation entweder eine Verbesserung der Forschungsmoglichkeiten
oder zumindest den Erhalt eines Mindestmafles an Forschungsgelegen-
heiten. Hierbei werden von einigen sogar bereits erlangte sichere Stellen
in die Waagschale geworfen, wenn sie eine unbefristete Stelle (Mitarbei-
terstelle) fiir eine befristete Lehrprofessur aufgeben.

Der Lehraspekt der Lehrprofessur wird zwar auch als attraktiver Ta-
tigkeitsbereich gewiirdigt, eine reine Lehrstelle ohne Forschungsanteile
konnen und wollen sich die Befragten nicht vorstellen. Dem stehen auch
ihre jeweiligen Vorstellungen von der Einheit von Lehre und Forschung
entgegen, die vor allem der Lehre einen Nutzen aus der Anbindung an
Forschung unterstellen:

,,.Lehre ohne Forschung wiirde fiir mich heiflen, ich reproduziere immer
das Gleiche, ich bewege mich nicht vorwérts.* (LP8)

Die Forschungsambitionen aufrecht zu erhalten und gegeniiber den je-
weiligen lehrbezogenen und sonstigen Anforderungen zu stabilisieren, ist
allerdings mit zum Teil erheblichen Kosten verbunden und gelingt nicht
allen Lehrprofessorinnen und -professoren gleichermaBen.'! Einige von
ihnen hoffen, dass ihre Lehrprofessur perspektivisch in eine reguldre Pro-

"' Wie im Beitrag von Robert Schuster zur Arbeitspraxis in diesem Band beschrieben
wurde, unterscheiden sich die Lehrprofessorinnen und —professoren gerade im Hin-
blick darauf, ob es ihnen gelingt, ihre Forschungsorientierungen zu stabilisieren. Wéh-
rend einige Personen unter besonderem Aufwand weiterhin Forschungsaktivititen be-
treiben, passen andere ihre entsprechenden Ambitionen an die Rahmenbedingungen
der Stelle an. Letztere wechseln beispielsweise fachlich in die Lehrforschung, reduzie-
ren ihre Publikationszahlen oder beschrianken sich auf die Betreuung von Doktorand-
innen und Doktoranden.
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fessur umgewandelt wird. Eine in diesem Zusammenhang berichtete
MaBnahme ist die Aufwertung der eigenen Stelle, bei der Drittmittelein-
werbungen und Engagement in der Gremienarbeit strategisch eingesetzt
werden, um auf lange Sicht eine entsprechende ,,Normalisierung® der
Professur zu bewirken:

,Und dann kann ich tatsdchlich gut Gremienarbeit, das wird sehr ge-
schitzt. ... Und in der Kombination sozusagen steigt der Wert meiner
Stelle, also aus dem, ... was sie an mir haben, ohne dass sie das Fach
[Name des Faches] gut finden miissen, aber sie merken, dass die Person
ihnen was bringt. Und ich denke, damit wird dann sozusagen langfristig,
so ist zumindest meine Hoffnung, irgendwann mal die Stelle wirklich
umgewandelt und erweitert.“ (LP8)

Eine weitere Strategie, um in diesem Zusammenhang die Verhandlungs-
position an der eigenen Universitdt zu verbessern, ist die Erlangung eines
externen Rufes:

,unter Umstdnden wir das eine Moglichkeit, aus dieser Lehrprofessursi-
tuation rauszukommen, ja. Das ist auch was, was durchaus auch schon
mal signalisiert wurde.* (LP3)

Auch hierin driickt sich der Wunsch einiger Lehrprofessorinnen und -pro-
fessoren nach der Revidierung der Schwerpunktsetzung in der Lehre aus,
die fiir die Lehrprofessur konstitutiv ist.

9.4, Befunde IlI: Arbeit und Familie

Einen unerwartet hohen Stellenwert bei der Entscheidung der Befragten
fiir eine Lehrprofessur hatte die Frage der Vereinbarkeit. Mit Vereinbar-
keit ist hier ein breiter Zusammenhang gemeint, die Verbindung von Ar-
beit (im Sinne von Erwerbsarbeit) und auBBererwerblichem Leben betref-
fend. Die Befragten schildern in diesem Kontext zwei Aspekte als beson-
ders entscheidungsrelevant - zum einen die Erwerbstitigkeit und Er-
werbssituation ihrer Partner und Partnerinnen und zum zweiten die Be-
treuungsverantwortung gegeniiber zumeist , kleinen* Kindern.'? Die Be-
riicksichtigung dieser Faktoren machte vor allem den Arbeitsort zu einem
besonders einflussreichen Aspekt in den jeweiligen beruflichen Entschei-
dungssituationen der Lehrprofessorinnen und -professoren.

12 Alle der Befragten haben (bis auf eine Ausnahme) mindestens ein Kind im Kita-
bzw. Grundschulalter.
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Erwerbssituation der Partner und Partnerinnen

Bis auf eine Person leben alle der befragten Lehrprofessorinnen und -pro-
fessoren in Partnerschaften mit erwerbstitigen Partnern und Partnerin-
nen, die dem Konzept des ,,dual-career-couple™ entsprechen, d.h. beide
Partner bzw. Partnerinnen sind hoch-qualifiziert und verfolgen eine ent-
sprechende berufliche Karriere. In der empirischen Forschung zu Dop-
pelkarrierepaaren werden die im Zusammenhang mit Elternschaft vorge-
nommenen Arrangements im Hinblick auf die Gleichrangigkeit der je-
weiligen Einzelkarrieren der Partner und Partnerinnen unterschieden. Die
zeitweise oder dauerhafte Priorisierung der jeweils minnlichen Karriere'
wird hier abgegrenzt vom Modell des ,,dauerhaften Doppelkarriere-Ar-
rangements* (Schreydgg 2013: 139). Fiir eine konkrete Einordnung der
jeweiligen partnerschaftlichen Arrangements in dieses dichotome Unter-
scheidungsmodell liegen zu wenige Informationen zu der lebensweltli-
chen Situation der Lehrprofessoren und -professorinnen und ihrer Fami-
lienmitglieder vor. Im Rahmen der Untersuchung wird allerdings deut-
lich, dass fiir die médnnlichen Befragten die Erwerbstétigkeit ihrer Partne-
rinnen eine entscheidende Rolle bei der Bestimmung des gemeinsamen
Lebens- und Wohnortes zukommt, der wiederum die Bewerbung um die
Lehrprofessur stark beeinflusst. So beschreibt einer der Befragten die Re-
levanz der beruflichen Karriere seiner Partnerin als (vor allem rdumliche)
Beschriankung seiner eigenen beruflichen Entscheidungen:

~Aber wie gesagt, ich such halt aus privaten Griinden nur in gewissen
Umkreisen, also ich wiirde mich, es war mal eine Stelle ausgeschrieben
in [Ort X], sehr interessante Stelle fiir mich, hab ich mich nicht bewor-
ben, weil es keinen Sinn macht, weil meine Frau arbeitet bei [Grofkon-
zern], und die macht einen Job, das geht nur bei groen Konzernen, was
sie macht ... Und das heift, von dem, was sie kann und wo sie wieder ei-
ne Anstellung findet und was sie machen méchte, heifst es eigentlich, ich
muss irgendwo in ein Ballungsgebiet. ... Also ich sag mal, Stuttgart,
Karlsruhe, das ist tiberhaupt kein Problem, GroBraum Frankfurt, Berlin,
Hamburg, iiberhaupt kein Thema, ja, Ruhrgebiet, alles kein Problem,
aber eben halt nicht [Ort X], [Ort Y] oder [Ort Z], das sind jetzt eher so
Adressen, wo ich mich nie bewerben werde, egal wie interessant die Stel-
le ist.*“ (LP2, Herv. d.A.)

Dieser Lehrprofessor beschreibt einen Teil seiner berufsbezogenen Ent-
scheidungen entsprechend als ,,eher privat getrieben als fachlich, leider

13 Die in diesem Zusammenhang unhinterfragte Grundannahme der heterosexuellen
Paarbeziehung ist in vielerlei Hinsicht problematisch und wird von der Autorin nicht
geteilt.
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(LP2) und unterstreicht damit, ,,welche Rolle da nochmal diese spezifi-
sche Familiensituation spielt fiir eine Berufsbiographie* (LP5). Ganz
dhnlich beschreibt ein anderer Lehrprofessor den Einfluss der beruflichen
Situation seiner Partnerin auf die jeweils eigenen Stellenentscheidungen
als ,,Restriktion* (LP4).

,,Wir haben uns dann fiir [Ort] entschieden, haben dort gebaut, weil mei-
ne Frau dort eine gut dotierte Stelle hat, eine sichere Stelle hat als Ange-
stellte bei der [staatliche Behorde] und haben dann gesagt, ich bewerbe
mich nur noch [Bundesland]weit.* (LP4)

In einem anderen Fall arbeitet die Partnerin in einem akademischen Be-
ruf, fiir den eine bundeslandsbezogene Zulassung erforderlich ist. Aus
diesem Grund unterliegt auch hier die individuelle Karriereplanung einer
rdumlichen Beschrinkung im Hinblick auf den jeweiligen Arbeitsort.
Vor der Ubernahme der Lehrprofessur wurde diese Situation {iber das
mehrtégige Pendeln des Befragten an den damaligen Arbeitsort aufge-
16st, was allerdings den familienbezogenen Anspriichen zuwider lief:

,-.. ging permanent an die Grenze der Belastung, und ich muss auch sa-
gen, irgendwo fand ich es auch nicht so sonderlich schon, dass ich also
montags friih um fiinf losgefahren bin und donnerstags nachts zuriickkam
und ich also von meinen Kindern eigentlich... So das Typische: Freitag,
Samstag, Sonntag, aber Sonntag schon wieder halb in Gedanken bei der
Arbeit.” (LP6)

Dieses Pendelarrangement wurde dann durch die erfolgreiche Bewer-
bung auf die wohnortnahe Lehrprofessur iiberfliissig:

,... ich hab mich dann in [aktueller Arbeitsort] auf die Stelle beworben
und hab gesagt, also das ist ganz klar, ndher an [Wohnort] komm ich nie
dran.“ (LP6)

In den Aussagen der Lehrprofessoren klingt auBBerdem an, dass die Er-
werbstétigkeit der Partnerinnen nicht nur als Wert an sich im Rahmen ei-
nes mehr oder weniger egalitdren partnerschaftlichen Arrangements in-
nerhalb von ,,dual career couples™ besteht, sondern dass sie in einigen
Féllen auch ein sicheres Einkommen erzeugt, das die Unwigbarkeiten
und Unsicherheiten der wissenschaftlichen Laufbahn abpuffert. Diese
o6konomische Sicherheit ist eine wichtige Quelle fiir die hohe Bedeutung,
die die Lehrprofessoren den Erwerbskarrieren ihrer Partnerinnen bei den
eigenen beruflichen Entscheidungen einrdumen:
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,.Sie hatte auch das feste Einkommen, was also auch ein maBgeblicher
Faktor war, dass ich dieses Vagabundenleben noch zwischendurch noch
ganz gut ausiiben konnte.“ (LP6)

Partnerschaften stellen somit eine (auch in anderen Hinsichten) wichtige
»Ressource™ flir die wissenschaftliche Laufbahn dar (vgl. Liebig 2008:
239).

Die befragten Lehrprofessorinnen beschreiben die Vereinbarkeit
zweier Erwerbstitigkeiten und Berufsbiographien innerhalb ihrer Part-
nerschaften weniger deutlich als ihre ménnlichen Kollegen als eine rele-
vante GroBe bei ihrer Entscheidung fiir die Lehrprofessur. Fiir die raum-
liche Entscheidung spielt eher die Frage des gemeinsamen familidren Le-
bensmittelpunkts im Zusammenhang mit der Betreuung von Kindern ei-
ne Rolle. In einem Fall pendelt die Lehrprofessorin, die gleichzeitig das
okonomische ,,Standbein“ der Familie darstellt, fiir mehrere Tage an den
Arbeitsort, wihrend ihr zeitlich flexibel arbeitender Partner die Kinder-
betreuung iibernimmt. In einem anderen Fall wurde die Wahl des Ar-
beitsorts der Lehrprofessorin bewusst begrenzt auf den rdumlichen Le-
bensmittelpunkt der Familie.

Betreuungsverantwortung fiir Kinder

Auch die familienbezogenen, d.h. sowohl auf Partnerschaft wie auch auf
Kinder bezogenen, Orientierungen der Befragten erweisen sich als wich-
tige Einflussfaktoren fiir die Wahl des jeweiligen Arbeitsortes, was wie-
derum die jeweiligen Entscheidungen fiir die Lehrprofessur beeinflusst
hat.

Die befragten Lehrprofessorinnen und -professoren beschreiben sich
selbst in den berufsbiographischen Schilderungen als familienorientierte
Personen, fir die das Zusammensein mit ihrer Familie insbesondere Kin-
dern eine hohe Bedeutung hat. Die ménnlichen Befragten artikulieren in
diesem Zusammenhang einen vergleichsweise ausgepragten Anspruch an
ein substantielles (wenngleich nicht unbedingt egalitires) Engagement
bei der Kinderbetreuung. Einer der Lehrprofessoren schildert:

,lch wollte nie auf null zuriickfahren und auch nicht auf 0,1, sondern
wollte da immer schon einen ernsten Anteil haben.“ (LP1)

,»Man sieht das ja dann bei den Kollegen, die Kinder haben, die sehen ihr
Kind frith, wenn sie aufstehen, und ansonsten sehen sie das Kind nur am
Wochenende, und das war fiir mich so kein Konzept, das fiir mich ir-
gendwie funktioniert hitte.* (LP2)
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Ein anderer Kollege, der aufgrund der oben geschilderten Erwerbssituati-
on seiner Frau und der gemeinsamen Entscheidung fiir ein ,,Familienzen-
trum® sich bei der Wahl seines Arbeitsortes auf ein Bundesland be-
schriankt, pendelt tdglich mehrere Stunden zur Universitét und zuriick.

,,Familie ist mir sehr wichtig, deswegen fahre ich auch jeden Tag nach
Hause. Also das hitte ich jetzt zum Beispiel nie machen wollen, dass ich
am Montag herfahre, dann drei, vier Tage nur hier arbeite, mich nur aufs
Arbeiten konzentriere und dann wieder vielleicht, vier Tage hier arbeite,
drei Tage mit der Familie bin, das hitte ich nicht gewollt. Wir haben ein
kleines Kind, das will ich auch mit aufwachsen sehen und das jeden Tag.
Und wenn es geht, fahre ich lieber ganz friih, bin dann schon um acht,
stehe um fiinf auf, bin um acht hier, fahre aber auch um vier schon wie-
der und bin um sechs zu Hause und habe auch noch was von meiner
Frau, einen gemeinsamen Abend.“ (LP4)

Insgesamt wird deutlich, dass die Familie in den Augen der befragten
Lehrprofessoren einen hohen Stellenwert hat, dem zum Teil auch berufs-
biographische Entscheidungen untergeordnet werden: ,,Das Familiére ist
sehr wichtig. Also fiirs Familidre wiird ich sehr viel aufgeben.” (LP3)

Diese Familienorientierung'* kann als eingeschriinkte Bereitschaft zu
Wissenschaft als Lebensform bei den Lehrprofessoren interpretiert wer-
den, aus der Einschrinkungen fiir die jeweiligen wissenschaftlichen
Laufbahnen erwachsen. Zeitliche Einschrankungen werden als Konkur-
renznachteil im wissenschaftlichen Wettbewerb erlebt:

... eben grade in dieser Zeit, in der ich so viel Forschung gemacht habe,
war es sicherlich so, dass ich da, ja, dass andere Ménner vor allem natiir-
lich oder andere Ledige, sagen wir mal so, sicherlich sehr viel mehr Zeit
fiir den Beruf {ibrig hatten, als ich das gemacht hab, weil ich einfach von
der Familie auch ein bisschen was mitkriegen wollte.* (LP1)

14 Die in den Interviews beschriebenen Priferenzen umfassen ganz allgemein den
Wunsch, etwas ,,von den Kindern und der Partnerin zu haben* bzw. die ,,Kinder auf-
wachsen zu sehen* und wurden ganz allgemein als Familienorientierungen im Sinne
von familienbezogenen Bediirfnissen gefasst. Anders als die Lehrprofessorinnen schil-
derte allerdings keiner der befragten Lehrprofessoren auch entsprechende familidre
Verpflichtungen, wie beispielsweise das regelméBige ,,In-die-Kita-Bringen™ der Kin-
der oder auch regelméBige Betreuungsverpflichtungen gegeniiber den Kindern. Inso-
fern sind die beobachteten Familienorientierungen durchaus ernstzunehmende Préfe-
renzen, die Konsequenzen fiir die beruflichen Laufbahnen der Befragten haben; sie
sind allerdings in ihrem Ausmal aller Voraussicht nach nicht vergleichbar mit den Fa-
milienorientierungen und -verpflichtungen von Personen, die eine vollstédndig egalité-
re familiale Arbeitsteilung praktizieren.
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Die Begrenzung der rdumlichen Mobilitit nach dem Motto: ,,[i]ch be-
werbe mich da, wo es meiner Familie passt (LP2) stellt wie auch die
zeitlichen Begrenzungen eine starke Beschneidung des Konzepts ,,Wis-
senschaft als Lebensform® (Mittelstral) dar. Fiir den Wettbewerb im wis-
senschaftlichen Feld kann dies als Handicap interpretiert werden, denn
,in der Wissenschaftlergemeinde gibt es keine Teil-, sondern nur Voll-
mitgliedschaften (Reuter/Vedder 2008: 17).

Die Familien- und vor allem Kinderorientierungen der befragten
Lehrprofessorinnen sind in der Praxis starker hinterlegt mit tatsdchlichen
Bereuungsverantwortlichkeiten, als bei ihren ménnlichen Kollegen. Al-
lerdings werden diese in unterschiedlichen Arrangements realisiert, die
sich vor allem im Hinblick auf die Entscheidungen zu Arbeits- und Le-
bensorten unterscheiden.

In einem Fall wird die berufliche Laufbahn {iber lange Zeit als unver-
einbar mit dem individuellen Kinderwunsch wahrgenommen und gegen-
iber der Familienplanung priorisiert. Die Entscheidung fiir Kinder er-
folgt zu einem berufsbiographisch spiten Zeitpunkt wéahrend der Habili-
tation:

,»Aus meiner eigenen Biographie kann ich sagen, dass ich mich nicht ge-
traut habe, Kinder zu bekommen. Ich hétte gerne schon viel frither ein
Kind bekommen oder Kinder, ich hatte mich iiberhaupt nicht getraut, ge-
nau aus dieser Haltung heraus sozusagen, dass das nicht drin ist.* (LP5)

Die berufliche Biographie, die geprigt ist von mehreren bundesweiten
Arbeitsortwechseln miindet mangels anderer Alternativen (klassische
Professuren) in die Lehrprofessur an einer Universitit, die mehrere hun-
dert Kilometer vom familidren Wohnort entfernt ist. Die Lehrprofessorin
organisiert dieses Auseinanderfallen von Wohn- und Arbeitsort {iber ein
Pendelarrangement, bei dem sie wochentlich fiir mehrere Tage am Ar-
beitsort wohnt. Thr zeitlich flexibel arbeitender Partner iibernimmt in der
Zeit ihrer Abwesenheit die Kinderbetreuung. Wahrend die Lehrprofesso-
rin das 6konomische ,,Standbein® der Familie darstellt, ist ihr Partner ei-
ne unabdingbare Flexibilititsreserve im Hinblick auf die Sicherstellung
der familidren Erfordernisse, insbesondere der Kinderbetreuung.

,,und es hingt natiirlich auch damit zusammen, muss man auch sagen,
dass mein Mann [zeitlich flexibel] ist. Also das heif3t, also alles, was an
Sondersitzungen kommt und so, ist was, was er auffangen kann. Wenn
ich irgendwie einen Tag frither mal fahren muss, das ist alles was, was er
ibernehmen kann, was ich dann nachhole oder auch nicht nachhole.*
(LP5)
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Eine andere Lehrprofessorin beschreibt, dass sie bereits zu Beginn ihrer
beruflichen Laufbahn in der Abwégung von beruflichen und familidren
Bediirfnissen letzteren einen hohen Stellenwert eingerdumt hat:

,-.. weil eigentlich klar war, ich mdchte Familie, ich mochte Kinder ha-
ben, ... und das ist eine biografische Entscheidung, was ist mir wichtiger,
und die hab ich getroffen. ... Also das war irgendwann eher die Ent-
scheidung, richte ich meinen Beruf, richte ich sozusagen mein restliches
Leben nach dem Beruf aus oder nicht. Und als ich entschieden hab, nein,
ich setze eine Prioritit und das andere muss dann dazu passen.“ (LP8,
Herv. d.A.)

Aus diesem Grund verfolgt sie zunichst eine aullerakademische Karriere,
in deren Verlauf sie als Quereinsteigerin in die Wissenschaft wechselt
und schlieBlich auf eine universitire Lehrprofessur gelangt. Der familidre
Wohnort stellt in diesem Fall einen wichtigen Fixpunkt fiir die berufli-
chen Entscheidungen innerhalb der Partnerschaft dar. In der Organisation
des Familienalltags wird systematisch auf die Unterstiitzungsleistungen
von Familienangehdrigen zuriickgegriffen:

,,Wir sind zwei Berufstitige, und ehrlich gesagt, die Entlastung ist meine
Mutter. Also es gibt eine Oma, die sozusagen regelméBig tatséchlich die
Kinder auch einmal bis zweimal die Woche abholt und bis abends ver-
sorgt. Es gibt eine zweite GroBmutter, die anreist, wenn es irgendwie
dringend notwendig ist.*“ (LPS8)

Die Familienorientierungen der befragten Lehrprofessorinnen und Lehr-
professoren sind ein einflussreicher Faktor bei der Entscheidung fiir eine
Lehrprofessur. Die Befragten streben im Verlauf ihrer Karriere eine si-
chere Stelle mit Forschungsmdglichkeiten an, fiir die sie allerdings nicht
uneingeschriankt rdumlich zur Verfiigung stehen. Thre Stellenwahl wird
durch ihre familienbezogenen Orientierungen und Verpflichtungen ge-
wissermalflen moderiert.

9.5. Diskussion: Wenige Frauen und besondere Manner
auf der Lehrprofessur

Das Bediirfnis nach Sicherheit, das Interesse an Forschung und die An-
forderungen an Vereinbarkeit von Arbeits- und auflererwerblichem Le-
ben sind (mit unterschiedlichem Gewicht) die wichtigen Entscheidungs-
kriterien der Lehrprofessoren und -professorinnen fiir diese Stelle. Wa-
rum werden nun einem ersten Eindruck nach die bisher identifizierten
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Lehrprofessuren vor allem von Ménnern besetzt? Die urspriingliche The-
se der Weiblichkeit der Lehrprofessur beruht vor allem auf der Annahme,
dass der Lehrschwerpunkt als relative Prestigearmut auf die Lehrprofes-
sur niederschlagen wiirde und sich in diesem Zusammenhang ménnliche
Wissenschaftler fiir diese Stellen nicht interessieren wiirden. Es wurde
weiterhin angenommen, dass die Lehrprofessuren dann von Frauen be-
setzt wiirden, fiir die sie eine Erweiterung der eingeschriankten Mdoglich-
keiten wére, iiberhaupt eine Professur zu erlangen und denen von Organi-
sationsseite eine ,,quasinatiirliche* Lehrnéhe (und Forschungsferne) un-
terstellt wiirden.

Wie gezeigt wurde, scheint Lehre allerdings ein nachrangiges Motiv
bei der individuellen berufsbiographischen Entscheidung fiir die Lehr-
professur zu sein. Die Stelle ist fiir einen bestimmten Personenkreis mit
spezifischen Bediirfnissen, Orientierungen und Prioritdten attraktiv. Vor
allem die Aspekte Forschung, Vereinbarkeit und Sicherheit stehen fiir die
Befragten im Zentrum. Wihrend diese Aspekte von Fall zu Fall mit un-
terschiedlicher Gewichtung relevant sind, ist es doch in fast allen Fallen
die Vereinbarkeit, der in diesem Kompositum eine besondere Bedeutung
zukommt.

Dieses Motiv verweist auf eine traditionell Frauen unterstellte Orien-
tierung, die auf einem spezifischen und doch noch immer verbreiteten
Muster innerfamilialer Arbeitsteilung beruht. Im male-breadwinner Mo-
dell ist (in heterosexuellen Beziehungen) der Mann hauptverantwortlich
fiir den Erwerb des Haushaltseinkommens und die Frau hauptverantwort-
lich fiir die reproduktiven Tétigkeiten (Haushalt, Kinder etc.). Eine Er-
werbstétigkeit der Frau wird in diesem Modell nicht als gleichwertige be-
rufliche Tétigkeit entworfen sondern eher als ,,working for lipstick®.

Auch in der Wissenschaft ist dieses Arbeitsteilungsmuster noch ver-
gleichsweise weit verbreitet (vgl. bspw. Zimmer/Krimmer/Stallmann
2007: 153 ff.).!5 Es scheint iiberdies auch als normativer ,,Normalfall“
von hoher Bedeutung zu sein, von dem aus jeweils geschlechtsbezogene
Stereotypisierungen und Rollenbilder entwickelt werden, die Wissen-
schaftler und Wissenschaftlerinnen mit Kind(ern) in besonderem Mal3e
begrenzen. Sei es, im Falle von Wissenschaftlern, wenn sie diesen nicht
entsprechen oder im Falle von Wissenschaftlerinnen, wenn sie ihnen ent-
sprechen.

15 Wihrend Wissenschaftlerinnen eindeutig auf externe Betreuungsangebote ange-
wiesen sind, wurde bei den Professoren die Betreuung der Kinder in den meisten Fal-
len schlicht von der Partnerin iibernommen.“ (Zimmer et al. 2007: 158).
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Die im hier diskutierten Zusammenhang untersuchten Lehrprofesso-
ren stellen womdglich eine derartige Abweichung von der Norm dar, vor
allem im Hinblick auf den Stellenwert ihrer Familienorientierungen fiir
berufsbiographische Entscheidungen. Denn im vorliegenden Fall artiku-
lieren sie ein Interesse, das ihrer geschlechtsbezogenen Rollenerwartung
(Alleinerndhrer mit Partnerin als Hauptzustandiger fiir reproduktive Auf-
gaben) zuwiderlduft. ,,[E]ine engagierte Vaterschaft und die Teilhabe am
Familienalltag scheinen bis heute noch unvereinbar mit einem Lehr-
stuhl®“, fasst Brigitte Liebig aktuelle Erfahrungsberichte von zwanzig
Professoren zur Frage der Vereinbarkeit zusammen (Liebig 2008: 237).

Die Familienbiographien der meisten in diesem Band Befragten ent-
sprechen einem traditionellen Arbeitsteilungsmuster, bei dem den Partner-
innen die Hauptverantwortung fiir die Kinderbetreuung zukommt. Méann-
liche Professoren mit erwerbstitigen Partnerinnen und betreuungspflich-
tigen Kindern, die nicht davon ausgehen, dass ihnen die Familie an den
jeweiligen Arbeitsort hinterherzieht bzw. in relevantem AusmaB auf ihre
Anwesenheit verzichtet, scheinen einen Sonderfall darzustellen.

Der Sonderfall besteht darin, dass sie sich in der Wahl des Arbeitsor-
tes beschrianken (privates vor beruflichem Interesse) und dies mit der Er-
werbstdtigkeit der Partnerin und dem Interesse an Familienleben, Kin-
dern und Partnerschaft begriinden. Professoren, die sich der ,,gefraBigen
Lebensform* (Metz-Gockel/Moller/Auferkorte-Michaelis 2009: 196)
Wissenschaft nicht mit Haut und Haar ausliefern, scheinen derzeit noch
eine Ausnahme zu sein. Liebig verweist auf wenige Ausnahmen bei jiin-
geren Professoren: ,,Diese Viter, die wohl bis heute kaum als reprasenta-
tiv fir die im Lehrkorper der Universititen beschéftigten Ménner gelten
konnen, wollen sich aktiv in die Erziehung der Kinder und in die Hausar-
beit einbringen, gestalten auch die frithesten Jahre ihrer Kinder engagiert
mit. Mit der Verzogerung ihrer akademischen Laufbahnen, mit dem Ver-
zicht auf internationale Aktivititen nehmen sie bewusst die Kosten ihrer
familidren Mitverantwortung in Kauf.* (Liebig 2008: 241).

Die Durchsetzung der eigenen Familienorientierungen erzeugt somit
,,Kosten“, die vor allem als Karrierenachteile zu begleichen sind. Wéh-
rend diese Kosten iiber lange Zeit weitgehend unproblematisiert von
Wissenschaftlerinnen zu tragen waren, wird nunmehr auch die Generati-
on ,,neuer Viter von dieser Problematik beriihrt. ,,Ein Leben mit Kin-
dern und eine wissenschaftliche Karriere zu verbinden, fordert zuneh-
mend auch die neue Vitergeneration unter den Wissenschaftlern heraus
und ,beeintrichtigt® ihre Karriere.“ (Metz-Gockel/Moéller/ Auferkorte-Mi-
chaelis 2009: 144). Unterhalb der patriarchalen Geschlechterordnung, die
Rationalitit und Funktionsweise von Wissenschaft und Hochschule
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durchzieht, bildet sich mit der Aufweichung des ,male breadwinner mo-
dels* auch ein neues ,,Uber- beziehungsweise Unterordnungsverhiltnis
zwischen unterschiedlichen Ménnlichkeiten* (Liebig 2008: 237) heraus.

An dieser Stelle soll noch einmal die Ausgangsfrage der Lehrprofes-
sur und ihrer Besetzung durch groBtenteils ménnliche Wissenschaftler
aufgerufen werden. Die bisherigen Ausfithrungen zeichnen das Bild der
Lehrprofessur als vergleichsweise attraktiver Stelle fiir solche Personen,
deren wissenschaftliche Orientierungen und Ambitionen in einem ver-
gleichsweise hohen Maf3e durch familienbezogene Orientierungen mode-
riert werden. ,,Ublicherweise” wiren dies vor allem Wissenschaftlerin-
nen, die, wie gezeigt wurde, auch heute noch die Hauptverantwortung fiir
Kinderbetreuung und Erziehungsarbeit tragen und deren berufliche Kar-
rieren auch in ,,dual career“-Arrangements nicht die gleiche Bedeutung
wie denen der jeweiligen Partner zukommt. Die Frage danach, warum die
Lehrprofessur nicht eine weiblich dominierte Professur ist, stellt sich an
dieser Stelle, auf einer anderen Grundlage, erneut.

Ein partielles Erkladrungsangebot hierzu liefern die bisherigen Aus-
filhrungen. Die Lehrprofessur ist eine attraktive Stelle fiir eine Gruppe
von Personen mit spezifischen beruflichen und familienbezogenen Inte-
ressen, die ihre Forschungsambitionen nicht aufgeben wollen, auf der Su-
che nach sicheren Stellen sind und die gleichzeitig gekennzeichnet sind
von der eingeschriankten Bereitschaft ,,Wissenschaft als Lebensform* zu
praktizieren, also beispielsweise in ihrer regionalen Mobilitdt einge-
schrinkt sind. Fiir diese Gruppe, zu der zunehmend auch ,,neue* Viter
zahlen, ist die Lehrprofessur eine begehrte Stelle, zu der es wenige Alter-
nativen gibt.

Miénnliche Lehrprofessoren lassen sich in dieser Konstellation unter
Umsténden als ,,winner among losers” (Zimmer/Krimmer/Stallmann
2007) verstehen, also Personen, die in der Konkurrenz um zwar prestige-
drmere, aber dennoch im Hinblick auf andere Aspekte vergleichsweise
attraktive Stellen erfolgreicher sind als ihre Kolleginnen. Die Erklarung
fiir diesen Erfolg muss auch organisationsseitige Praferenzen bei der Be-
setzung von Lehrprofessuren einbeziehen, die beispielsweise in der Auf-
wertung von Lehre und Lehrprofessuren durch die Besetzung mit ménn-
lichen Wissenschaftlern liegen konnen. Hierfiir wire eine Beleuchtung
der organisationalen Entscheidungsprozesse bei der Besetzung dieser
Stellen erforderlich, die an dieser Stelle nicht geleistet werden kann.

Diskussionen innerhalb der organisationssoziologischen Geschlech-
terforschung verweisen immer wieder darauf, dass die Verbindung zwi-
schen Arbeit und auBererwerblichem Leben ein wichtiger Aspekt im
Verstédndnis von geschlechterasymmetrischen Organisationsstrukturen ist

166



(u.a. Kuhlmann et al. 2013: u.a. 516f.). Auch die Auswertung der berufs-
biographischen Interviews mit Lehrprofessoren und -professorinnen
zeigt, dass genau dieser Aspekt (neben anderen) in diesem Zusammen-
hang sehr instruktiv sein kann.
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10. Das Fiir und Wider der Professur mit
Schwerpunkt Lehre
Ein Streitgesprach

Ulrike Beisiegel | Winfried Kluth

Wie hat sich die hochschulpolitische Diskussion zur Professur mit
Schwerpunkt Lehre fiinf Jahre nach den Empfehlungen des Wissen-
schaftsrates und vor allem nach der Einrichtung dieser Stellenkategorie
an den Universititen entwickelt? Im Jahr 2007 kritisierte besonders der
Deutsche Hochschulverband (DHV) die Empfehlungen des Wissen-
schaftsrates (Strohschneider/Kempen 2007). Haben sich die Argumenta-
tionslinien seit der Etablierung dieser Stellenkategorie verdndert? Welche
aktuellen Standpunkte zur Professur mir Schwerpunkt Lehre vertreten
der DHV und der Wissenschaftsrat?

Diese Fragen diskutierten Frau Prof. Dr. Ulrike Beisiegel, Mitinitiato-
rin der Empfehlungen des Wissenschaftsrates und Présidentin der Uni-
versitit Gottingen, und Herr Prof. Dr. Winfried Kluth, Vertreter des
DHV und Professor fiir Offentliches Recht an der Martin-Luther-
Universitit Halle-Wittenberg, im Rahmen der Abschlusstagung des Pro-
jektes ,,LehrWert™ am 26. April 2013 in Lutherstadt Wittenberg.

10.1. Die Idee der Professur mit Schwerpunkt Lehre?

In der Diskussion, wie es im Wissenschaftssystem nach 2017 weitergeht,
sprechen alle — unabhédngig davon, ob sie Leibniz-Institute oder Max-
Planck-Einrichtungen schaffen wollen — immer wieder iiber einen Punkt:
Die Universititen werden als Kern, Herz oder Riickgrat — jeder hat sein
eigens Wort dafiir — des Wissenschaftssystems gesehen. Der Grund dafiir
ist, dass Universitidten fiir die Lehre und die Promotion verantwortlich
sind. Das ist der Kern des Wissenschaftssystems. Ich habe manchmal den
Eindruck, dass die Hochschulen selber nicht ausreichend erkennen, wel-
che Macht und welche Moglichkeiten sie im System haben. Und darin
liegt auch ein ganz entscheidender Punkt fiir die Diskussion um eine Pro-

! Vortrag: Prof. Dr. Ulrike Beisiegel
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fessur mit Schwerpunkt Lehre. Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Dif-
ferenzierung im Hochschulsystem. In den beiden Papieren aus den Jah-
ren 2007 und 2008 hat der Wissenschaftsrat gesagt:

,,Universitdten miissen in die Lage versetzt werden, sich als Einrichtun-
gen der Spitzenforschung im internationalen Wettbewerb zu behaupten,
qualitativ hochwertige Lehre anzubieten und einen groflen Teil ihrer Ab-
solventen gezielter als bisher auf den Arbeitsmarkt vorzubereiten* (Wis-
senschaftsrat 2008: 21).2

Dies ist einer der Kernsétze des Papiers und etwas, dass wir auf keinen
Fall vergessen sollten. Die Universititen sind Kern oder Herz des Sys-
tems, weil sie die Aufgabe der Bildung und Ausbildung haben. Bevor ich
nun mehrere Themen anspreche, mochte ich noch eine Sache betonen.
Der Wissenschaftsrat hat, wie Sie bereits im Titel der Veranstaltung dar-
gestellt haben, nie von einer ,Lehrprofessur® gesprochen, sondern immer
von einer ,Professur mit Schwerpunkt Lehre®. Darin liegt ein deutlicher
Unterscheid.

Der Begriff , Lehrprofessur® wiirde bedeuten, dass der- oder diejenige
nur Aufgaben in der Lehre iibernimmt. ,Professur mit dem Schwerpunkt
Lehre® aber bedeutet, dass neben der Lehre auch Forschung eine Rolle
spielt. Es handelt sich also um eine Differenzierung des Aufgabenprofils
und keine Trennung. Das ist, glaube ich, ein wichtiger Punkt. Ich werde
deshalb die Bedeutung der Gleichrangigkeit von Lehre und Forschung
ansprechen und damit verbunden auch auf die neuen Karrierewege ein-
gehen. Kern des Papiers und der damit verbundenen Arbeit ist die Ver-
besserung der Qualitit der Lehre durch eine Professionalisierung. Der
Wissenschaftsrat hat damals deutlich gemacht, dass dieses Konzept nicht
kostenneutral zu erreichen ist, sondern Investitionen in Hohe von einer
Milliarde erfordert. SchlieBlich werde ich noch kurz auf die Bedingungen
und Anspriiche, die mit einer Professur mit dem Schwerpunkt Lehre zu-
sammenhéngen, eingehen.

Die Professur mit Schwerpunkt Lehre

Im internationalen Vergleich und auch im Vergleich zu anderen EU-
Landern gibt es in Deutschland nur eine sehr geringe organisatorische
Unterstiitzung der Lehrenden an Hochschulen. Eine weitere entscheiden-
de Komponente ist der Zeitaufwand. An dieser Ausgangslage hat sich
wenig verdndert. Der Wissenschaftsrat hat den Zeitaufwand deutlich be-

2 vgl. Wissenschaftsrat (2007) und Wissenschaftsrat (2008)
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schrieben: im Zeitbudget der Hochschullehrenden und wissenschaftli-
chen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nehmen die Lehrpraxis, Priifun-
gen, Vor- und Nachbereitungen sowie Betreuung von Studien- und Ab-
schlussarbeiten etc. einen enorm groflen Raum, weit iiber das hinaus, was
mit acht Semesterwochenstunden beschrieben werden kann, ein. Ich gehe
gleich noch darauf ein, welche Zusatzanforderungen es heute im Ver-
gleich zu vor 20 oder 30 Jahren gibt, die dafiir sprechen, den Anteil der
Lehre zu erhdhen oder einen Schwerpunkt auf Lehre zu setzen. Im Papier
selbst werden steigende Studierendenzahlen als Ausgangslage beschrie-
ben.

Lehrqualitdt und Reputationsasymmetrie

Qualitétskriterien in der Lehre sind notwendig, um das Reputationsni-
veau der Lehre dem der Forschung anzupassen. Es kann nicht sein, dass
Lehre mit Worten wie ,0h, jetzt muss ich die Lehre machen‘ abgestem-
pelt wird. Die Reputation der Lehre muss ebenso grof3 sein, wie die der
Forschung. Die Umstellung von der jiingsten Vergangenheit bis heute,
die Optimierung der gestuften Studiengénge, ist ein ganz zentrales The-
ma. Sich damit zu beschéftigen kostet immer noch viel Zeit und setzt ei-
ne Expertise voraus. Dariiber hinaus erfordert die neue Autonomie der
Hochschulen den Aufbau einer eigenen Qualitdtskontrolle. Es ist etwas
grundlegend anderes, ob jemand von aulen kommt, und einem sagt, wie
man es machen soll, oder ob man ein System zur Qualititskontrolle sel-
ber aufbauen muss. AuBlerdem miissen wir viel stirker als bisher eine
Ausbildung in die Gesellschaft hinein machen. Das heif3t, wir miissen ne-
ben der traditionellen und weiterhin hochbedeutenden wissenschaftsori-
entierten Lehre unsere gesellschaftliche Verantwortung wahrnehmen und
eine Berufsfiahigkeit erzeugen. All diese Punkte sind so auch im Papier
des Wissenschaftsrates aufgefiihrt, und vor diesem Hintergrund ist der
zusammenfassende Satz vielleicht nicht falsch:

,,Der Wissenschaftsrat verfolgt mit den vorliegenden Empfehlungen ein
komplexes multidimensionales und multifunktionales, die vielfdltigen
Aspekte der Hochschulbildung beriicksichtigendes Qualitétsverstandnis*
(Wissenschaftsrat 2008: 20).

Das Papier will fiir Hochschulen, Wissenschaft, Staat und Politik einen
gemeinsamen Referenzrahmen geben. Ich sehe dabei noch zwei weitere
Punkte, die eine Herausforderung fiir die Lehre darstellen: 1) Inklusion,
also die Vielfalt derjenigen, die studieren wollen und studieren und 2) In-
terdisziplinaritit. Frither hat man Physik gelehrt und heute macht man
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Biophysik und Physik zusammen mit Philosophie. Die Anforderungen an
das interdisziplinidre Denken sind extrem hoch geworden — richtigerweise
—, aber es kostet viel Zeit, den Unterricht dahingehend umzustellen. Wir
sind uns auch bewusst, dass der Ubergang von der Schule auf die Hoch-
schule erleichtert werden muss. Die Studierenden sind immer jiinger,
wenn sie an die Universitdten kommen. Wir miissen ihnen frither zeigen,
was es bedeutet, Mathematik zu studieren. Auch dazu brauchen wir Ka-
pazitit, also Menschen, die jungen Menschen den Studieneinstieg er-
leichtern.

Betreuungsrelationen sind ein weiteres Thema, das schon oft ausfiihr-
lich diskutiert wurde. Es ist keine Frage, dass wir diese verbessern miis-
sen. Die gerade erwdhnte Interdisziplinaritdt macht die Studienorganisati-
on aufwindiger und auch eine konsequent umgesetzte Diversitdt — also
die Inklusion sowie die Mehrsprachigkeit der Curricula sowie englische
Curricula — erfordern zusdtzliche Zeit und zusétzliche Qualifikationen
von den Lehrenden. Eine wachsende Anzahl von Promotionsstudiengén-
gen muss betreut werden. Wir miissen den Bereich e-Learning und offe-
ne Hochschule entwickeln. Wir brauchen duale Studienangebote. Wir
miissen neue Medien besser nutzen und wir miissen virtuelle Systeme an-
wenden, wie es die besten internationalen Universititen bereits tun. All
diese Aufgaben sollen von den gleichen Personen erfiillt werden. Soll
dass ein Forscher, eine Forscherin, mal alles nebenher bewiltigen? Ich
halte das fiir schwierig. Das Aufgabenspektrum einer modernen Univer-
sitédt hat sich in den letzten Jahrzehnten einfach zu sehr erweitert.

Internationaler Vergleich

Der Wissenschaftsrat hat sich damals auch mit dem europdischen Ver-
gleich befasst. Dazu nur so viel: In GroBbritannien gibt es das Lecturer-
System. Lecturer sollen 30 Prozent ihrer Arbeitszeit fiir Forschung ver-
wenden. Der Aufstieg zur Professur ist schrittweise moglich. Das 1duft
ganz gut im britischen System. Das kanadische System ist dhnlich,
kommt aber mit weniger Lecturer-Positionen aus. Auch die Niederlande
haben etwas Ahnliches wie das Lecturer-System. Der Begriff ,Professur
mit Schwerpunkt Lehre® ist dem Lecturer-System angelehnt. Ich werde
gleich noch darauf eingehen, warum wir uns dezidiert gegen die Verwen-
dung des Begriff ,Lecturer® entschieden haben.

172



Die Empfehlungen des Wissenschaftsrates

Was sind die Empfehlungen des Wissenschaftsrates? Ich nenne jetzt nur
einige wichtige. Beide Papiere betonen, dass das Studienangebot an-
spruchsvoll, zukunftsgerichtet und vielseitig sein muss. Wir brauchen
wirklich sowohl den Freiraum zum Denken fiir die Studierenden als auch
die Praxiserfahrung und Berufsfahigkeit. Im Bachelor-Master-System
muss noch viel passieren, um genug Freiraum zur Personlichkeitsent-
wicklung zu ermdglichen. Gleichzeitig gibt es heute bereits ein ganzes
Spektrum von Dingen und Angeboten im Bereich Praxiserfahrung und
Berufsfahigkeit. An meiner Universitdt — der Universitit Gottingen —
lauft gerade die Praxisborse. Damit war ein grofler Aufwand verbunden.
Aber es ist auch ein riesiger Erfolg, weil die jungen Leute, also die Stu-
dierenden, sich mit Vertretern regionaler und iiberregionaler Unterneh-
men treffen konnen. Auch das ist ein Aufwand im Bereich Lehre.

Eine weitere Empfehlung ist die Einhaltung der Regelstudienzeit. Das
versteht sich von selbst und muss ich gar nicht weiter kommentieren. Der
wichtigste Punkt aber war, dass der Stellenwert der Lehre gesteigert wer-
den muss, und die Reputation an die der Forschung angeglichen werden
muss. Um das deutlich zu machen, haben wir die Position nicht ,Lectu-
rer* genannt, sondern Professor oder Professorin mit Schwerpunkt Lehre.

Eine weitere Idee war, dass sich die Juniorprofessorinnen und -pro-
fessoren ein Profil liberlegen konnen. Sie kdnnen entscheiden, ob sie das
Profil Lehre oder Forschung nehmen wollen, wohlgemerkt aber immer
nur mit der jeweils anderen Aktivitét als Ergénzung. Diejenigen, die sich
fiir einen Schwerpunkt in der Lehre entscheiden, miissen diesen mit For-
schung verbinden, und diejenigen, die sich fiir einen Schwerpunkt in der
Forschung entscheiden, miissen diesen mit Lehre verbinden. Andernfalls
bleibt das Lehrsystem immer das Zweite-Klasse-System im Hochschul-
bereich. Die Verbindung von Forschung und Lehre, die direkte Verbin-
dung, also die forschungsbasierte Lehre, ist ein Kennzeichen der Univer-
sitdt. Ich rede hier {iber Universitdten und nicht iiber Fachhochschulen
oder andere Arten von Hochschulen. Ein ganz wichtiger Punkt ist auler-
dem, dass wir damals gefordert haben, eine Milliarde Euro in dieses
Konzept zu investieren. Damit sollten neue Stellen geschaffen werden.
Eine entscheidende Forderung war also, dass das Kapazititsgesetz veran-
dert wird. Ohne das kommen wir nie zu besseren Betreuungsverhiltnis-
sen. Das ist wirklich ein ganz zentraler Punkt. Er bringt juristische Prob-
leme mit sich, die gekliart werden miissen. [zu Herrn Prof. Kluth] Da
konnen Sie wahrscheinlich viel besser darauf eingehen.
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Wege ins Wissenschaftssystem

Es gibt mehrere Wege ins Wissenschaftssystem, die ohne Wertung
gleichberechtigt nebeneinander stehen. Das sage ich ganz bewusst. Der
eine Weg fiihrt iiber die Position der wissenschaftlichen Mitarbeiter.
Wissenschaftliche Mitarbeiter iibernehmen essenzielle und die Universi-
titen tragende Funktionen im Wissenschaftssystem: Aufgaben in For-
schung, Lehre und Management oder Verwaltung. Und auch hier muss es
— und das ist das grole Thema dieser ganzen Papiere, die im Moment zur
Frage der Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses entstehen, —
wieder unbefristete Stellen geben. Das soll nicht heifien, dass es nur noch
unbefristete Stellen geben soll. Vielmehr geht es um einen verniinftigen
Anteil unbefristeter Stellen, denen Funktionen zugeschrieben sind. Die
Bewerbungs- und Auswahlsysteme fiir diese Stellen miissen transparent
sein. Wir setzen hier auf das Prinzip eines Marktes: Wissenschafterinnen
und Wissenschaftler konnen sich auf eine unbefristete Stelle bewerben,
und der oder die Beste wird am Schluss genommen.

Damit sollte es auch moglich sein, dass Leute von ihren bisherigen
Positionen abgeworben werden konnen. Es kann also sein, dass ich Thre
Mitarbeiterin in der Elektronenmikroskopie abwerbe, weil ich diese fiir
exzellent halte und fiir meine Arbeitsgruppe haben mochte. Der zweite
Weg lduft iiber die Juniorprofessur. Nach dem Vorschlag des Papiers
kdnnen diese ihren Schwerpunkt, ob in Lehre oder Forschung, wéhlen.
Sie miissen sich jeweils entsprechend qualifizieren, also auch fiir die
Lehre, und kénnen dann auf eine Professur berufen werden. Idealerweise
haben diese Professuren eine Tenure-Track-Option, d.h. sie werden nach
fiinf oder sechs Jahre evaluiert und ggf. als W2 Professur verstetigt.
Auch diese Professuren konnen dann mit Schwerpunkt Forschung oder
Schwerpunkt Lehre angelegt sein. Die Gleichwertigkeit dieser beiden Ar-
ten von Karrieren von Professoren und Professorinnen ist absolut gefor-
dert — nicht zuletzt auch in der Besoldung.

Mogliche Probleme bei Professuren mit Schwerpunkt Lehre

Der Wissenschaftsrat hat sich auch Gedanken iiber die Anzahl der Pro-
fessuren mit Schwerpunkt Lehre gemacht. Damals ist gesagt worden —
und das ist in anderen Landern nicht ganz unéhnlich —, dass diese Profes-
suren mit Schwerpunkt Lehre in etwa 20 Prozent der Professuren ausma-
chen sollen. Dabei kann es in einem differenzierten Hochschulsystem na-
tiirlich zu Abweichungen bei dieser Zahl kommen. Eine forschungsstarke
Universitét in der Technik wird vielleicht weniger davon haben, und eine
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Volluniversitdt mit hohen Lehranspriichen, denken wir mal an die Spra-
chen, wird einen hoheren Anteil haben.

Noch ein Wort zum Professor mit Schwerpunkt Lehre: Fiir diesen
Qualifikationsweg miissen wir natiirlich Angebote machen. Am Ende
soll es so sein, dass deren Profil bei ungefahr 60 Prozent Lehre, 30 Pro-
zent Forschung und zehn Prozent Administration liegt.

Natiirlich gibt es bei diesem Konzept, wie bei allen anderen neuen
Ideen, potentielle Gefahren und Probleme. Ich nenne jetzt nur drei, denn
wir werden wahrscheinlich nachher noch viel dazu horen. Erstens sollten
die 60 Prozent Lehre, die ich gerade genannt habe, auf keinen Fall in
mehr als zwolf Semesterwochenstunden Lehre iibersetzt werden. Da-
mals, das wissen die Jiingeren unter Thnen vielleicht nicht, gab es durch-
aus anderslautende Ausschreibungen. 16 Semesterwochenstunden wur-
den in Bayern und Baden-Wiirttemberg gefordert. Genau das wollte der
Wissenschaftsrat verhindern und hat betont, dass es maximal zwolf
Stunden Lehre sein diirfen, damit noch Zeit fiir die Forschung bleibt. Die
Gefahr ist hier also, dass die Anzahl der Semesterwochenstunden nach
oben gesetzt wird. Heute werden bei einer normalen Professur bereits
neun Semesterwochenstunden erwartet, eine Professur mit Schwerpunkt
Lehre kann dann schnell auf 13 erhoht werden. Das wollen wir nicht, und
das hat der Wissenschaftsrat explizit gesagt. Das zweite Problem ist, dass
wir noch keine wirklich guten Bewertungsinstrumente fiir die Leistung in
der Lehre haben — wobei das auch fiir die Forschung gilt. Sie haben das
ganz am Rande angesprochen. Das Anreizsystem in der Forschung ist
nicht optimal. In der Lehre aber ist es noch schwieriger, ein geeignetes
Bewertungssystem zu schaffen. Hier liegt noch einiges an Diskussions-
arbeit vor uns.

Die Genderfrage wurde ebenfalls diskutiert — ich benenne sie als drit-
tes Problem. Wenn wir jetzt solche Professuren mit Schwerpunkt Lehre
einfithren, dann konnten diese Professuren nur noch an Frauen gehen.
Das ist ausfiihrlich diskutiert worden. Und das kann nur umgangen wer-
den, wenn die Besoldung gleich ist und die Auswahlverfahren transpa-
rent. Wir wissen von den Hochschulen, dass Frauen immer dann einen
Nachteil haben, wenn die Einstellungsverfahren nicht transparent sind.
Deswegen ist das eine ganz klare Forderung. Als Hochschulen miissen
wir sehr darauf achten, dass solche Professuren nicht zu ,Frauenprofessu-
ren‘ werden, weil ,die sind ja sowieso besser in der Lehre‘ und so weiter.

Im Ubrigen wurde eben die Bemerkung gemacht, dass jetzt iibermi-
Big viele Frauen im Exzellenzbereich eingestellt worden sind. Wenn wir
die Qualifizierungsgrade wirklich objektiv ansehen, dann wird klar, dass
die meisten jungen Frauen heute wesentlich besser qualifiziert sind. Das
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hat viele Griinde, nicht zuletzt, dass nur die Besten dort genommen wor-
den sind. Es gibt so einen Spruch: ,Wenn man so viele unqualifizierte
Frauen in Positionen hebt, wie es davon Ménner gibt, dann konnen wir
noch eine Menge einstellen.” Das soll nicht heilen, dass Ménner nicht
qualifiziert sind, das mdchte ich ganz klar betonen. Es ist schlichtweg so,
dass durch die grofle Zahl eine viel groflere Breite da ist.

Ich habe nun die drei potenziellen Probleme genannt. Was aber sind
die Anforderungen an diese Professorinnen und Professoren? Natiirlich
miissen diese sich fiir die Lehre qualifizieren und das am besten auf der
Basis einer natiirlichen padagogischen Eignung. Nicht jeder, der sehr gut
forschen kann, ist auch ein guter Lehrer. Es fillt aber hdufig zusammen.

[Zwischenbemerkung Prof. Kluth:]

Winfried Kluth: Die natiirliche pddagogische Eignung? Das ist ein Fas-
zinosum.

Ulrike Beisiegel: Nein, das ist kein Faszinosum. Ich bin Biochemikerin
aus der Medizin, und natiirlich gibt es Menschen, die sozusagen eine Be-
gabung haben, eine didaktische Begabung...

Winfried Kluth: Ich finde es nur faszinierend, ich will es nicht abspre-
chen.

Ulrike Beisiegel: Ja, gut. Bei uns ist es eigentlich ganz iiblich, dass wir
wissen, dass Menschen mit unterschiedlichen Qualifikationen, also mit
natiirlichen Qualifikationen, auf die Welt kommen, die sie dann verstér-
ken konnen. Gut. Zu dieser Ausbildung und sozusagen den Stirken in der
Personlichkeit kommt natiirlich die Lust auf Lehre. Ich kann das ja nicht
machen, ohne Spal3 daran zu haben. Lehre muss zu einem beruflichen
Selbstverstindnis fithren. Das heiflt, es muss ganz klar sein, dass ich ger-
ne hinschreibe: ,Ich bin Professor mit Schwerpunkt Lehre * - oder Profes-
sorin in meinem Fall. Ich kenne welche, die das mit hohem Selbstbe-
wusstsein und mit hochster Exzellenz machen. In jedem Fall aber muss
es so bleiben, dass die Lehre auf der Forschung basiert ist. Das hab ich
schon gesagt. Deswegen sind es eben keine ,Lehrprofessuren‘ sondern
,Professuren mit Schwerpunkt Lehre‘. Ich glaube, dass eine Anforderung
an diese Kolleginnen und Kollegen dann auch ist, dass sie die Ergebnisse
aus der Lehr- und Lernforschung beriicksichtigen. Sie miissen also auch
mal in solche Biicher sehen — nicht nur in ihre Fachbiicher — und daraus
Unterrichtsmaterialien entwickeln und didaktische Konzepte iiberneh-
men.
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Eigene Erfahrungen

Hier wiirde ich kurz auf meine konkreten Erfahrungen eingehen. Ich hab
damals ein Institut fiir Biochemie an der medizinischen Fakultit in Ham-
burg geleitet. Ich hatte insgesamt ca. 30 Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter. Dann habe ich eine Professur ausgeschrieben mit Schwerpunkt Lehre
und zwar aus einem ganz klaren Bedarf heraus. In der Medizin hat keiner
Zeit, die Arzte und Arztinnen schon mal sowieso nicht. Wir waren Theo-
retikerinnen und Theoretiker und hatten ein bisschen mehr Zeit. Trotz-
dem haben wir gesehen, dass die Anforderungen im Bereich der Lehre
und die Entwicklung der neuen Curricula in der Medizin unendlich viel
Zeit in Anspruch nahmen. Alle wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter waren so involviert, dass die Forschung zu kurz kam. Und
dann haben wir gesagt: ,,Wir schreiben jetzt mal so eine Position aus.*
Dann haben wir einen exzellenten Neurowissenschaftler bekommen. In
diesem Fall ein Mann, der auch aus unserem Institut kam. Er hatte sich
iber den Master of Medical Education qualifiziert. Dessen Abschluss
kann man inzwischen auch in anderen Fachern machen. Er hat dann die
Position bekommen. (Ich war nicht in der Berufungskommission - natiir-
lich, das machen wir nie so). Und er ist eben heute noch sehr erfolgreich.
Er hat mit seiner hohen Qualifikation Curricula entwickelt, Lehre ge-
macht und alles Mogliche.

Damit hat er auch die anderen Wissenschaftler und Wissenschaftler-
innen entlastet und gleichzeitig natiirlich trotzdem bei Projekte in unse-
rem wissenschaftlichen Institut mitgemacht. Das ist ein Modellbeispiel,
wo ich sagen kann, ,Bingo!‘, Ich wiirde mir an meiner Universitét an vie-
len Stellen so ein Modell wiinschen. Aber die Abwehr ist riesengrof3 an
den deutschen Universititen. Das werde ich auch als Vizeprésidentin der
HRK noch mal ansprechen. In Hamburg wurden danach noch zwei klini-
sche Professuren mit Schwerpunkt Lehre eingerichtet, hervorragende
Leute. Die haben viele Lehrpreise gewonnen. Der Mitarbeiter, der bei
mir war, war drei Mal ,Teacher of the Year. Das sind wirklich qualifi-
zierte Leute. Da haben die Studierenden auch was davon. Das bringt was.

In den Papieren wurden noch weitere Anforderungen genannt: 1)
Auslandserfahrungen, damit man auch andere Systeme kennt; 2) die At-
traktivitat der Position soll vergleichbar der in der Forschung sein, 3) un-
terstiitzendes Personal (wir kénnen diese Personen nicht alleine in die
Welt stellen und sagen, du kriegst keine Mitarbeiter), und 4) interdiszip-
lindre Zusammenarbeit. Das ist das Wissenschaftsratspapier mit seinen
Forderungen und meinen Kommentaren.
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Aktuelle Situation

Die Situation heute — die Papiere liegen ja schon eine Weile zuriick — ist
folgendermafen: Der Stellenwert der Lehre im Hochschulsystem ist ge-
stiegen. Das kann man daran festmachen, dass die Reputation gesticgen
ist, dass Lehre ein wichtiges Kriterium bei Tenure-Entscheidungen ist.
Wenn beispielweise im Rahmen der Exzellenz-Initiative eingestellten Ju-
niorprofessorinnen und -professoren die Tenure-Entscheidung ansteht, ist
Lehre ein wichtiges Kriterium. Und ich muss sagen, unsere 27 jungen Ju-
niorprofessorinnen und -professoren in Géttingen (50 Prozent Frauen, 50
Prozent aus dem Ausland) machen so exzellente Lehre und haben tolle
Noten von den Studierenden gekriegt. Das macht einen als Prisidentin
richtig gliicklich. Lehre ist ein wichtiges Kriterium bei den Berufungen
und bei der W-Besoldung.

Das sind alles Aspekte, wo im System wir schon hinzugewonnen ha-
ben und was in allen Papieren festgehalten ist. Ob es iiberall umgesetzt
wird? [Geldchter] Nun, frither stand es noch nicht einmal in den Papie-
ren. Eine Universitit zu leiten und Anderungen herbeizufiihren, das ist
nicht wie ein Segelschiff oder gar eine Yacht steuern. Das ist ein Tanker
mit zum Beispiel bei uns fast 400 Individualisten, und das meine ich im
positiven Sinne. Professorinnen und Professoren machen nicht immer
das, was ich sage. Das sollen sie auch nicht. Wenn Sie dann in die Hoch-
schulleitungen gehen, da sind einige Leute schon seit 20 Jahre dabei. Bis
dort mal akzeptiert wird, was der Wissenschaftsrat vorschligt dauert es
einige Zeit. Ich sage diese Dinge ganz bewusst, denn ich habe einen gu-
ten Uberblick iiber das System, durch meine Titigkeit als Senatorin der
Leibniz Gemeinschaft und Max Planck Gesellschaft. In Gottingen haben
wir mehrere auleruniversitire Forschungsinstitute vor Ort. Sie sind unse-
re Partner und haben ein groBes Interesse an der Lehre. Fiir deren Post-
docs ist es besonders attraktiv, Erfahrungen in der Lehre zu sammeln,
denn nur damit ldsst sich spéter an einer Universitit Karriere machen.
Aber auch viele Professoren wissen, dass man durch die Fragen der Stu-
dierenden selber lernt. Das ist ein lebendiger Faktor im Wissenschafts-
system.

Aktuell ist weiterhin die Tatsache, dass wir zur Umsetzung des Kon-
zepts mehr Geld benétigen. Die damals geforderten Gelder sind nicht ge-
flossen. Die derzeitigen zusétzlichen Gelder in den Offensivprogrammen,
der Exzellenzinitiative oder den groBlen kompetitiven Programmen fiir
Qualitét in der Lehre, haben ein grof3es strukturelles Manko: Sie bekom-
men fiir ca. fiinf Jahre Gelder, aber was ist dann? Nach fiinf Jahren kon-
nen Sie die eingestellten Personen nicht weiterbeschéftigen. In Gottingen

178



z.B. miissen wir finf Millionen aus der ersten Runde des Exzellenzinitia-
tive ,ablosen. Die Gelder miissen also aus Dauer bewilligt werden,
durch die Grundfinanzierung der Universititen. Das ist der Kern der Sa-
che.

Zum Schluss mochte ich noch eine ganz personliche Bewertung ab-
geben: Ich hab gerade gesagt, dass nach allem, was ich beobachte, sich
die Situation schon verbessert hat, ohne dass die Professur mit Schwer-
punkt Lehre eingefiihrt wurde. Ich personlich halte aus den eben genann-
ten Griinden aber auch heute die Professur mit Schwerpunkt Lehre im-
mer noch fiir eine sehr attraktive Moglichkeit die Lehre zu verbessern.
Und ich wiirde weiter dafiir streiten, wohl wissend, dass die Umsetzung
schwierig ist. Die Lehre in der Zukunft stellt eine ganz riesige Herausfor-
derung fiir die Universititen dar. Denn das ganze Wissenschaftsfeld und
die Berufsfelder werden immer komplexer und wir stehen in immer stér-
keren Konkurrenzsituationen zu nationalen und internationalen Einrich-
tungen. Deswegen glaube ich, ist es notwendig, solche ,Spezialisten® — so
nenne ich das jetzt mal — im System zu haben. Vielen Dank!

Karin Hildebrandt: [zu Prof. Beisiegel] Also ich bedanke mich ganz
herzlich, Sie begeistern sich ja so richtig fiir diese Professur; und wenn
man das hort, dann miisste man ja denken, die ganze Welt richtete diese
Professuren ein. Aber wir haben ja leider nicht viele gefunden. Deshalb
freuen wir uns auch ganz besonders auf Prof. Dr. Kluth, der den Deut-
schen Hochschulverband vertritt, der sich ja von Anfang an sich gegen
diese Professur ausgesprochen hat. Professor Kluth ist Inhaber des Lehr-
stuhls fiir Offentliches Recht an der Martin-Luther-Universitit in Halle-
Wittenberg, er ist Vorsitzender der DHV-Gruppe Halle und seit 2000
Richter am Landesverfassungsgericht Sachsen-Anhalt. Ich gebe Ihnen
das Wort.

10.2. Argumente gegen die Lehrprofessur?

Zunéchst bedanke ich mich fiir die herzliche Einladung. Gewissermafien
sind Sie (das HoF) auch ein Teil unserer Universitét. Ich freue mich im-
mer besonders, hier zu sein. Wenn ich das, was Frau Prof. Beisiegel zu-
treffend zu den Herausforderungen im Wissenschaftssystem und in der
Lehre ausgefiihrt hat, betrachte, dann sind wir nicht nur ganz nah beiei-

3 Vortrag: Prof. Dr. Winftried Kluth
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nander, sondern ich unterstiitze alles. Der Unterschied besteht darin, dass
die Schlussfolgerungen aus der Sicht des Deutschen Hochschulverbandes
(DHV) andere sind.

Dabei ist es auch wichtig zu beriicksichtigen, dass sich der DHV
nicht nur gegen die Professur mit Schwerpunkt Lehre gedufert hat. Um
deutlich zu machen, dass der Verband nicht gegen Verbesserungen in der
Lehre ist, sollte darauf hingewiesen werden, dass es dem DHV um die
grofere Beachtung der Lehre und die Exzellenz in der Lehre geht. Und
da ist der Hochschulverband der Meinung, dass die Ausbildung einer ei-
genen Institution, ndmlich der Professur mit Schwerpunkt Lehre, nicht
die richtige Antwort auf die Herausforderungen ist.

Damit ist auch die Vermutung verbunden, dass das Wissenschaftssys-
tem hier einen kostengiinstigen Weg sucht, um gréBere Herausforderun-
gen quantitativer und sonstiger Art zu erfiillen. Ich kann nicht auf syste-
matische Beobachtungen verweisen, aber meine Beobachtung ist, dass
sehr hiufig die Lehrprofessuren in den Universitdten lediglich als W2-
Professuren ausgeschrieben werden, und das ist zunéchst eine klare Aus-
sage liber die damit verbundene geringere Wertschitzung. Jetzt kann man
sagen, der DHV, das sind die Altvorderen, die noch in der alten Zeit le-
ben. Deshalb der Hinweis, das auch die junge Akademie der Berlin-
Brandenburger Wissenschaftsakademie und der Nationalakademie Leo-
poldina, namentlich die AG Lehre, sich in ihrem Papier zum gleichen
Thema gegen die institutionelle Sonderung von Lehre und Forschung
ausgesprochen hat. Auch die Junge Akademie hat Argumente zu der Fra-
ge vorgetragen, wie man das Ziel einer grofleren Beachtung der Lehre
auch bei der Wissenschaftsforderung erreichen kann.

Bevor ich zu den Einwéinden komme, vielleicht auch vorweg schon
die Vorschldge des Deutschen Hochschulverbandes, die auch vom Wis-
senschaftsrat geteilt werden. Es ist klar, wenn wir mehr Exzellenz in der
Lehre wollen, wenn wir die Themen, zum Beispiel stirkere Trans- oder
Interdisziplinaritdt brauchen, dann ist das auch mit zusétzlichem Zeitauf-
wand, mit zusitzlicher Aufmerksamkeit verbunden, und es ist auch mit
einer Erhohung der Zahl der Professuren verbunden.

Der Wissenschaftsrat hat kiirzlich fiir die Rechtswissenschaft ein Pa-
pier vorgelegt, das z.B. Kleingruppenunterricht durch Professoren und ei-
ne Stirkung der Grundlagenfacher verlangt. Und wenn man das damit
vergleicht, was in den letzten Jahren an juristischen Fakultéten passiert
ist, erkennt man hier eine Trendwende. Es gibt kaum noch Professuren
fiir Rechtssoziologie und der dogmatische Pflichtfachstoff ist stindig
ausgeweitet worden. Dann sieht man einfach, dass das alles nicht zusam-
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menpasst und dass ohne Erweiterung der Zahl der ,normalen‘ Professu-
ren die Vorgaben nicht zu verwirklichen sind.

Die Vorstellungen des Deutschen Hochschulverbandes, die wir ja
auch in den meisten Hochschulgesetzen schon finden, gehen dahin, dass
es Flexibilisierungsmoglichkeiten gibt, dass zeitweise Deputate erhoht
oder abgesenkt werden, so dass wir also durchaus Schwerpunktbildungen
haben, aber unterhalb einer institutionellen Differenzierung auch befiir-
worten und da auch einen verniinftigen Ansatz und Anreiz sehen. Und
deswegen konzentriere ich mich auf diesen Punkt. Das sind die Beden-
ken auch bei diesen jungen Wissenschaftlern, die befiirchten, dass im
Endergebnis trotz aller guten Wiinsche eine Art von Zweiklassengesell-
schaft entsteht und dass deshalb auch fiir die Karriereentwicklung dieses
Modell eher mit Nachteilen als mit Vorteilen verbunden ist.

Und da kommen wir zu einem weiteren Gesichtspunkt der institutio-
nellen Realitdt: Nicht ohne Grund miissten wir am Ende sagen, diese
Professuren oder die Inhaberinnen und Inhaber diirfen nicht alleine gelas-
sen werden, das heifit, wenn man das Modell etabliert, wird man auf
Dauer die Ausstattung anheben, wie es frither mit den C3-Professuren
geschehen ist. Sie sind vermutlich unbewusst von diesem Zustand schon
ausgegangen und haben gesagt, die Lehrprofessur muss auch Unterstiit-
zung bekommen und darf nicht ganz alleine bleiben, und das ist der
Punkt, den sowohl die Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaftler-
innen als auch der Hochschulverband nicht wieder zurtickkommen sehen
mochten. Die Unterschiede in der Ausstattung und in den Anforderungen
sind der zentrale Punkt, auf den man sich in einem Streitgespriach kon-
zentrieren muss. Und es muss die Frage gestellt werden, ist das der beste
von mehreren moglichen Wegen, um eine hohere Aufmerksamkeit fiir
die Lehre zu erzeugen? Wie geht die Praxis damit um?

Ich selber wirke fiir den Wissenschaftsrat im Akkreditierungsaus-
schuss mit, der fiir die privaten Hochschulen zusténdig ist, von denen 90
Prozent Fachhochschulniveau haben. Dabei ist unser Credo, darauf zu
achten, dass in den Arbeitsvertragen geniligend Zeit fiir Forschung vorge-
sehen ist — an Fachhochschulen! Der Wissenschaftsrat hat ja auch das
Differenzierungspapier veroffentlicht, das die fritheren deutlichen Unter-
schiede zwischen den Hochschultypen relativiert hat, vor allem in Bezug
auf die fehlende Forschung bei den Fachhochschulen. Es wird heute
iiberall zumindest ein Mindestmall an Forschung erwartet. Die aus-
schlieBliche Etablierung der Forschung an der Universitét ist iiberholt
und die heutige Fachhochschule nicht auf die Wissensvermittlung be-
schrankt. Und gerade vor diesem Hintergrund sind ja auch diese 16- oder
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18-Stunden-Deputate kritisch zu betrachten. Darauf weisen die Stellung-
nahme des DHV und der Jungen Akademie sehr deutlich hin.

Natiirlich ist das Hauptproblem, mit dem wir immer zu tun haben,
dass die Umsetzung der von Thnen formulierten Anforderungen, die auch
vom Hochschulverband und anderweitig formulierten Anforderungen an
mehr Exzellenz in der Lehre letztendlich etwas kosten. Dies ist ein
Punkt, den Sie noch nicht so hervorgehoben haben, der uns aber in der
Praxis natiirlich sehr beschéftigt, vor allen Dingen in den sozialwissen-
schaftlichen Bereichen. Dass durch den Bologna-Prozess aber auch durch
Reformen in anderen Bereichen die zeitliche Belastung fiir das Priifungs-
wesen gestiegen ist, was ich fiir einen sehr wichtigen Teil unserer Téatig-
keit halte. Wir merken das als Juristen natiirlich im Hauptbereich ein
bisschen, weil im universitiren Priifungsbereich, wo wir jetzt université-
re Abschlussarbeiten schreiben lassen, da gibt es viele Fakultéten, die das
auch mit Klausuren usw. auch nur abarbeiten.

Das ist natiirlich etwas Neues, man muss auf eine neue Qualifikation
vorbereiten, man muss Zeit fiir die Priifungen einschlie8lich der Korrek-
turen sich nehmen, und das ist natiirlich in den Bereichen von Bachelor
und Master noch ein héherer Aufwand, und das wirft natiirlich auch ein
Bild, also auf Aufgabenstellung, Betreuung, Vorbereitung fiir die Aufga-
ben, dass wir sehen: Auch hier bedarf es einer Personalausweitung, wenn
wir die bisherigen Standards iiberhaupt halten wollen. Denn wir haben
jetzt voriibergehend, der Hochschulpakt setzt ja auch da die falschen An-
reize, denn wir immatrikulieren ja jenseits der Kapazitét.

Ich mochte an der Stelle auch deutlich machen, dass der DHV in kei-
ner Weise mit der Kritik an dieser Reform jetzt die Arbeit und auch das
grofle Engagement von Inhaberinnen und Inhabern von solchen Stellen
kritisieren mochten, das wir eine vollig falsche Botschaft. Und ich kann
personlich auch sehr gut nachvollziehen, dass wir in der Professoren-
schaft Personen haben, fiir die die Lehre mehr so das notwendige Ubel ist
und dass es eben auch umgekehrte Leidenschaften gibt. Und das ist nach
meinem Eindruck, wenn man das mit dem DHYV sieht, durch diese Steue-
rungsmoglichkeiten innerhalb des Systems vielleicht etwas besser abge-
fragt. Und ich denke, dass heute insgesamt in den Berufungsverfahren
das Mitspracherecht der Studierenden u.a. mit der Durchfiihrung von
Probevorlesungen, sich bereits gewandelt hat. Bei uns an der Fakultat ist
eine Lehrveranstaltung zwingender Bestandteil auch des Bewerbungsver-
fahrens. Die Studierenden besitzen ein starkes Vetorecht, das die Bedeu-
tung der Lehre in den Berufungsverfahren stérkt.

Jedenfalls in vielen Fakultiten wird doch deutlich darauf gehort.
Wenn wir dann in die Diskussion iiber die Streitpunkte eintreten, es be-
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steht aus der Sicht des Hochschulverbandes und auch der Jungen Akade-
mie vollige Zustimmung, was die Bedeutung und die Unterstiitzung fiir
die Lehre angeht. Wir haben ja auch das neue Medium, also E-Learning,
wir miissen natiirlich auch lernen, mit den neuen Gewohnheiten von Stu-
dierenden, sich Wissen anzueignen, umzugehen. Und auch das kostet
Geld. Also wir haben jetzt bei uns auch ein grofles Serviceprojekt, was
natiirlich auch deshalb interessant ist, weil wir vor dem Hintergrund von
neuen Medien auch neue Anfragen bekommen. Wir werden ja jetzt ge-
fragt, wie konnen bestimmte Formen des Wissens auch iiberhaupt richtig
weitergeben gegeben werden? Dann fragt man sich natiirlich vorher auch
noch mal ein Stiickchen weit mehr, mit welchem Anspruch man dann die
Vorlesung hélt, das halte ich fiir einen guten Anreiz.

Wir miissen auch immer sehen, dass die gemeinsame Grundforde-
rung, dass wir an der Stelle mehr Geld im System bendtigen, natiirlich
am ehesten ignoriert wird. Die Praxis ist ja so, dass wir Uberbriickungs-
programme bekommen und dass damit Liicken gestopft werden, aber
dass sicherlich von Seiten derjenigen, die die Exzellenz fordern, nach wie
vor noch die Exzellenz in den Forschungsergebnissen im Vordergrund
der Kopfe ist, auch wenn in der Rhetorik und auch in den Programmen es
schon etwas ausgeglichener ist. Aber da gibt es sicherlich, was die Wer-
tigkeiten angeht, noch vieles zu tun. Und deswegen diese Lageeinschét-
zung aus meiner Sicht.

Ziele und auch die Problemanalyse, da stimmen wir {iberein, aber wir
sehen den optimalen Weg darin, die vorhandenen Flexibilisierungsmog-
lichkeiten innerhalb von, ich sag mal, normalen Professuren zu nutzen.
Und auch diese Umgehungsstrategie, ndmlich dann de facto mit weniger
finanziellem Aufwand, mit weniger Ausstattung ein grof3eres Angebot an
Lehre zu generieren, dass sehen wir skeptisch. Und, wie gesagt, ohne in
irgendeiner Weise abzustreiten, dass Inhaberinnen, Inhaber von solchen
Professuren sicherlich das mit sehr viel Engagement machen, das steht
iiberhaupt nicht zur Debatte. Vielleicht kommen wir dazu ins Gesprich,
und dann kénnen wir iiber Einzelheiten auch noch sprechen.

Noch eine ganz kleine Schlussbemerkung: Bei den hohen Studenten-
zahlen, die wir zurzeit haben, mache ich auch die Beobachtung, dass nur
ein geringer Teil der Studierenden wirklich an Wissenschaft interessiert
und diskursgewillt ist. Wenn ich etwa die Stellungnahme des Wissen-
schaftsrates zur weiteren Entwicklung des Jurastudiums lese, das ver-
mehrt Kleingruppenunterricht durch Professoren vorsieht, dann ist das si-
cher auch fiir viele Studenten und Studentinnen eine Schreckensnach-
richt, da sie dem direkten Kontakt bzw. Gespriach mit den Professoren
lieber aus dem Weg gehen. Damit verbunden ist dann auch die Frage:
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Welche Studiengénge gehoren an die Universitédt, welche an die Fach-
hochschulen? Wir haben ja auch das Paradoxon, dass traditionell an den
Fachhochschulen die Gruppengrof3en viel kleiner sind, in der Grofenord-
nung von maximal 50 Personen, wihrend an den Universititen 500 Teil-
nehmer an Vorlesungen kein Ausnahmefall sind. Wenn man an dieser
Stelle konsequent reformiert, ist das mit teuren Folgen verbunden.

10.3. Diskussion

Karin Hildebrandt: Vielen Dank. Also die Probleme, die Sie genannt
haben, die sind ja auch in unseren Interviews immer wieder aufgetaucht.
Ich wiirde jetzt die Fragen aus dem Publikum aufrufen.

N.N.: Ja, ich hab eine Nachfrage. Ich hab es jetzt nicht ganz richtig ver-
standen: Der DHV spricht sich dafiir aus, dann einfach mehr Geld ins
System und fiir normale Professuren einzusetzen, die Anzahl erhohen,
Betreuungsrelation verbessern usw. [Winfried Kluth bejaht] Ich hab in
Erinnerung, dass in der damaligen Diskussion gerade der Lecturer, also
die eine Lehrposition unterhalb der Professur, ganz stark unterstiitzt wur-
de und wollte fragen, was aus dieser Idee eigentlich geworden ist.

Winfried Kluth: Ja, in der DHV-Resolution ist das nicht priferiert wor-
den. Ich meine, die Frage ist jetzt, ob man, das hatten Sie ja auch ange-
sprochen, die unbefristeten Mittelbaustellen, das, was wir frither mal als
,Akademischen Rat‘, also heute gibt es Akademische Réte auf Zeit noch
in manchen Bundeslidndern, das ist natiirlich auf einem anderen Niveau
etwas, liber das man noch mal kritisch reflektieren kann. Ich bin jetzt
nicht so der DHV-Hauptfunktionir und kenne nicht alle Stellungnahmen,
da miisste Bernhard Kempen kommen, der kennt das bestimmt. Das ist
etwas, was auch mal diskutiert worden ist fiir manche Facher. Ich hatte ja
meine eigene Erfahrung im Geschichtsstudium, da hat es das gegeben,
was wir jetzt im Augenblick ja wieder stirker haben, diese, aber das sind
befristete, Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben, die dann eingesetzt wer-
den.

Und ich denke, also aus meiner Perspektive eignen sich Lecturer in
bestimmten Féchern fiir bestimmte Aufgaben. Also das, was ich zum
Beispiel kenne, diese spezifischen Lektiirekurse oder andere Kurse, wie
es da angeboten wird, wo man also wissenschaftlich reflektiert, bestimm-
te Aufgaben zur Einflihrung in die Wissenschaft macht, da ist das Profil
sicherlich angemessen. Da muss man dann aber fachspezifisch schauen,
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also das ist nicht etwas, was fiir alle Facher, fiir alle Veranstaltungstypen
geeignet ist. Ich wiirde dem eine Tauglichkeit fiir bestimmte Bereiche
durchaus nicht absprechen und hitte dann da auch keine Schwierigkeiten,
dass man das wieder zu Dauerstellen macht. Und die Frage des Uber-
gangs, also eine Moglichkeit der Weiterqualifizierung, das muss man
dann sehen, das ist dann eine Frage, wie dann auch das Budget, also die
zeitliche Belastung aussieht.

Ulrike Beisiegel: Kurz zu der Frage nach den ,Lecturern®: Ich glaube,
dass Sie dieses Personal, das Sie jetzt zuletzt angesprochen haben, also
Wissenschaftlerinnen oder Wissenschaftler, die auch einen Schwerpunkt
in der Lehre haben, nicht damit vergleichen konnen, ...

Winfried Kluth: ... genau, deswegen ist das was anderes.

Ulrike Beisiegel: Das ist was anderes. Die brauchen wir und ich glaube,
da sind wir auch einig, dass wir die brauchen. [Zu Winfried Kluth] Ich
habe eine Frage: Sie haben gesagt, alternativ zur Institutionalisierung ei-
ner solchen Professur wiirde der DHV diese Flexibilisierung innerhalb
des Systems befiirworten [Winfried Kluth bejaht]. Aber die Kernfrage
dabei ist ja, wer entscheidet denn, ob Sie jetzt Lehre machen oder ich.

Winfried Kluth: Genau.

Ulrike Beisiegel: Ja? Also wir beide wollen Karriere machen. Wir sind
beide Juniorprofessoren, oder Habilitierte. Und wer entscheidet jetzt,
dass Sie zwolf Stunden Lehre machen und ich nur sechs? Das wiirde
mich mal interessieren. Das ist nimlich das Problem der Hochschullei-
tungen.

Winfried Kluth: Das ist richtig, dass dieses Modell auch Probleme hat,
wenn es nicht zu einer fakultdtsinternen Verstandigung dariiber kommt.
Also die Rechtslage in Sachsen-Anhalt ist so, dass das dann der Dekan
entscheiden kann. Da gibt es in der Tat die theoretische Mdglichkeit,
dass, ich meine, da muss man ein Stiick zuriickgehen, wenn zum Beispiel
am Fachbereich dann ein Projekt eingeworben wird, was fiir bestimmte
Kollegen das verlangt, dann kann hier nach unserem Landesrecht da eine
entsprechende Steuerung erfolgen. Sie wissen, dass ein Dekan, der noch
mehrere Jahre vor sich hat, so etwas nie entscheiden wird, das heif}t, es
wird dann letztendlich so laufen, dass man, bevor man so einen Antrag
stellt, in der Fakultdt auch mit anderen Kollegen sich verstindigt, das
wird dann vermutlich der Weg sein. Wenn Sie, also Hamburg hat ja teil-
weise hauptamtliche Dekane und andere Bundeslidnder auch, die wiirden
sich vermutlich dann wiederum anders verhalten und dann auch durchre-
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gieren an groferen Fachbereichen. Und das ist ein Stiick weit, wenn das
von vornherein im Gesetz drinsteht, ist das vermutlich auch noch mit
Verfassungsrecht usw. alles vereinbar.

Aber jedes System hat seine Schwichen, und in der Praxis ist es ja
bislang schon so, dass wir, es gibt ja noch die anderen Modelle, die sich
selbst vertreten lassen, dann kommt also Vertretungslehre, die aber nie
ideal ist, vor allen Dingen fiir Betreuung von Abschlussarbeiten und an-
dere, das sind so die Flexibilisierungsmomente. In der Fakultit, wo Sie,
also wo man sozusagen gemeinsam Schwerpunkte setzt, wo man sich ge-
meinsam drauf einigt, dass man ein gréferes Forschungsprojekt an Bord
holt, kann ich mir gut vorstellen, dass man sich dariiber verstdndigen
kann. Aber Sie brauchen dann in der Tat auch die Mdglichkeit, wenn das
funktionieren soll, Entscheidungen gegen den Willen umzusetzen, und
das ist immer unschon. Aber das haben wir ja auch schon heute Morgen
kurz gehort, das war mal frither vermutlich so, wenn man lange genug
sucht, findet man immer, dass alles schon mal da war. Es ist immer die
Frage, was man als den Normalzustand sieht, welchen zeitlichen Raum
... und praktisch der Nachteil dieser Losung - den konnen Sie dann nur
iiberwinden, wenn Sie so viel Personal haben, dass [lacht] es keine Eng-
passe gibt, und das ist natiirlich nur der Idealfall.

Karin Hildebrandt: Ich hab jetzt drei Wortmeldungen noch...

Carsten Wiirmann: Das entscheidende Auswahlkriterium fiir die Pro-
fessur scheint mir noch immer die Giite der wissenschaftlichen Leistung
in der Forschung zu sein, davon gehe ich aus, das ist das, was Wissen-
schaft zusammenhilt. Deswegen meine Frage: Wie machen Sie es, wenn
Sie jetzt die Lehre aufwerten wollen? Sie brauchen Kriterien fiir die Aus-
wahl von Personen fiir diese Lehrprofessur, und Sie miissen ran an die
Gite der Forschung, das heif3t, Sie miissen sagen, so und so viele Preise
in der Lehre heben die Tatsache auf, dass diese Person letztlich in minder
angesehenen Journals verdffentlicht. Sehen Sie da ein Problem bzw. wie
wollen Sie das machen?

Ulrike Beisiegel: Ich sehe darin kein Problem, sondern eine Herausfor-
derung. In der Tat ist es so, dass wenn bei zwei, drei oder vier Bewerbern
auf eine Professur einer kein Lehrkonzept vorlegt, und eine didaktisch
grottenschlechte Vorstellungsvorlesung abliefert, dann wird der nicht auf
die Liste genommen. Das ist ganz klar. Dann kann er noch so gut publi-
ziert haben. Und in dem Falle, dass wissenschaftlich zwei gleich gut pu-
bliziert haben, wird immer der genommen, der bessere Lehre macht.

Carsten Wiirmann: Genau, aber erst an zweiter Stelle, das heift ...
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Ulrike Beisiegel: Nein, nicht an zweiter Stelle, ...

Carsten Wiirmann: ...und Sie miissen doch von vornherein der Kom-
mission sagen, guckt auf alle die nicht ganz so Guten, wir brauchen gute
Lehrende, und wie wollen Sie das machen? Damit geben Sie doch rein,
QualitdtsmaBstab wissenschaftliche Giite zahlt nicht mehr.

Ulrike Beisiegel: Nein, zahlt nicht, ist einfach falsch. Es ist eine Priori-
sierung. Ich wiirde es folgendermaB3en machen: Wenn ich in einer Fakul-
tit mit einem besonders hohen Bedarf an guter Lehre oder Entwicklungs-
arbeit in der Lehre bin, wiirde ich eine Professur mit Schwerpunkt Lehre
ausschreiben. Dann halte ich von Anfang an ganz gezielt Ausschau nach
Exzellenz in der Lehre, und danach sehe ich auch noch, ob der- oder die-
jenige in der Forschung gut ist. Es kann aber eben auch umgekehrt lau-
fen. Das ist die Idee der Professur oder deswegen plddiere ich fiir die
Professur mit Schwerpunkt Lehre.

Peer Pasternack: Es geht um Reputation, da geht es auch um Symbolik.
man konnte zu einer Losung des Ganzen gelangen: Wir haben im Augen-
blick ganz wenige Moglichkeiten, hohere und hochste Lehrbelastungen
durch Ressourcen auszugleichen. In der Forschung ist das moglich, dort
kann man sich z.B. teilweise von der Lehre befreien lassen infolge be-
sonders intensiver Forschungsleistungen. Aber es ist kaum moglich, je-
manden, der oder die 200 Studienabschlussarbeiten im Jahr liest, diesen
Aufwand auszugleichen etwa durch eine zusitzliche Hilfskraftstelle, eine
zusétzliche halbe Assistentenstelle oder dergleichen.

Ulrike Beisiegel: Erstens ist das moglich, was Sie grade gesagt haben.
Ich kann natiirlich jemanden, der besondere Lehrleistungen hat, mit einer
halben Assistenten- oder Hilfskraftstelle entlasten. Aber natiirlich geht es
auch um unabhéngige Lehre. Das hatte ich ja eben auch betont. Das ist
sicherlich ein ganz anderes Problem der Hierarchie und Nachwuchsfor-
derung. Sie haben gerade immer ,an Hochschulen® gesagt. Dieses Papier,
das hab ich versucht klarzumachen, bezieht sich auf Universitdten. Das
ist ein Typus Hochschule und zwar nicht irgendwie qualitativ ein besse-
rer, sondern ein bestimmter Typus. Es geht hier um die Qualitét der Leh-
re an einer Universitét, Punkt.

Es gibt exzellente Lehrer an Fachhochschulen, an Hochschulen oder
hoffentlich auch an Schulen, didaktisch gut, etc. Aber hier geht es um
forschungsbasierte Lehre, und das ist etwas anderes, eben das Besondere
an der Universitiat. Das macht sie nicht besser, aber das macht sie anders.
Und da kommt jetzt noch mal meine Einlassung zur Flexibilitit: Was
dann passiert — und ich sag das jetzt ein bisschen drastisch, und so haben
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Sie es auf keinen Fall gemeint — aber ich glaube, Sie sehen auch die Ge-
fahr eines Automatismus: Wer viel Geld fiir die Forschung eingeworben
hat, muss weniger Lehre machen.

Die anderen — so die Befiirchtung — haben dann sowieso weniger For-
schung gemacht und kénnen mehr Lehre machen. Und das ganze ent-
scheidet dann der Dekan. Es lauft dann wie im alten System, wo die aka-
demischen Oberréte — ich selber war auch mal akademische Oberrétin —
den Grof3teil der Lehre abdecken. Die Folge ist, dass die Besten aus der
Lehre herausgenommen werden. Genau davon wollte der Wissenschafts-
rat mit dem Papier weg. Die Professur mit dem Schwerpunkt Lehre
kriegt nur jemand, der jetzt in dem eben zitierten Fall den Master of Me-
dical Education hat oder einen anderen Kurs gemacht hat, der zeigt, dass
er sich dafiir qualifiziert hat. Am Universitatsklinikum in Hamburg wa-
ren wir schon ein bisschen weiter als an manch anderem Ort. Dort wer-
den keine Wissenschaftler eingestellt, die keine Lehrerweiterbildung ge-
macht haben, bzw. nicht bereit sind, eine abgespeckte Version des Mas-
ter of Medical Education zu machen. Genau das wiirde ich auch gerne in
Gottingen einfiihren. Damit kommen wir von diesem Flexibilisierungs-
system weg, in dem die Besten sich auf die Forschung konzentrieren und
die Schwicheren fiir die Lehre zustéindig sind. Das reale Leben zeigt uns
doch, dass hédufig sehr gute Forscher auch sehr gute Lehrer sind.

Winfried Kluth: An unserer Universitit besteht die Verpflichtung zur
didaktischen Aus- und Weiterbildung auf der Mitarbeiterebene, denn
wenn Sie erst auf den Bewerber oder den Professor abstellen, kommt das
ein bisschen spét, und dass wir lebenslang lernen miissen und was Neues
machen, das ist natiirlich klar.

Ulrike Beisiegel: Das ist richtig. Aber ich hab ja gesagt, wenn einer oder
eine ohne kommt...

Karin Hildebrandt: Ich bedanke mich, Sie haben das deutlich gemacht,
dass sich die Universitit mehr auf die Lehre konzentrieren sollte. Ich
glaube, da ist noch ein Kulturwandel notwendig, weil fiir die Berufungen
wirklich das Kriterium ,Forschung® das Ausschlaggebende im Moment
noch ist.

Ich bedanke mich, ich denke, wir konnen das nachher immer noch
weiter diskutieren...
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11.  Uber vier Jahre Lehrprofessur in Passau

Ein Erfahrungsbericht aus der universitaren Praxis im
Kontext der Examensvorbereitung fiir Studierende der
Rechtswissenschaften

Urs Kramer

11.1. Die Ausgangslage

Die Erste Juristische Staatspriifung in Bayern besteht aus sechs jeweils
fiinfstiindigen Examensklausuren, die, nur durch ein Wochenende unter-
brochen, direkt nacheinander geschrieben werden. Hinzu kommt eine re-
gelméBig dreistiindige miindliche Priifung in Gruppen zu iiblicherweise
fiinf Kandidatinnen und Kandidaten.

Die Vorlesungen an der Universitit bereiten offenbar allein nicht
richtig auf diesen Priifungsmarathon vor. Daher ist die Examensvorberei-
tung bisher weitgehend in der Hand kommerzieller Repetitorien gewe-
sen; es gab bzw. gibt nur zaghafte und oft wenig koordinierte Versuche
der Universititen gegenzusteuern, so dass es fiir Studierende an vielen
Universititen kaum bzw. gar keine — Alternativen zu dem kostenpflichti-
gen Besuch eines kommerziellen Repetitoriums (bis zu 200 Euro im Mo-
nat fiir einen Jahreskurs!) gibt. Gerade mit der Einfiihrung von Studien-
gebiihren bzw. Studienbeitrdgen — in Bayern zuletzt bis zu 500 Euro pro
Semester — nahm jedoch der Druck fiir Verdnderungen an diesem seit
,Urzeiten“ unverdnderten System von Seiten der Studierenden zu: Es
war (und ist) nicht nur fiir siec zunehmend unversténdlich, warum ein we-
sentlicher Teil des juristischen Studiums auBerhalb der an sich zustdndi-
gen Universitit stattfindet und dafiir auch noch zusétzlich bezahlt werden
soll. Was — so war die Frage — erhalten die Jurastudierenden von ihren
Studiengebiihren bzw. Studienbeitrédgen zuriick?

11.2. Die Reaktion der Universitat Passau

Diese Frage wurde in Passau seit 2008 wie folgt beantwortet: die Verbes-
serung der juristischen Lehre und die Einfiihrung eines universitétseige-
nes Repetitoriums!
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Im Wintersemester 2008/09 schuf die Universitit Passau die organi-
satorischen und institutionellen Rahmenbedingungen, um den Studieren-
den der Rechtswissenschaften fortan eine umfassende Vorbereitung auf
die Erste Juristische Staatspriifung zu gewéahrleisten. Als erste Universi-
tat Deutschlands richtete sie — aus Studienbeitrdgen finanziert — an der
Juristischen Fakultit (und in dhnlicher Weise auch an allen anderen Fa-
kultdten) drei Lehrprofessuren mit einer Lehrverpflichtung von 14 Se-
mesterwochenstunden ein: je eine fiir das Offentliche Recht, das Straf-
recht und das Zivilrecht (sie sind seither mit drei Méannern besetzt; allein
deshalb ist nachfolgend nur noch von ,,Lehrprofessoren* die Rede).

Ein Semester spéter folgte auf dieser Basis die Griindung des ,,Institu-
tes fiir Rechtsdidaktik®, in dem die Verantwortung fiir die Vorbereitung
auf das Erste Staatsexamen gebiindelt wurde und das Ziel der qualitati-
ven Aufwertung der Lehre federfiihrend verfolgt wird. Die neue Perso-
nalkategorie ,,Lehrprofessur* ist dabei vor allem durch ihre hohere Lehr-
verpflichtung gekennzeichnet. Sie ermoglicht es dem Institut fiir Rechts-
didaktik, einen den gesamten examensrelevanten Stoff umfassenden,
kostenlosen Jahreskurs zur Examensvorbereitung anzubieten, der (wie
bei der kommerziellen ,,Konkurrenz*“ und anders als in den bisherigen
universitidren Lehrveranstaltungen) auch wahrend eines groen Teils der
vorlesungsfreien Zeit stattfindet.

Dieser ganzjihrige Kurs untergliedert sich in Einheiten von je 40 Wo-
chen Zivilrecht (pro Woche sieben Stunden) und Offentliches Recht
(sechs Stunden) und 20 Wochen Strafrecht (fiinf Stunden) sowie einen
einwbchigen kompakten Block zum Arbeitsrecht. Die Inhalte der ver-
schiedenen Bereiche werden von den drei Lehrprofessoren aufeinander
abgestimmt und — wo moglich — auch miteinander ,,verzahnt®, so dass ei-
ne Examensvorbereitung ,,aus einem Guss® und durch die personelle
Kontinuitit zudem ,,aus einer Hand* erfolgt.

Ein zentrales Element des Kurses ist die fallorientierte Lernmethode.
Die zu wiederholenden Inhalte werden nicht — wie zuvor in vielen Vorle-
sungen — im Vortragsprinzip (fast nur) abstrakt-theoretisch vermittelt,
sondern anhand von Féllen (oft in Examenslange) systematisch und an-
schaulich erarbeitet. Dabei wird auch die fiir das Examen relevante
hochstrichterliche Rechtsprechung einbezogen. Mit dieser Herangehens-
weise wiederholen die Studierenden nicht nur den materiellen examens-
relevanten Stoff, sondern erhalten wihrend der Fallbesprechungen zu-
gleich wichtige Tipps zum Aufbau des Gutachtens sowie zur iiberzeu-
genden Argumentation und zur Methodik. Ausfiihrliche Losungen, in die
auch relevante im Kurs gestellte Fragen als ,,Infokdsten” eingearbeitet
werden, stehen zum zeitnahen Download bei ,,Stud.IP (der universitdren
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Lernplattform im Internet) bereit. AuBerdem gehdren Ubersichten, die
den Studierenden helfen sollen, das Erlernte zu strukturieren, zum Kurs-
material.

Nicht zur Verfiigung gestellt werden hingegen — im Unterschied zu
manchem kommerziellen Repetitorium — bloBe Wiederholungen, die
dem Gesetz ohne weiteres zu entnehmen sind. So soll ,,stumpfes® Aus-
wendiglernen vermieden und das Verstéindnis der Materie in den Vorder-
grund geriickt werden. Auch die Arbeit mit dem Gesetz soll besonders
,,beworben® und eingeiibt werden. Dabei geht es um Fragen wie: Was
steht explizit in der Norm, was ist zumindest mit ihrem Wortlaut verein-
bar, was weicht vom Wortlaut ab?

Das Passauer Universititsrepetitorium verfolgt damit einen wissen-
schaftlichen Anspruch: Zentrale Aspekte im Examenskurs sind vor allem
die Forderung wichtiger juristischer Fertigkeiten wie Argumentationsver-
mogen und Problembewusstsein sowie der Fahigkeit zu stringenter Ge-
dankenfiihrung, zur Strukturierung und Systematisierung des Stoffes. Es
geht dabei insbesondere darum, den Studierenden die im Gesetz angeleg-
ten Strukturen, Wertungen und Zusammenhénge verstindlich zu machen,
um dadurch die schon vorhandenen Kenntnisse zu festigen, neu Erlerntes
damit zu verkniipfen und das erforderliche Wissen durch die Vermeidung
unreflektierten Auswendiglernens zu reduzieren.

Durch die Moglichkeit der Wortmeldung bei der gemeinsamen Erar-
beitung der Falllosungen werden die Studierenden iiberdies ermutigt, die
Inhalte wahrend des Repetierens zu hinterfragen. Um den wissenschaftli-
chen Ansatz vertieft zu verfolgen, nehmen sich die Lehrprofessoren mehr
Zeit fiir die Erarbeitung der Inhalte als die meisten kommerziellen Anbie-
ter, bei denen das Verstandnis fiir systematische Zusammenhénge nach
dem Bericht vieler ,, Kurswechsler” oftmals zu kurz kommt. Die Passauer
Studierenden kommen auch deshalb — anstatt dreimal beim kommerziel-
len Anbieter — im Schnitt viermal in der Woche zum universitdren Repe-
titorium. Dafiir sind dort jedoch die Ferienzeiten ldnger, so dass der Zeit-
aufwand letztlich dhnlich ist.

Ein groBer Vorteil des Passauer Angebotes ist zudem, dass die Lehr-
professoren zugleich selbst auch als Priifer im Staatsexamen tétig sind.
Das bedeutet, dass sie aus eigener Erfahrung wissen, worauf es bei den
schriftlichen und miindlichen Priifungen ankommt; sie sind nah dran am
Ablauf und den Inhalten der Examina und koénnen dadurch wertvolle
Tipps aus erster Hand geben.

In den Kurs integriert sind ein schriftliches und ein miindliches Pro-
beexamen (unter Priifungsbedingungen) in jedem Semester. Das schriftli-
che Examen findet jeweils am Ende der kursfreien Monate im Mérz und
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September statt, und die simulierte miindliche Priifung wird im Juni und
Dezember angeboten. AuBlerdem konnen diejenigen Kandidatinnen und
Kandidaten, die sich nicht selbst priifen lassen wollen, als Zuhorerende
in einer solchen simulierten Priifung den Ablauf und die Art und Weise
der Fragestellungen kennenlernen. Durch die Priifungen unter realisti-
schen Bedingungen werden die Anforderungen an die Examenskandida-
tinnen und -kandidaten klar und transparent. Das verschafft ihnen vor al-
lem Sicherheit und hilft, ihnen (zumindest den vermeidbaren Teil der)
Angst vor dem Examen zu nehmen.

Dariiber hinaus gibt es fiir alle Studierenden die Mdglichkeit, wo-
chentlich Klausuren auf Examensniveau zu schreiben, die korrigiert und
besprochen werden. Dieser von der gesamten Passauer Juristischen Fa-
kultat angebotene Klausurenkurs wird vom Institut fiir Rechtsdidaktik or-
ganisatorisch koordiniert.

Ein besonderes Angebot des Institutes fiir Rechtsdidaktik ist schlief3-
lich das etwa 90-miniitige ,,Einzelcoaching®, das fiir alle Jurastudieren-
den unabhingig davon angeboten wird, ob sie am Examenskurs teilneh-
men oder nicht. Im Rahmen einer solchen Klausurenanalyse werden die
eingereichten Klausuren — wenn nétig — ,,Satz fiir Satz* besprochen und
die Kandidatinnen und Kandidaten von den Lehrprofessoren personlich
beraten sowie auf individuell vermeidbare Schwichen bzw. Probleme,
aber auch auf ausbaufihige Stirken hingewiesen.

Um an dem Coaching teilzunehmen, geben die interessierten Studie-
renden im Vorfeld aus dem betreffenden Fach zwei bis vier korrigierte
Klausuren im Institut fiir Rechtsdidaktik ab. Dannach erfolgt eine Ter-
minvereinbarung mit dem betreffenden Lehrprofessor. Die individuelle
Analyse und Beratung gibt den Examenskandidatinnen und -kandidaten
die Chance, ihr vorhandenes Potenzial auszuschopfen. Unabhéngig da-
von, auf welchem Leistungsstand sie sich befinden, soll durch die Abs-
trahierung der problematischen Punkte ihrer Klausuren so fiir sie ein all-
gemeiner Verbesserungseffekt erzielt werden.

Das durchweg beliebte und gut angenommene Einzelcoaching ist ein
Beleg dafiir, dass es den Mitgliedern des Institutes fiir Rechtsdidaktik ein
wichtiges Anliegen ist, die Studierenden auch individuell zu fordern und
ihnen bei der Examensvorbereitung moglichst effektiv zur Seite zu ste-
hen. Dass die Lehre bei den drei Lehrprofessoren nicht nur bereits in der
Amtsbezeichnung, sondern auch sonst im Vordergrund steht, ist dem-
nach nicht nur an der erhdhten Semesterwochenstundenzahl ihrer Lehr-
verpflichtung festzumachen, sondern auch an ihrer Herangehensweise
und Methodik, die sich noch stérker als sonst {iblich an den Bediirfnissen
der Studierenden orientiert.
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Um einen direkten Dialog mit den Studierenden zu gewahrleisten und
die didaktische Konzeption der universitiren Examensvorbereitung stetig
verbessern zu konnen, werden die ,,Performance* der Lehrenden und das
Konzept des Kurses regelméfig evaluiert. Eine neu eingefiihrte Studie-
rendensprechstunde von Mitarbeitenden des Institutes bietet eine zusitz-
liche Anlaufstelle, um Anregungen, Probleme sowie Verbesserungsvor-
schlidge loszuwerden.

Ein weiterer Aufgabenbereich des Institutes fiir Rechtsdidaktik ist
schlieBlich die Schulung derjenigen wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, die in den unteren und mittleren Semestern die vorle-
sungsbegleitenden Ubungen fiir die Studierenden leiten.

11.3. Erste Erkenntnisse zur Examensvorbereitung —
nach lber vier Jahren

Dass eine universititsinterne Examensvorbereitung und Professuren mit
einem Tatigkeitsschwerpunkt in der Lehre von den Studierenden ge-
wiinscht werden, belegt die gute Resonanz der angehenden Passauer Ju-
ristinnen und Juristen auf die Angebote des Institutes fiir Rechtsdidaktik.
Insbesondere der Erfolg des Examenskurses ldsst sich mit Zahlen bele-
gen: Mittlerweile kommen mehr als die Hélfte der Examenskandidatin-
nen und -kandidaten eines Jahrganges in den universititseigenen kosten-
losen Jahreskurs. Die Entwicklung war rasant: Aus den weniger als 20
Zuhorenden beim Start des Angebotes im Herbst 2008 sind mittlerweile
iber 120 Teilnehmende geworden. Auch die guten Ergebnisse im Exa-
men — die Universitit Passau liegt in der Landesstatistik regelméBig auf
den vorderen Platzen — sind (bei aller gebotenen Bescheidenheit) ein wei-
terer Indikator fiir den Erfolg des Kurses.

Das neue Angebot an der Universitit spricht sich auch immer mehr
herum — der ,,Trend zum Repetitor ist in Passau offenbar gedreht. Diese
Entwicklung zeigt, dass der Besuch des kommerziellen Repetitoriums
nicht auf Grund einer generellen Ablehnung universitirer Angebote zur
Examensvorbereitung durch die Studierenden erfolgt; er ist vielmehr auf
den Mangel an alternativen, universitdren Angeboten zuriickzufiihren.
Mit Hilfe der Einfiihrung der Lehrprofessuren konnte die Universitit
Passau nun eine solche offenbar attraktive Alternative schaffen.
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11.4. Die Rolle und die Bewertung der Lehrprofessuren
in diesem Kontext

Die neue Personalkategorie unterscheidet sich von den klassischen Pro-
fessuren bzw. Lehrstiihlen vor allem dadurch, dass eine hohere Lehrver-
pflichtung besteht. Wahrend die regulére Professur mit acht bis neun Se-
mesterwochenstunden konzipiert ist, hilt sich ein Lehrprofessor bzw. ei-
ne Lehrprofessorin zwdlf bis 16 (in Passau sind es, wie oben schon er-
wihnt, 14) Semesterwochenstunden im Horsaal auf.

Die Einfiihrung der Lehrprofessuren ist dabei nach mehrheitlicher
Auffassung vor Ort ein wichtiger Schritt fiir das Umdenken der Universi-
taten bei der Bewertung der Wichtigkeit der Lehre. An der Universitit
Passau — sie ist angesichts der parallelen Situation an den anderen Fakul-
titen insoweit eine bundesweite Vorreiterin bei der Schaffung von Lehr-
professuren — konnen bisher, wie ausgefiihrt, erkennbare Erfolge ver-
zeichnet werden. Positive Folgen davon sind unter anderem auch die Re-
aktion und die Unterstiitzung fiir die Lehrprofessuren von Seiten der Uni-
versitétsleitung: Trotz der sich abzeichnenden Abschaffung der Studien-
beitrdge wurden die drei Stellen der Lehrprofessoren nach drei Jahren
entfristet. Die Universitéit sicherte somit wegen des Erfolges des Exa-
menskurses den Fortbestand der Stellen auch bei der (mittlerweile erfolg-
ten) Abschaffung der Studienbeitrdge. Das Professorium der Juristischen
Fakultit hat angekiindigt, im Bedarfsfall Finanzierungsliicken notfalls zu
Lasten eigener Mitarbeiter- und Mitarbeiterinnenstellen zu schlielen. So-
mit gehort der Examenskurs auch in Zukunft fest zum Programm der
Examensvorbereitung in Passau, und die Lehrprofessoren haben sich dort
erfolgreich etabliert.

Bei aller Freude dariiber soll aber nicht verschwiegen werden, dass es
auch Probleme und Widerstéinde gibt: So wird die ., Amtertauglichkeit
der Lehrprofessoren (etwa in Bezug auf das Dekanat) oft in Frage ge-
stellt. Unter Kolleginnen und Kollegen anderer Universititen herrschen
iiberdies immer noch Unwissen, Unsicherheit, Beriihrungséngste, zum
Teil sogar auch Ablehnung gegeniiber den regelméfig nicht habilitierten
,.kleinen Professoren* vor. Viele sehen durch sie die Einheit von Lehre
und Forschung gefahrdet. Es wird argumentiert, die Lehre durch Lehr-
professuren konne sich nicht stindig aus der Forschung erneuern und sei
somit keine wirkliche universitdre Lehre. Diese Beflirchtung mutet aller-
dings schon dadurch wenig liberzeugend bis gar absurd an, weil sich die
Forschungs- und Lehrgebiete bei den Lehrstuhlinhaberinnen und Lehr-
stuhlinhabern oft kaum {iberschneiden, jedenfalls nicht decken.
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Einig sind sich jedoch (fast) alle, dass die universitire Lehre gerade
im Bereich der Rechtswissenschaften verbessert werden muss, um das
hohe Ausbildungsniveau an deutschen Universititen zu sichern. Nahezu
unisono wird iiberdies gefordert, dass die Anzahl der Professoren und
Professorinnen gesteigert werden miisse. Die Nutzung der neuen Perso-
nalkategorie ,,Lehrprofessur kann dabei nach diesseitiger Auffassung ei-
ne gute Losung sein. Zwar stehen den Lehrprofessuren regelméfig weni-
ger Sach- und Personalmittel zur Verfiigung; dadurch kdnnen die Univer-
sitdten jedoch trotz beschriankter Finanzmittel deutlich mehr hochqualifi-
zierte Nachwuchskréfte einstellen und die Lehrkapazititen ausbauen. Da
— so ist zu hoffen — vor allem diejenigen, die sich fiir die Lehre begeis-
tern, die Lehrprofessuren besetzen werden, kann auf diesem Wege die
Qualitdt der Lehre nicht nur auf Grund der héheren Lehrverpflichtung,
sondern auch wegen der besonderen Eignung und Lehrleistung der Be-
werberinnen und Bewerber deutlich gesteigert werden.

Es eroffnen sich so auch neue Mdglichkeiten, und neue Angebote
konnen geschaffen werden, die sonst nicht umsetzbar wéren; zum Bei-
spiel eben ein ganzjéhriges universititseigenes Repetitorium, geleitet von
insgesamt nur drei Lehrprofessoren, die sich die Verwirklichung einer in-
dividuellen und den Bediirfnissen der Studierenden entsprechenden Vor-
bereitung auf das Erste Juristische Staatsexamen auf die Fahnen ge-
schrieben haben.

11.5. Zusammenfassung und ein personliches Resiimee

Insbesondere fiir die Examensvorbereitung der angehenden Juristinnen
und Juristen (ob auch sonst, wurde noch nicht erprobt; es wire dort aber
vermutlich auch der Fall) erweist sich die Lehrprofessur als ein hilfrei-
ches, in der Praxis ,,getestetes” und dort fiir sehr gut befundenes — im
Ubrigen deswegen mittlerweile auch schon von einigen bayerischen Uni-
versititen zumindest teilweise ,,kopiertes” — Instrument zur dringend no6-
tigen Verbesserung der Lehre.

Gerade bei einer Lehrprofessur erweist sich aber — das ist unumwun-
den einzurdumen — die Humboldt’sche Einheit von Lehre und Forschung
als ein besonderer Spagat. Das riihrt nicht aus der fehlenden Habilitation
oder der besonderen Lehrleistungspflicht, sondern schlicht aus Zeitgriin-
den her. Konnten sich hier zusétzlich eingeworbene Drittmittel als hilf-
reicher Ausweg erweisen, wenn der Lehrprofessor bzw. die Lehrprofes-
sorin eben auch noch forschen und seine bzw. ihre wissenschaftliche
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Ader ebenfalls nutzen will? Der Verfasser hatte zunidchst diese Hoff-
nung, musste aber schnell erleben, dass das Problem des (zu) knappen
Zeitbudgets davon unberiihrt bleibt, auch wenn Mitarbeitende natiirlich
trotzdem eine willkommene Hilfe gerade bei der wissenschaftlichen Té-
tigkeit sind. Die Freude an der Lehre wiegt indes letztlich vieles auf; eine
gewisse Unzufriedenheit iiber zu geringe Forschungskapazitéten ist aber
nicht zu leugnen.

Wichtig ist letztlich jedoch in der Summe die Zufriedenheit mit dem
eigenen ,,Job®. Dafiir ist die entscheidende Frage die nach dem Maf3stab
fiir die Selbsteinschidtzung: Sind es die spiirbaren Erfolge in der Lehre,
wenn das Feedback der Studierenden ,,stimmt®, oder ist es cher die ge-
fithlte ,,Augenhohe* mit den Kolleginnen und Kollegen auf wissenschaft-
licher Ebene? Das muss letztlich jede(r) selbst entscheiden. Von daher
bleibt als mein personliches Fazit nach iiber vier Jahren Lehrprofessur:
Es sollte kein ,.Entweder-oder® zwischen klassischem Lehrstuhl und
Lehrprofessur, sondern ein ,,Sowohl-als-auch* geben, wobei entschei-
dend ist, dass die gewihlte Struktur und Stelle zur jeweiligen Fakultat
und zur einzelnen Person passen muss.

197






Te C.

UNIVERSITARE RAHMENBEDINGUNGEN
AUS GESCHLECHTERPERSPEKTIVE






12.  Universitare Gleichstellungspolitik aus der
Perspektive der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten

Petra Dimitrova

12.1. Einfiihrung

In den letzten zehn Jahren wurde die universitdre Gleichstellungspolitik
und -arbeit durch inhaltliche und strukturelle Verdnderungen und Ent-
wicklungen geprégt. Diese wurden zum einen durch staatliche und politi-
sche Interventionen gesteuert und zum anderen durch den Wandel des
Hochschulsystems beeinflusst.

Zu der politischen und staatlichen Einflussnahme gehoren einerseits
die Gesetzgebung, wie z.B. Landesgleichstellungsgesetze (LGG) und die
Landeshochschulgesetze (LHG) (mehr dazu unter Punkt 12.2), und ande-
rerseits die durch Politik und wissenschaftliche Institutionen in den letzten
Jahren angestof3enen Forderprogramme und -initiativen, wie das 2008 ge-
startete ,,Professorinnen-Programm‘! des Bundes und die ,,Forschungsori-
entierten Gleichstellungsstandards® der Deutschen Forschungsgemein-
schaft (DFQG) als auch die Exzellenzinitiative oder der Pakt fiir Forschung
und Innovation.

Die meisten von diesen Programmen und Initiativen haben als Ziel
den Frauenanteil in den Spitzenpositionen der Wissenschaft zu erhéhen
sowie die Entwicklung von Gleichstellungskonzepten und Gleichstel-
lungsarbeit an den Hochschulen zu foérdern. Dabei schldgt die DFG im
Rahmen der ,,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards vor, dass
,das so genannte Kaskadenmodell” als Leitgedanke zur Erhohung des
Frauenanteils ,,auf allen wissenschaftlichen Karrierestufen‘? dienen soll.
Alle oben genannten politischen und staatlichen Einflussnahmen haben

! Die Laufzeit des ,,Professorinnen-Programms I war von 2008 bis 2012. Das Profes-
sorinnen-Programm 1I ist gestartet. Dabei haben 96 deutsche Hochschulen die Mog-
lichkeit bis zu drei neue Professorinnen zu berufen und dafiir Finanzierungen durch
Bund und Lénder zu bekommen.

2 http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/fo
rschungsorientierte standards/
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,.die gleichstellungspolitische Dynamik* und ,.die kontinuierliche Fort-
setzung sinnvoller gleichstellungspolitischer Mallnahmen an vielen
Hochschulen nachhaltig gefordert” (Dalhoff 2013: 47).

Parallel dazu sind die Hochschulen auch von den Hochschulreformen
gepragt worden, die gravierende Verdnderungen sowie neue Herausfor-
derungen fiir Hochschulsystem und -organisation hervorrief. Hierzu zih-
len eine gestiegene Zahl der Studierenden, gleichzeitig aber auch eine
Verbesserung der Qualitéit der Lehre, die Internationalisierung von Lehre
und Forschung, die Steigerung der Bedeutung markt- und betriebswirt-
schaftlicher Elemente sowie eine hohere Autonomie und grofere Ent-
scheidungsspielrdume. Von diesen komplexen Entwicklungen ist auch
die hochschulische Gleichstellungspolitik und -arbeit an den Hochschu-
len beeinflusst worden, da von ihr eine neue Qualitdt und ein Wandel ge-
fordert werden. Die Neuerung der universitiren Gleichstellungspolitik
kann in den verdnderten Gleichstellungsstrukturen an den Hochschulen
nachvollzogen werden, wie z.B. neu geschaffene Stellen und personelle
Strukturen, wie Beauftragte bzw. Referentinnen und Referenten fiir
Gleichstellung in Stabstellen, Prorektoraten sowie Funktionsstellen in der
zentralen Verwaltung, die zu einer Professionalisierung und Ausdifferen-
zierung der universitiren Gleichstellungsarbeit beitragen.

Zeitgleich zu den strukturellen Reformen finden thematische Verén-
derungen und Entwicklungen statt, wie Diversity-Konzepte, Work-Life-
Career-Konzepte, etc. (vgl. Lother/Vollmer 2012). Die qualitativen Ver-
dnderungen der universitiren Gleichstellungspolitik konnen in der Ein-
filhrung von Qualitdtsstandards in diesem Bereich nachvollzogen wer-
den, wie z.B. Gleichstellungsrankings und Evaluationen der gleichstel-
lungspolitischen MaBnahmen fiir die Hochschulen®. Demzufolge wird
Gleichstellungspolitik zu einem messbaren Element der Hochschulsteue-
rung, im Sinne eines Qualitdtsmanagements. Diese Entwicklungen der
qualitativen und strukturellen Verédnderung der universitiren Gleichstel-
lungsarbeit deuten darauf hin, dass die Gleichstellungspolitik fester Be-
standteil der Hochschulsteuerung geworden ist und somit an Bedeutung
gewonnen hat und erkldren dementsprechend das gestiegene Interesse
seitens der Hochschulleitungen an der Implementierung von Gleichstel-
lungsmaBnahmen und -strategien (mehr dazu unter Punkt 12.3).

3 Mehr unter: Lother, Andrea (2013): Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekte
2013; unter: http://www.gesis.org/cews/fileadmin/cews/www/download/cews-publik1
7.pdf; sowie Das TOTAL E-QUALITY Priadikat (TEQ), unter: http://www.gesis.org/c
ews/informationsangebote/total-e-quality/ oder audit familiengerechte hochschule; un-
ter: http://www.beruf-und-familie.de/index.php?c=22, etc.
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Trotz dieser komplexen und positiven Entwicklungen und Verénde-
rungen der universitiren Gleichstellungspolitik und -arbeit in den letzten
Jahrzehnten kommt der Fortschritt in Richtung einer tatsdchlichen
Gleichstellung der Geschlechter an Hochschulen sowie im Wissen-
schaftssystem mithsam nur voran. Somit wird sowohl von Wissenschaft-
lern und Wissenschaftlerinnen als auch von gleichstellungspolitischen
Akteurinnen und Akteuren kritisiert und beméangelt, dass:

e obwohl innerhalb der Laufzeit des Professorinnen-Programms (2008—
2012) der Professorinnen-Anteil von 17,4 Prozent auf 20,4 Prozent
angestiegen ist, die durchschnittliche Steigerungsrate in den letzten
zehn Jahren nur 0,85 Prozent pro Jahr betrug, weshalb sich die durch
das Programm erbrachten Fortschritte nicht in der Gesamtstatistik
widerspiegeln (vgl. Dalhoff 2013);

e c¢s erhebliche Unterschiede zwischen den Disziplinen gibt, die aus der
geschlechtsspezifischen Konnotation der einzelnen Disziplinen resul-
tieren und zu unterschiedlichen Frauenanteilen auf den verschiedenen
Hierarchieebenen beitragen®;

e Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bzw. Professorinnen und
Professoren mit unterschiedlichen Arbeits- und Lebensbedingungen
konfrontiert sind, wie z.B. Entlohnung (gender pay gap), Befristung
von Arbeitsverhdltnissen und Teilzeitarbeit (gender time gap), Work-
Life-Career-Balance, etc., die oft zum Nachteil der Frauen ausfallen
(vgl. Dalhoff 2013)>;

e obwohl die Gesetzgebungen eine verbindliche Basis fiir die in ihnen
erhaltenen Gleichstellungsmafinahmen darstellen, werden sie oft auf
den Ebenen der Hochschulleitungen und insbesondere auf der Ebene
der Fakultiten und Institute kaum unterstiitzt oder teilweise sogar
blockiert®.

Diese komplexen Entwicklungen und die erhohte Bedeutung der Gleich-
stellungspolitik und -arbeit an Hochschulen bilden den thematischen
Hintergrund des Projekts ,,LehrWert“. Durch die Analysen von rechtli-
chen Rahmenbedingungen und durch die durchgefiihrten Online- und
schriftlichen Befragungen wurde versucht das heterogene Bild der
Gleichstellungsarbeit an Hochschulen, soweit es moglich ist, abzubilden

4 vgl. auch den Beitrag ,,Die Universitit als Gendered Organization: Abwertung und
Feminisierung in der Entrepreneurial University? in diesem Buch

5 ebd.
° ebd.
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und zu prisentieren’. Im Zentrum der Befragungen standen die zentralen
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragen (FGB), da sie aus gleichstel-
lungspolitischer Perspektive, die zentralen Akteurinnen und Akteure fiir
die Umsetzung von Gleichstellungspolitik und -arbeit als auch fiir eine
Gleichberechtigung und -stellung der Geschlechter in den Personalstruk-
turen und bei der Besetzung von Fithrungspositionen an Hochschulen
sind.

Im Fokus des Forschungsprojekts ,,LehrWert* standen neben der Rol-
le und den Aufgaben dieser Akteure und Akteurinnen® auch die Fragen
der Ressourcen und Erfahrungen der FGB sowie die Probleme und Ent-
wicklungen, die gegenwértig bei der Ausiibung dieses Amtes relevant
sind. Ziel dieses Kapitels ist es die Erkenntnisse in Bezug auf die Rah-
menbedingungen der universitidren Gleichstellungspolitik und der Aus-
iibung des Amtes der zentralen FGB aus der Sicht der Gleichstellungsak-
teure und -akteurinnen sowie Hochschulleitungen darzustellen.

12.2. Rechtliche Rahmenbedingungen der
Gleichstellungsarbeit an Universitaten

Neben den verfassungsrechtlichen Gleichstellungszielsetzungen des Grund-
gesetzes (vgl. Art. 3,Abs. 2 Satz 2 GG) und anderen staatlichen Gleichstel-
lungsgesetzen (Allgemeines Gleichstellungsgesetz — AGG, Bundesgleich-
stellungsgesetz — BGleiQG), die auf Bundesebene eine tatséichliche Gleich-
stellung von Ménnern und Frauen fordern, stellen Landesgleichstellungs-
gesetze (LGQG), die die Beschiftigten im 6ffentlichen Dienst betreffen und
dadurch auch fiir die Hochschulen gelten, eine Grundlage fiir die Durchset-
zung der Gleichstellungspolitik auf Landesebene dar. Da die Hochschul-
politik eine Doméne der Lander ist, sind gleichzeitig die Hochschulgeset-
ze der Lander (LHG) fiir die Durchsetzung der Gleichstellung von Mén-
nern und Frauen an den Hochschulen von Bedeutung. ,,Konkrete Reglun-
gen bleiben dem Hochschulrecht der Lénder bzw. den Einrichtungen
selbst tiberlassen.” (Blome 2005: 75). In allen LHG wird Gleichstellung
bzw. Gleichberechtigung als Aufgabe definiert - in einigen von ihnen
auch als ,,durchgehendes Leitprinzip® oder als Querschnittsaufgabe, die

7" vgl. auch den Beitrag ,,Der Lehrprofessur auf der Spur: Forschungsdesign und Be-
standsaufnahme* in diesem Buch

8 vgl. auch die Beitrdge ,,Die Bedeutung von Lehre und die Rolle von Geschlecht in
Berufungsverfahren — berufungsrechtliche Regelungen* und ,.Die W-Besoldung als
gleichstellungspolitische Herausforderung* in diesem Buch
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,bei allen Aufgaben (Gender Mainstreaming)® beriicksichtigt werden
soll. Dies triagt dazu bei, dass das Gleichstellungsprinzip Bestandteil des
hochschulischen Handels und Denkens wird. Einige LHGs definieren
auch konkrete Ziele, wie:

,.Ziel: Steigerung Frauenanteil auf allen Ebenen der Wissenschaft.” (Art.
4 1 BayHSchG); ,,Erhéhung des Anteils von Frauen“ (§ 3 (4) HmbHG);
,,Forderung Frauen- und Geschlechterforschung® (§ 3 (3) NHG); ,,Erho-
hung Anteil von Frauen in der Wissenschaft® (§ 3 (2) GIG M-V, §4 LHG
M-V); ,,Erhohung des Anteils von Frauen und Ménnern soweit unterre-
préasentiert.” (§ 3 (5)HSG LSA)

Fiir die Erreichung einer Gleichstellung der Geschlechter in den Hoch-
schulen werden in den LGG und LHG einige MaBBnahmen dargelegt, wie
die Erarbeitung von Frauenforderplédnen und/oder Frauenrichtlinien so-
wie Gleichstellungskonzepten. In den LGG von Baden-Wiirttemberg,
Bayern, Berlin, Brandenburg, Bremen, Mecklenburg-Vorpommern, Nie-
dersachsen, Nordrhein-Westfalen, Saarland, Sachsen, Schleswig-Hol-
stein und Thiiringen sowie in den LHG von Rheinland-Pfalz, Sachsen-
Anbhalt, Hessen wurden auch Vorgaben zur geschlechtsparititischen Be-
setzung von Gremien festgelegt.

Ein anderer Punkt, der insbesondere von den LHG behandelt wird
und fiir die Besetzung von Professuren von Bedeutung ist, ist die Zusam-
mensetzung von Berufungskommissionen. Alle LHG, mit Ausnahme von
Rheinland-Pfalz, enthalten solche Anforderungen. In einigen der Gesetze
gibt es keine klare Vorgabe zu gleichstellungsrelevanten Aspekten der
Besetzung (Hamburg, Sachsen, Thiiringen). In den LHG von Bremen
und Nordrhein-Westfalen ist die Beteiligung der Berufungsbeauftragten
und in Bayern die Beteiligung der Frauenbeauftragten vorgesehen. In den
anderen neun LHG (Baden-Wiirttemberg, Berlin, Brandenburg, Bremen,
Mecklenburg-Vorpommern, Niedersachsen, Saarland, Sachsen-Anhalt,
Schleswig-Holstein) ist die Beteiligung von Frauen innerhalb der Mit-
gliedschaft der Berufungskommission unterschiedlich definiert worden.

So zum Beispiel wird in den LHG von Berlin und Mecklenburg-Vor-
pommern nur unkonkret von einer ,,...angemessenen Beteiligung von
Frauen® (§46 (7) BerlHG) bzw. ,,Angemessenen Vertretung von Frauen
und Méannern* (HSL § 59(3)) gesprochen, in den LHG z.B. von Branden-

° ,,Geltungsbereich der Gleichstellungsgesetze/Verpflichtungen zur Forderung der
Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern in staatlichen Hochschulen® unter:
http://www.hof.uni-halle.de/daten/gleichstell_gesetze/Geltungsbereich%20der%20Gle
ichstellungsgesetze Hochschulen.pdf
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burg, Bremen, Niedersachsen andererseits wird klar definiert, dass Frau-
en mindestens 40 von Hundert der Stimmberechtigten sein sollen.

Ein weiterer Aspekt der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen, der
auch in der Hochschulgesetzgebung der Linder behandelt wird, ist die
Institution der FGB mit allen ihren Facetten von Stellung/Status, Ausstat-
tung des Amtes bis hin zu Wirkung, Zustiandigkeiten und Wirkungsfel-
dern (mehr dazu unter Punkt 12.3).

Die Analyse der rechtlichen Rahmenbedingungen verdeutlicht die
Heterogenitét bei der Ausfithrung der universitiren Gleichstellungsarbeit
je nach Bundesland und Hochschulen, die von den Zielsetzungen bis hin
zu Besetzung von Gremien reicht und sich auch im Amt der FGB nieder-
schlagt.

12.3. Stellenwert der Gleichstellungspolitik innerhalb der
Universitatsleitungen und -steuerung

Bedingt durch die Hochschulreform, die gleichstellungsorientierte Ge-
setzgebung und politische Einfliisse von auflen, hat die Gleichstellungs-
politik an den Hochschulen in den letzten Jahren an Bedeutung gewon-
nen. Dies zeigt sich auch darin, ,,dass Hochschulleitungen zunehmend
die Verantwortung fiir die Entwicklung von Gleichstellungszielen iiber-
nehmen und deren Umsetzung fordern® (Goldmann 2013: 36). Diese
Entwicklungen konnen auch mit dem gestiegenen Interesse an Gleich-
stellungsstrategien wie Gender Mainstreaming und Diversity Manage-
ment erklart werden, die sich mit markt- und betriebswirtschaftlichen In-
strumenten verbinden und mit der unternehmerischen Hochschule verein-
baren konnen'. Diese Erkenntnisse spiegeln sich auBerdem in den Ant-
worten der Hochschulleitungen in der durchgefiihrten Befragung wider.
Knapp tiber die Hélfte der Befragten (13 von insgesamt 22 - 59,1%) ord-
nen dem Thema Gleichstellung die ,,hochste Prioritdt" in den Entwick-
lungszielen der Universititen zu. Die restlichen neun Hochschulleitungen
bewerten das Thema mit ,,mittlerer Prioritét*.

Trotz dieses Bekenntnisses der Universitétsleitungen bleibt immer
noch die Frage offen, ob Gleichstellung an Hochschulen als Querschnitt-
aufgabe im Sinne von ,,Gender Mainstreaming® bzw. als Leitprinzip ge-
deutet und verstanden sowie durch welche Maflnahmen und in welchen

1% vgl. auch den Beitrag ,,Die Universitit als Gendered Organization: Abwertung und
Feminisierung in der Entrepreneurial University? in diesem Buch
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Bereichen bzw. Ebenen sie umgesetzt wird. Festzustellen ist, dass ,,eine
Versachlichung bei der Diskussion von Gleichstellungsthemen und eine
deutlich engere Kooperation der Hochschulleitungen mit den Gleichstel-
lungsbeauftragten* (Goldmann 2013: 36) stattfindet.

Die Ergebnisse dieser Kooperation zeigen sich auch in den Befunden
der Befragung der Hochschulleitungen!!. Neun von insgesamt 22 befrag-
ten Hochschulleitungen (ca. 41%) geben konkrete gleichstellungspoliti-
sche Ziele und Themenbereiche innerhalb der fiinf wichtigen Entwick-
lungsziele der Universitdt an. Darunter sind sowohl allgemeinformulierte
Ziele, wie ,,Gleichstellung®, ,Frauenforderung®, ,,Gleichstellung ver-
wirklichen®, ,,Steigerung der Familienfreundlichkeit und Gendergerech-
tigkeit®, als auch konkrete Vorhaben und Instrumente fiir die Verwirkli-
chung einer Gleichstellung der Geschlechter in verschiedenen Bereichen
und Ebenen, wie ,,Integration d. Gendercontrollings ins Qualitétssiche-
rungskonzept der Hochschulleitung®, , Internationalisierung und Diversi-
taitsmanagement als Querschnittaufgabe, ,Frauen in MINT-Ficher®,
Hteigerung d. Frauenanteils auf d. wiss. Qualifikationsebenen®, ,,Ver-
einbarkeit von Beruf/Studium und Familie (Reauditierung zur familien-
freundlichen Hochschule)* artikuliert worden.

Insbesondere die letzten definierten Zielvorgaben deuten auf die aktu-
ellen Themenfelder der hochschulischen Gleichstellungspolitik, wie Di-
versity Management, Erhdhung der Frauenanteile in den MINT-Fachern
und in den wissenschaftlichen Qualifikationsebenen, Work/Study-Life-
Balance sowie Controlling-Instrumente und Platzierung in Gleichstel-
lungsrankings und -audits.

,,Die Hochschulreformen der letzten Jahre haben an vielen Hochschulen
dazu beigetragen, die Umsetzung von Gleichstellung von Frauen und
Mainnern durch neue Strategien zu beschleunigen. Sie haben allerdings
auch zu einem Auseinanderdriften der Gleichstellung in der Hochschul-
landschaft gefiihrt.” (Goldmann 2013 : 36)

Nach fast dreiBigjdhriger Institutionalisierung von Gleichstellungspolitik
und Gender Forschung und dadurch initiierten Maflnahmen sind auch
Fortschritte in einzelnen Hochschulbereichen zu beobachten. Die Mehr-
heit der befragten Hochschulleitungen gibt an, dass die in den letzten
Jahren durchgefiihrten Mainahmen im Bereich der Berufung von Profes-
sorinnen und Professoren zu einem Fortschritt der Gleichstellung beige-
tragen haben (Ubersicht 25). Hierzu haben auch politisch gesteuerte Pro-

" vgl. auch den Beitrag ,,Der Lehrprofessur auf der Spur: Forschungsdesign und Be-
standsaufnahme* in diesem Buch
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gramme und MaBnahmen beigetragen, wie z.B. das ,,Professorinnen-Pro-
gramm‘ des Bundes, in dessen erstem Durchlauf 260 neue Professorin-
nen in 109 Hochschulen berufen und 124 von insgesamt 152 Gleichstel-
lungskonzepten positiv bewertet wurden (Zimmerman 2012: 5; vgl. auch
Dalhoff 2013).

Ubersicht 25: Gleichstellungsfortschritt bei den Berufungen*

Eher Gleichstellungsfortschritt 4B,5

Gleichstellungsfortschritt 54/5

0 10 20 30 40 50 60

*Frage: Wenn Sie einmal zurtickblicken, inwieweit haben lhrer allgemeinen Einschatzung
nach die gleichstellungspolitischen MaRnahmen der letzten Jahre generell einen Gleich-
stellungsfortschritt bzw. -riickschritt bei den Professorinnen und Professoren bewirkt?

N: 22/ Gultig: 22/ Fehlend: 0
Quelle: Befragung Hochschulleitungen (in %)

Aber nicht nur gleichstellungsorientierte politische Einfliisse von Auflen
und gesetzliche Vorgaben sind ausschlaggebend fiir die Durchsetzung
einer Gleichstellung/Gleichberechtigung der Geschlechter an Université-
ten. Eine wichtige Rolle fiir die Durchfiihrung und Umsetzung dieser
Vorgaben und Forderungen spielen die FGB an Universititen, die als
wichtigste Gleichstellungsakteur und -akteurinnen in diesen Institutionen
und Strukturen agieren und den Prozess von innen steuern und fordern.

12.4. Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte

Zu den wichtigsten und erfahrensten Akteuren und Akteurinnen im Be-
reich der Gleichstellungsarbeit an Universititen zéhlen die FGB. Wesent-
liche Grundlage fiir ihre Arbeit stellen die rechtlichen Rahmenbedingun-
gen (Grundgesetzt — Art. 3, Allgemeine Gleichstellungsgesetz — AGQG,
Bundesgleichstellungsgesetz — BgleiG, etc.) dar. Eine ausfiihrliche Préizi-
sierung ihrer Tatigkeits- und Handlungsbereiche ist in den LGG und
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LHG verankert. Insbesondere letztere beinhalten Stellung, Aufgaben und
Kompetenzen der FGB in den Hochschulen der jeweiligen Léinder'2.

Die rechtlichen Rahmenbedingungen verdeutlichen bereits die Viel-
falt innerhalb der Gruppe der FGB in den Hochschulen. Die Heterogeni-
tit der Gruppe betrifft folgende Bereiche ihrer Arbeit:

o Stellung/Status der Beauftragten: haupt- oder nebenberuflich, ehren-
amtlich, zentral oder dezentral, Stellvertreter/innen, Amtszeit, etc.;

e Ausstattung des Amtes: zeitliche, personelle und finanzielle Ressour-
cen;

o Wirkung — Zusténdigkeiten — Téatigkeitsfelder.

Die durchgefiihrte Befragung richtete sich an die zentralen FGB an Uni-
versititen'3. Leitfragen der Befragung in Bezug auf das Amt der FGB
waren: Welche Rahmenbedingungen geben die LHG fiir ihre Arbeit vor?
Welche Ausstattung des Amtes stellen die Hochschuleinrichtungen zur
Verfiigung? Uber welche beruflichen Erfahrungen und Kompetenzen
verfiigen die als FGB berufenen Personen? Diese Fragen entstanden vor
folgendem Hintergrund:

,»,Wie der Auftrag ausgefiihrt wird, hdngt ab sowohl von den politischen
und rechtlichen Vorgaben sowie den Ressourcen als auch von der indivi-
duellen Ausgestaltung.” (von Wrangell 2012: 21)

Gemail den LHG koénnen FGB hauptamtlich, nebenberuflich oder ehren-
amtlich tétig sein. In den Léndern Berlin, Brandenburg, Hamburg, Hes-
sen, Niedersachsen Schleswig-Holstein sind die zentralen FGB haupt-
amtlich beschéftigt, in Baden-Wiirttemberg, Bayern, Mecklenburg-Vor-
pommern, Saarland — nebenberuflich und in Sachsen und Sachsen-Anhalt
— ehrenamtlich. In den LHG von Bremen und Thiiringen sind keine An-
gaben vorhanden. Die Heterogenitdt bei der Ausfithrung des Amtes in
den einzelnen Bundesldnden spiegelt sich auch in den Antworten der Be-
fragungsteilnehmenden wider (Ubersicht 26). Von Interesse ist die Kate-
gorie , Sonstiges”, die 25,5 Prozent der Befragten darstellt. Hier sind
Antworten wie ,,Amt neben der Professur”, ,nebenamtlich im Ehren-
amt”, ,FGB im Rahmen meines beruflichen Engagements®, ,klare Zu-

12 Ressourcen und Beteiligungsrechte der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen nach den Hochschulgesetzen der Landern™ unter: http://www.hof.uni-
halle.de/daten/gleichstell _gesetze/Ressourcen%20und%20Beteiligungsrechte%20der
%20FBA_GBA .pdf

13 vgl. auch den Beitrag ,,Der Lehrprofessur auf der Spur: Forschungsdesign und Be-
standsaufnahme* in diesem Buch
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ordnung ist mit diesen Angaben nicht moglich® vorzufinden, die den
vielfiltigen Status des Amtes und dessen Ausfithrung in den einzelnen
Hochschuleinrichtungen verdeutlichen.

Ubersicht 26: Stellung/Status der zentralen FGB*

Hauptamtliche(r) FGB 36,2
Nebenberufliche(r) FGB
Hauptamtliche(r) FGB im Ehrenamt
Sonstiges:
T T T T
0 10 20 30 40

*Frage: Sind sie: Hauptamtliche(r) FGB oder Nebenberufliche(r) FGB
N: 47/Gliltig: 47/Fehlend: 0
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

Die heterogene Art des Amtes veranschaulicht nicht nur den unterschied-
lichen Stellenwert der FGB in den einzelnen Strukturen der hochschuli-
schen Einrichtungen haben, sondern weist auch auf die verschiedene
Ausstattung des Amtes je nach Bundesland bzw. Hochschule hin. Es
zeigt sich ein sehr differenziertes Bild der Ausstattung des Amtes mit
zeitlichen, personellen und materiellen Ressourcen. Die Mehrheit der be-
fragten FGB gab an (insgesamt 80,4%), dass die zeitlichen Ressourcen,
die fiir die Ausiibung des Amtes benétigt werden, ,nicht ausreichen®
(46,3%) oder ,,absolut unzureichend* (34,1%) sind (Ubersicht 27). Eine
Erkldrung fiir das Problem des Zeitmangels kann in den LHG gesucht
werden.

Die meisten LHG sehen nur eine ,,angemessene Entlastung™ der FGB
(Baden-Wiirttemberg, Bayern, Bremen, Sachsen, Schleswig-Holstein,
Thiiringen) vor. Andere Lander regeln die Freistellung fiir die Ausiibung
des Amtes entsprechend der GroBle der Einrichtung (Nordrhein-Westfa-
len, Sachsen-Anhalt) oder mindestens 50% Befreiung (Brandenburg,
Mecklenburg-Vorpommern). In der Gesetzgebung von Niedersachsen
und dem Saarland sind keine Angaben beziiglich einer Freistellung oder
Befreiung zu finden. Nur Berlin und Hamburg sehen eine komplette Frei-
stellung der zentralen FGB vor. Somit sind insbesondere die nebenberuf-
lichen FGB, die das Amt neben anderen beruflichen Verpflichtungen,
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wie z.B. Professur oder wissenschaftliche Mitarbeit, ausiiben, von der
Zeitnotproblematik betroffen.

Knapp tiiber die Halfte der befragten Personen ist auch der Meinung,
dass die ihnen zur Verfiigung gestellte ,,personelle Ausstattung* (61%)
und die ,,materiellen Instrumente” (61%) unzureichend sind (Ubersicht
27). Infolgedessen kann festgehalten werden, dass die Hélfte der zentra-
len FGB bundesweit nicht geniigend mit zeitlichen, personellen und ma-
teriellen Ressourcen und Instrumenten ausgestattet ist, was einerseits die
alltagliche Arbeit der befragten Gruppe erschwert und andererseits einen
Authebung der gleichstellungsbezogenen Ungleichheiten in den Hoch-
schulstrukturen abbremst.

Ubersicht 27: Ausstattung des Amtes*

Materielle Instrumente

39,0

\W\m 22,0

Personelle Ausstattung

41,5
\\W\m 19,5

17,1

Zeitliche Ressourcen

46,3

A Y 34,1
0 10 20 30 40 50

m vollig ausreichend 3 2 absolut unzureichend

*Frage: Bitte geben Sie auf einer vierstufigen Skala an, inwieweit Ihnen die folgenden Res-
sourcen in ausreichendem MaRe zur Verfigung stehen, um geschlechtsbezogene Un-
gleichheiten an lhrer Hochschule aufzuheben! (Mehrfachantworten)

Antworten insgesamt: 123
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

In Bezug auf die personelle Ausstattung gibt die Hilfte der Befragten an,
dass ihnen eine von den abgefragten Personalkategorien ihnen fiir die
Ausilibung des Amtes zur Verfiigung steht, was auf das sich erweiternde
Aufgabenfeld und die wachsenden Anforderungen an das Amt zuriickzu-
fiihren ist. (Ubersicht 28). In der Kategorie ,,Sonstige* ist auch die An-
merkung ,.kein Personal® zu finden, was darauf hindeutet, dass an eini-
gen Universititen die zentralen FGB das Amt ohne zusétzliche Unterstiit-
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zung ausiiben. Andere Personalkategorien, die hier aufgelistet wurden,
sind: ,,Gleichstellungsreferentin® oder ,,Referentin®, ,,Stellvertreterin“ so-
wie ,,Geschiftsfithrerin® und ,,Praktikantin®, was auf ein steigendes Ar-
beitspensum des Amtes hindeutet. Am haufigsten ist hier die Kategorie
,Projektmitarbeiterin“ bzw. ,,Projektkoordinatorin® zu finden.

Dieses weist auf die steigende Anzahl von Drittmittelprojektarbeiten
hin, die seitens der zentralen FGB initiiert werden, bedingt durch die zu-
nehmenden Themenfelder der Gleichstellungsarbeit an Universititen als
auch die Moglichkeit zur Erh6hung der personellen und finanziellen Res-
sourcen: ,,Das Erste, was meine Nachfolgerin gemacht hat, ist Drittmittel
einzuwerben, um einen eigenen Etat zu haben , um selber Projekte auf
den Weg zu gehen.* (Interview E6; S. 7; 23:15). Zugleich kann die Kate-
gorie ,,Projektmitarbeiterin® auf einen fortschreitenden Verlust des Status
des 'reinpolitischen' Amtes der zentralen FGB hinweisen.

Ubersicht 28: Personelle Ressourcen der zentralen FGB*

wissenschaftliche Mitarbeiter/innen

wissenschaftliche Hilfskrafte

Sekretar/in

studentische Hilfskrafte

sonstige

0 20 40 60 80

Ja HENein

*Frage: Welche personellen Kapazitaten (auBer lhrer eigenen Stelle) stehen lhnen fir die
Auslibung des Amtes als FGB zur Verfligung? (Haushaltsjahr 2011) (Mehrfachantworten)

Antworten insgesamt:235
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

Die steigende Initiative der zentralen FGB in Bezug auf die Drittmittelfi-
nanzierung ihrer Arbeit resultiert aus dem sehr niedrigen Etat ihres Am-
tes aus dem universitiren Haushalt. Uber die Hilfte der befragten FGB
(62,5%) verfiigt tiber einen Etat unter 10.000,00 € und 40,6 Prozent iiber
einen Etat unter 1.000,00 € jdhrlich. Es bleibt zu fragen, inwieweit die
zur Verfiigung gestellten finanziellen Ressourcen seitens der Université-
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ten fiir eine erfolgreiche Umsetzung von Gleichstellungspolitiken und -
arbeit in den Hochschulstrukturen ausreichen, insbesondere angesichts
der steigenden Anforderungen an universitire Gleichstellungspolitik und
der Erweiterung des Tatigkeitsfeldes:

,.Gleichstellungsaufgaben sind seit der HRG-Novelle von 1998 bei der
staatlichen Finanzierung der Hochschulen zu beachten. Zu welchem Teil
innerhalb der Hochschulen die Haushaltsmittel der Lander fiir Gleichstel-
lungsaufgaben eingesetzt werden, ist jedoch auch in den Landergesetzen
nicht konkretisiert. Verteilungskdmpfe finden also in den Hochschulen
statt. (Blome 2005 :76)

Ubersicht 29: Etat des Amtes*

liber 100.000 €

zwischen 50.000 und 100.000 €
zwischen 40.000 und 50.000 €
zwischen 30.000 und 40.000 €
zwischen 20.000 und 30.000 €
zwischen 10.000 und 20.000 €
zwischen 1.000 und 10.000 €
unter 1.000 €

40,6

0 10 20 30 40 50

*Frage: Falls der/dem zentrale/n Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragte/n aus dem uni-
versitdren Haushalt ein eigener Etat zur Verfligung gestellt wird, wie hoch war dieser
2011?

N: 47/Giiltig:32/Fehlend:15
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

Die durchgefiihrte Befragung der zentralen FGB verdeutlicht, dass insbe-
sondere die finanziellen und zeitlichen Ressourcen fiir die Austibung des
Amtes nicht ausreichend sind. Bei der steigenden Bedeutung und den
Qualitdtsanforderungen an die universitire Gleichstellungspolitik ist die
Arbeit der FGB unter solchen Rahmenbedingungen besonders erschwert
und

,.selbst bei einer Konzentration auf die wesentlichen Aufgaben ist der
Mangel an Ressourcen bei vielen eklatant und zeigt von einem Unwillen
und Desinteresse an der Umsetzung des Reformziels Gleichstellung
durch [Hochschul-]Politik und [einige Falle auch durch Hochschul-]Ver-
waltung.* (von Wrangell 2012: 22)
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12.5. Selbstdarstellung der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten

Als FGB engagieren sich bzw. werden in dieses Amt Personen berufen,
vorwiegend Frauen'4, aus verschiedenen Altersgruppen'®, aus unter-
schiedlichen Statusgruppen, mit unterschiedlichen Motiven und Interes-
sen, mit jeweils verschiedenem kulturellen, politischen und wissenschaft-
lichen Hintergrund. Die durchgefiihrte Befragung zeigt, dass die meisten
FGB an Universititen Mitarbeitende in Medizin, Technik und Verwal-
tung (44,7%) sind. Da die hauptamtlichen zentralen FGB der Selbstver-
waltung der Hochschulen angehéren konnen und sie auch 36,2 Prozent
der Befragten darstellen, lésst sich der hohere Anteil dieser universitiren
Beschiftigungsgruppe erkldren. An zweiter Stelle kommen die Mitarbei-
ter und Mitarbeiterinnen des akademischen Mittelbaus (44,4%). Sehr
niedrig dagegen ist der Anteil der Personen, die gleichzeitig auch Profes-
soren-Stellen besetzen (14,9%) (Ubersicht 30). Der fachspezifische Hin-
tergrund der Akteure und Akteurinnen ist breit gestreut, von Sozialwis-
senschaften, Rechtwissenschaften iiber Pddagogik bis hin zu Betriebs-
wirtschaftslehre, Polymerchemie oder Musikwissenschaften.

Ubersicht 30: Statusgruppen von zentralen FGB*

Professor(in) 149

Wissenschaftliches Personal unterhalb

der Professur 40,4
Mitarbeiter(in) in Medizin, Technik und 447
Verwaltung

0 10 20 30 40 50

*Frage: Welcher universitdaren Beschéftigtengruppe gehoéren Sie an?
N: 47/Giiltig:47/Fehlend:0
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

4 Innerhalb der Gruppe der Befragten gibt es eine Uberreprisentanz des weiblichen
Geschlechts und nur in 3 Fillen wurde das Amt mit ménnlichen Personen besetzt.

15 Tnnerhalb der Gruppe der Befragten ist eine Uberreprisentanz der Gruppe der 40-
bis 60jdhrigen und eine Unterreprésentanz der Gruppe bis 40jéhrigen zu beobachten.
,Diese Zahlen legen nahe, dass die Funktion der hauptamtlichen Gleichstellungsbe-
auftragten nur aus einer relativ gesicherten Position und nicht wéhrend der Qualifika-
tionsphase tibernommen wird.* (Schuster 2009: 29)
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Basierend auf den gesetzlichen und hochschulinternen Regelungen wird
das Amt von den gleichstellungspolitischen Akteuren und Akteurinnen
fir einen unterschiedlichen Zeitrahmen, von zwei, vier bis zu sechs Jah-
ren, besetzt!®, In den meisten Fillen besteht die Méglichkeit der Wieder-
wahl. Die Befragung zeigt, dass die liberwiegende Zahl Teilnehmenden
erst seit ca. zwei bis sechs Jahren im Amt ist — erste Amtszeit (40,9%).
Nur 11,4 Prozent der Befragten weisen eine mehrjihrige Besetzung des
Amtes auf, die auf eine Wiederwahl schlief3en ldsst. Die starke Fluktuati-
on in diesem Amt kann durch eine Nichtwahrnehmung der Moglichkeit
der Wiederwahl oder durch einen gegenwirtigen Generationswechsel er-
klart werden.

Ubersicht 31: Dauer der Beschdftigung*

ab 2010 40,9
zwischen 2005 und 2010 34,1
zwischen 2000 und 2005 13,6
vor 2000 11,4
CI) 1I0 ZIO 3I0 4IO 5I0

*Frage: Seit wann sind Sie als zentrale FGB an Ihrer Hochschule im Amt? (Jahr)
N: 47/Giiltig: 44/Fehlend: 3
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

Unterschiedliche Erfahrungen innerhalb der Gruppe der zentralen FGB
sind nicht nur bei der Dauer der Ausiibung des Amtes nachzuweisen son-
dern auch bei den Karrieremodellen der Befragten. Nur die Halfte der
Befragten verweist darauf, dass sie bereits Erfahrungen als zentrale oder
dezentrale Frauen- oder Gleichstellungsbeauftragten gesammelt hatten
(Ubersicht 32). Von denjenigen, die friihere Erfahrungen hatten, sind nur
22,7 Prozent seit mehr als zehn Jahren in solchen Positionen und sechs
Personen (27,2%) von ihnen haben auch solche Positionen auflerhalb der
jetzigen Hochschule besetzt (Ubersichten 33 und 34).

16 Ressourcen und Beteiligungsrechte der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen nach den Hochschulgesetzen der Landern™ unter: http://www.hof.uni-
halle.de/daten/gleichstell _gesetze/Ressourcen%20und%20Beteiligungsrechte%20der
%20FBA_GBA.pdf
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Ubersicht 32: Amtserfahrungen der zentralen FGB*

Nein 51,1

Ja 46,8

0 10 20 30 40 50 60

*Frage: Haben Sie vor dieser Amtsperiode an dieser oder anderen Hochschulen bereits Er-
fahrungen als zentrale oder dezentrale FGB gesammelt?

N: 47/Giiltig:46/Fehlend:1
Quelle; Befragung der zentralen FGB (in %)

Ubersicht 33: FGB mit langjéhrigen Amtserfahrungen — Zahl der Jahre*

mehr als 10 Jahre 22,0

bis 10 Jahre 77,0

0 20 40 60 80 100

*Frage: Bitte geben Sie an, wie viele Jahre insgesamt Sie bisher als FGB an Hochschulen ta-
tig waren!

N: 47/Gliltig:22/Fehlend:25
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

Ubersicht 34: FGB mit langjéhrigen Amtserfahrungen — Zahl der
Hochschulen*

Zahl der Hochschulen Haufigkeit Prozent
1 16 72,7

2 4 18,2

3 1 4,5

4 1 4,5
Gesamt 22 100,0

*Frage: Bitte geben Sie an, an wie vielen Hochschulen insgesamt Sie ein entsprechendes

Amt innehatten!

N: 47/Gliltig:22/Fehlend:25

Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

216



12.6. Fazit

Gleichstellung hat als Gegenstand von Reformationsprozessen und als
Leistungskriterium an den Hochschulen in den letzten Jahren weiter an
Bedeutung gewonnen. Dies hat zu strukturellen und thematischen Verin-
derungen in der universitiren Gleichstellungsarbeit gefiihrt. Angeregt
durch gleichstellungsorientierte Initiativen und Maflnahmen der Politik,
Gesetzgebung und Wissenschaftsinstitutionen auf Bundes- und Landes-
ebene hat ein grofer Teil der Universititen dem Themenfeld Gleichstel-
lung erhohte Aufmerksamkeit zukommen lassen. Dies schldgt sich in
verdnderten Denk- und Handlungsweisen der zentralen Akteure und Ak-
teurinnen nieder. Insbesondere die hochschul6ffentlichen Diskurse zwi-
schen den einzelnen Akteuren und Akteurinnen zu einer Gleichstellungs-
politik und -arbeit an den Hochschulen haben zugenommen (vgl. Zim-
mermann 2012).

Es ist immer noch fraglich, wie weit diese in konkrete Gleichstel-
lungsziele und -vorhaben umgesetzt und durchgefiihrt werden. Die Be-
fragung verdeutlicht, dass, obwohl die Mehrheit der Hochschulleitungen
der Gleichstellungspolitik einen hoheren Stellungswert zuschreibt, weni-
ge von ihnen konkrete Gleichstellungsvorhaben in die Entwicklungspla-
nung der Universititen integrieren.

Auch wenn zahlreiche Initiativen und MalB3nahmen, wie das ,,Profes-
sorinnen Programm des Bundes“, ,Forschungsorientierte Gleichstel-
lungsstandards® der DFG, die Exzellenzinitiative vorschreitenden Ent-
wicklungen im Rahmen der universitdren Gleichstellungspolitik gefor-
dert haben, sind noch grof3e Liicken und Nachholbedarf in Bereichen wie
Bezahlung/Besoldung, Arbeit- und Lebenssituationen, geschlechtsspezi-
fische Konnotation von Disziplinen und den in ihnen vertretenden Frau-
enanteilen auf den verschiedenen Hierarchieebenen zu verzeichnen. Im
Rahmen einer Implementierung und Umsetzung der Gleichstellungspoli-
tik und -konzepte an Hochschulen spielen FGB eine zentrale Rolle.

Die durchgefiihrte Erhebung und Analysen zeigen, dass sowohl das
Amt als auch der Stellenwert der zentralen FGB, resultierend aus der Ge-
setzgebung, in den einzelnen Bundesldndern und Hochschuleinrichtun-
gen sehr heterogen ist. Diese Heterogenitit spiegelt sich auch in den per-
sonellen, zeitlichen und finanziellen Ressourcen der Ausstattung der
FGB wider. Ein grofler Teil der befragten zentralen FGB gibt an, dass
insbesondere die zeitlichen und finanziellen Ressourcen ihnen nicht in
ausreichendem Mal zur Verfiigung gestellt werden, was zu Einbufen in
der Qualitit der Gleichstellungsarbeit an Universitédten fiihren kann, ins-
besondere bei den zunehmenden Themenfeldern und dem steigenden

217



Ausmal an Arbeit. ,,Um politisch wirksam zu werden, wire es hilfreich,
wenn Zeit und Geld zur Verfligung stiinden, um Projekte und Arbeitser-
gebnisse zu evaluieren und Konsequenzen daraus zu ziehen“ (von Wran-
gell 2012: 24). Einige FGB entwickeln Strategien, wie Beantragung von
Drittmittelprojekten, um dieser Mangelsituation zu entgehen, womit die
Stellung des rein 'politischen' Amtes in Frage gestellt werden kann.

Ein weiterer Aspekt, der fiir eine erfolgreiche Ausiibung des Amtes
von Relevanz sein und somit die erfolgreiche Umsetzung der université-
ren Gleichstellungspolitik beeinflussen kann, ist die Person der zentralen
FGB selbst mit ihrem professionellen und amtlichen Hintergrund. Die
Befragung zeigt, dass die Amtsinhaberinnen vorwiegend aus dem akade-
mischen Mittelbau oder den Mitarbeitenden in Medizin, Technik und
Verwaltung kommen. Sehr gering ist der Anteil der Professorinnen. Bei
der Besetzung des Amtes ist eine gro3e Fluktuation von Amtsinhaberin-
nen zu beobachten. Die geringen Erfahrungen sowie die kurze Zeit der
Amtsausiibung der FGB als auch die unzureichenden zeitlichen, finanzi-
ellen und personellen Ressourcen kdnnen einen nachteiligen Einfluss auf
der Qualitit der Gleichstellungsarbeit und -politik an Hochschulen ha-
ben, insbesondere bei den zunehmenden Themenfeldern, Qualititsan-
spriiche und dem steigenden Erfolgsdruck in diesem hochschulpoliti-
schen Bereich.
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13. Die Bedeutung von Lehre und die Rolle von
Geschlecht in Berufungsverfahren.
Berufungsrechtliche Regelungen

Karin Hildebrandt | Petra Dimitrova

13.1. Einleitung und rechtliche Rahmenbedingungen

Berufungen gehoren zu den ,,zentralen hochschulinternen Steuerungsin-
strumenten fiir die Qualitéitssicherung in Forschung und Lehre* (Wissen-
schaftsrat 2005:3). Uber die Berufung von Hochschullehrenden werden
einerseits entscheidend Profil und Reputation der Universitdt bestimmt;
andererseits wird iiber das Berufungsverfahren unmittelbar Einfluss auf
das Geschlechterverhiltnis genommen. Wie bereits die Beitrdge in die-
sem Buch zeigen, haben Forschung und Lehre einen unterschiedlichen
Stellwert; Forschung hat nach wie vor die dominierende Bedeutung bei
der Beurteilung der Leistungsfahigkeit der Universitét aber auch bei der
Beurteilung der Leistungen der Professoren und Professorinnen.

Seit Mitte der 1990er Jahre erfolgten zahlreiche Aktivitdten und auch
umfangreiche Reformen sowohl vom Bund als auch von den Léndern,
um Berufungsverfahren zu reformieren, die Verfahrensdauer zu reduzie-
ren, Transparenz (iiber Formalisierung) zu sichern und Gleichstellung
sowie Effizienz und Effektivitit in den Verfahren zu gewihrleisten. Als
zentraler Kritikpunkt wurden vom Wissenschaftsrat dabei stets die Quali-
tit der Lehre und ihr Stellenwert angesehen. Der Wissenschaftsrat zeigt
sich ,,liberzeugt, dass Qualititsentwicklung im Bereich Studium und Leh-
re dringend erforderlich ist und deren Erfolg die Wettbewerbsfahigkeit
des deutschen Wissenschaftssystem ... beeinflussen wird“ (Wissen-
schaftsrat 2008:5). Dabei erweist sich, dass ein grundlegendes Problem
fiir alle Ansétze zur Verbesserung der Qualitdt der Lehre das Reputati-
onsgefille zwischen Lehre und Forschung darstellt und dass damit ver-
bundene Anerkennungsdefizit von Lehrleistungen gegeniiber den For-
schungsleistungen.

Politisches Ziel ist die Etablierung einer ,,,Lehrkultur® ..., in der
Lehrleistungen in gleichem Mafle wie Forschungsleistungen zur Reputa-
tion beitragen* (Wissenschaftsrat 2008: 6). Dazu soll ,,das Reputations-
niveau der Lehre dem der Forschung durch eine gezielte und systemati-
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sche Qualitatsentwicklung von Lehre und Studium® (ebd.:16) angegli-
chen werden. Die eingefiihrten Maflnahmen sind vielfdltig; sie reichen
z.B. von Qualititsmanagementsystemen {iiber Lehrpreise, Forderpro-
gramme flir die Lehre bis hin zur Etablierung von Lehrprofessuren.

Lehre wird vom wissenschaftlichen Personal erbracht und insbeson-
dere von der Professorenschaft geprdgt. Die unzuldnglichen Methoden
der Leistungsbewertung der Bewerber und Bewerberinnen im Bereich
Lehre wurden vom Wissenschaftsrat kritisiert:

,Derzeit fehlt es in der Verfahrenspraxis vielfach an geeigneten Metho-
den, um die Qualifikationen eines Bewerbers (Bewerberin — d.V.) in der
Lehre sachgemifl und mit einer gewissen prognostischen Sicherheit be-
werten zu konnen.“ (Wissenschaftsrat 2005: 39)

Es sei ,,auflerordentlich unbefriedigend, dass bislang keine klaren Krite-
rien vorliegen, nach denen die Qualitdt von Vortrag und Lehrprobe im
Berufungsverfahren beurteilt wird.” (ebd.). Auch in der Perspektive von
Bewerbern und Bewerberinnen auf Professuren ist die Bedeutung ihrer
Lehrkompetenz in den Berufungsverfahren oftmals unklar: ,Lehre muss
man gemacht haben, aber auf die Forschung kommt es an‘, ist eine gin-
gige Vermutung'. Dariiber hinaus wird die Durchsetzung der Chancenge-
rechtigkeit angemahnt. Bei der Projektbearbeitung von ,,LehrWert* inte-
ressierten vor allem folgende Fragen:

e Welche rechtlichen Verdnderungen wurden in den letzten Jahren voll-
zogen?

o Welche Kriterien werden insbesondere zur Beurteilung von Lehrleis-
tungen zugrunde gelegt?

e Welcher Stellenwert kommt der Lehre in den Berufungsverfahren zur
Lehrprofessur zu?

e Welche Rolle spielt Geschlecht in den Berufungsverfahren?

2005 hat der Wissenschaftsrat ,,Empfehlungen zur Qualitétssicherung
von Berufungsverfahren verdffentlicht und den Lander vorgeschlagen,
dass Berufungsrecht auf die Hochschulen zu {ibertragen. Damit sollte die
Hochschulautonomie gestirkt und die Verfahrensdauer verkiirzt sowie
mehr Transparenz hergestellt werden. Dariiber hinaus wurde z. B. emp-
fohlen, Berufungsbeauftragte zur Unterstiitzung der Hochschulleitungen
zu etablieren, stimmberechtigte Frauen einzubinden, Befristung mit Re-
gelungen zur Entfristung vorzunehmen sowie Zielvereinbarungen abzu-
schlieBen.

! Dies wird auch von Universititsleitungen und universitiren Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragte in einem aktuellen HoF-Forschungsprojekt (LehrWert) betont.
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Ubersicht 35: Linder mit rechtlicher Verankerung von hauptamtlichen
Berufungsbeauftragten

Bundesland

Gesetzliche Grundlage

Inhalt

Bayern

Art. 18 Abs.2 Satz 1 und
2
BaySchPG

Hochschulleitung bestellt fiir jedes
Berufungsverfahren i.d.R einen Professor oder
Professorin als Berichterstatter oder in; begleitet
das Berufungsverfahren, zur Teilnahme an den
Sitzungen berechtigt, nimmt an den

Sitzungen der zusténdigen Gremien teil und nimmt
zum Berufungsvorschlag Stellung.

Hamburg

§14 Abs. 6 Satz 1 iVm
§85 Abs. 1 Nr.1
HmbHG i.V. m. Beru-
fungsordnung

Die Hochschulen treffen in Satzungen die Rege-
lungen iiber ihre verfahren.

§3 Berufungsordnung regelt

(1) Das Dekanat benennt eine Berufungsbeauftrag-
te_n der Fakultét, der/die die Durchfiihrung des
Verfahrens unterstiitzend begleitet und als Schnitt-
stelle zwischen Ausschuss, Dekanat und
Présidium wirkt.

(2) B. unterstiitzt Universitit; achtet

darauf, dass die Plane zur strategischen Entwick-
lung der Hochschule auf der Grundlage des STEP
sowie der in der Ausschreibung festgelegten Krite-
rien

erfolgt, dass wettbewerbliche Charakter gewahrt
wird, dass Transparenz ist und Bewerbende iiber
den Stand informiert werden.

(3) B. hat beratende Stimme; kann alle Unterlagen
einsehen.

Hessen

§63 Abs. 2 Satz4 HHG

Die Berufungsordnung kann die

Benennung B. durch die Hochschulleitung vorse-
hen, die den Sitzungen der BK beratend teilneh-
men

Nieder-
sachsen

§41 Abs. 1 Satz 11.V.m.
§26 NGH i.V.m. BBO

Es ergehen Satzungen an der Universitét.

Nordrhein-
Westfalen

§ 38 Abs. 4 Satz 2 HFG

Berufungsordnung soll Regelungen zur Qualitits-
sicherung treffen

Sachsen

§ 83Abs. 3 Satz 3 i.V.m.
§59 Abs.3 u.§60 Abs. 5
Satz 2SdchsHG

Das Rektorat setzt B. ein, die in den
Verfahren ohne Stimmrecht mitwirken. Néheres
regeln die Berufungsordnungen der Hochschulen.

Thiiringen

§ 78 abs. 9, 10 i.V.m.
§120 Abs. 1 ThirHG

Die Hochschulen sollen eine oder
mehrere Hochschullehrende zu
Berufungsbeauftragten bestellen.

Quelle: eigene Zusammenstellung aus Forschung & Lehre Nr. 6/2011: 4.

Um nachzuvollziehen, wie die Empfehlungen des Wissenschaftsrats Be-
riicksichtigung fanden, wurden zunéchst die rechtlichen Regelungen so-
wohl auf Landes- als auch Universititsebene betrachtet. Mit der Uberar-
beitung bzw. Neugestaltung der Landeshochschulgesetze erfolgte in der
Mehrzahl der Linder eine Ubertragung des Berufungsrechts auf die Uni-
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versititen, so in den Landern Baden-Wiirttemberg, Bayern, Hessen,
Nordrhein-Westfalen, Hamburg, Schleswig-Holstein, Sachsen, Saarland
und Thiiringen (Anhang 1: Gleichstellungsanforderungen im Berufungs-
verfahren). Damit entscheiden die Universitidten eigenverantwortlich
iiber die Besetzung der Professuren. Dies zeigt sich auch in unserer Un-
tersuchung, die meisten der einbezogenen Universititen hatten das Beru-
fungsrecht tibertragen bekommen (iiber 70% der eingezogenen Universi-
taten). Auch wurde die Moglichkeit gegeben einen Berufungsbeauftrag-
ten bzw. -berichterstatter und -berichterstatterin zur Unterstiitzung der
Universitétsleitungen einzusetzen. Dies sehen die LHG von Bayern,
Hamburg, Hessen, Niedersachen, Nordrhein-Westfalen, Sachsen und
Thiiringen vor (vgl. Ubersicht 35).

Insgesamt gesehen, gehen die Verdnderungen in den rechtlichen Re-
gelungen zunéchst davon aus, dass Qualitétsverbesserungen im gesamten
Verfahrensablauf erzielt werden sollen. Dazu gehort auch, dass Gleich-
stellungsaspekte zunehmend Beachtung finden.

13.2. Stellenwert von Lehr- und Forschungsleistungen
in Berufungsverfahren

13.2.1. Rechtliche Regelungen

Wie bereits dargestellt war fiir das Projekt ,,LehrWert* von Interesse,
welchen Stellenwert kommt den Lehr — und Forschungsleistungen bei
der Berufung von Lehrprofessuren zu (vgl. dazu auch ,,Lehre, Forschung
und Geschlecht” in diesem Band sowie ,, Die W-Besoldung...*), welche
Kriterien werden zugrundgelegt, erfolgt dadurch eine Einflussnahme auf
das Reputationsgefille und welche Rolle spielt Geschlecht dabei?

Dazu wurden einerseits die gesetzlichen Regelungen betrachtet und
andererseits die schriftlichen Befragungen sowie die Interviews nach Kri-
terien fiir Lehr- und Forschungsleistungen und deren Stellenwert in den
Berufungsverfahren ausgewertet.

Kriterien der Bewertung von Lehr- und Forschungsleistungen sind
kein Bestandteil von landesrechtlichen Regelungen in den LHG?. In den
LHG werden grundsétzliche Fragen der Berufung zu Professuren gere-
gelt sowie teilweise die Zusammensetzung der Berufungskommission
vorgeschlagen (vgl. hierzu ausfiihrlich Beitrag ,,Universitire Gleichstel-

2 allerdings Bestandteil der Landesbesoldungsregelungen
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lungspolitik* in diesem Band; vgl. auch Anhang 1: Gleichstellungsanfor-
derungen im Berufungsverfahren: Auswahlverfahren und Berufung).

Kriterien fiir die Bewertung von Lehr- und Forschungsleistungen sind
in den von den Universititen entwickelten Berufungsleitfaden zu finden.
In nur wenigen Dokumenten zum Berufungsgeschehen (wie Berufungs-
leitladen, -richtlinien) sind Verweise auf die besondere Beachtung der
Lehrleistungen enthalten. In einigen davon wird die Rolle der Lehrprobe
betont, andere verweisen auf Lehrkonzepte und Lehrevaluationen (vgl.
hierzu auch Beitrag ,,Der Lehrprofessur auf der Spur® in diesem Band;
Anhang 2: Berufungsleitfaden).

Im Mittelpunkt von Berufungsverfahren steht die Bewertung der
Qualifikation von Bewerberinnen und Bewerbern. Auch wenn Beru-
fungsverfahren heute weitgehend standardisiert sind, gibt es eine Reihe
von Spielrdumen fiir eine subjektive Einschidtzung insbesondere der Be-
wertung der Leistungen von Bewerbenden (vgl. Schroder 2011). Hier
stellte sich fiir das Projekt vor allem die Frage: ob in Berufungsverfahren
von Lehrprofessorinnen und -professoren Kriterien fiir die Bewertung
von Lehrleistungen ein besonderer Stellenwert zukommt und sich von
,.klassischen* Berufungsverfahren unterscheiden?

Der Wissenschaftsrat hat in seinen Empfehlungen zur Ausgestaltung
von Berufungsverfahren generell darauf verwiesen, dass es aus der Sicht
der Hochschulleitungen, als auch der Bewerbenden und Studierenden
wichtig ist, dass neben den Forschungsleistungen auch die Leistungen in
der Lehre sowie Betreuung der Studierenden in den Verfahren ,,angemes-
sen gewichtet® werden (Wissenschaftsrat 2005: 34). Fiir die Bewertung
der Forschungsleistungen empfahl er a) eine indikatorengestiitzte Leis-
tungsbewertung und b) das Peer-Review-Verfahren (Wissenschaftsrat
2005: 31,32; Wissenschaftsrat 2011). Bei der Lehre orientierte er auf
Probevorlesungen bzw. -lehrveranstaltungen, um die didaktischen Fahig-
keiten eines Bewerbenden zu bewerten sowie das Votum der Studieren-
den (Wissenschaftsrat 2005: 30) gebiihrend zu beachten. Bei den Em-
pfehlungen zur lehrorientierten Reform der Personalstruktur (Professuren
mit Schwerpunkt Lehre) orientierte er auf eine ,,systematische Professio-
nalisierung der Lehrtdtigkeit* ausgewiesen Lehrkompetenzen sowie de-
ren Vermittlung (Wissenschaftsrat 2007: 6).

Trotz der Empfehlungen des Wissenschaftsrat, den Stellenwert der
Lehre bei den Berufungsverfahren zu wiirdigen und entsprechend ,,zu ge-
wichten®, zeigten die durchgefiihrten Befragungen der Universitétsleitun-
gen, der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten (FGB) sowie die Inter-
views der Lehrprofessorinnen und -lehrprofessoren sehr deutlich, dass
die lehrbezogenen Kompetenzen und Qualifikationen der Bewerberinnen
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und Bewerber einen immer noch deutlich niedrigeren Stellenwert im
Vergleich zu forschungsbezogenen haben. Demzufolge werden die lehr-
bezogenen Kompetenzen und Qualifikationen weiterhin den Forschungs-
leistungen nachgeordnet.

Sieben von 22 Universitétsleitungen sind der Meinung, dass lehrbe-
zogene Kompetenzen und Qualifikationen einen ,,sehr hohen Stellen-
wert besitzen. Im Vergleich dazu duflern 18 von den befragten Universi-
tatsleitungen, das forschungsbezogenen Kompetenzen einen ,,sehr hohen
Stellenwert™ in der Praxis der Berufungsverfahren zukommt.

Ubersicht 36: Kriterien der Bewertung der bisherigen Lehrleistungen*

Sonstiges

Integration von Genderforschung in die
Lehre

Betreute Qualifikationsarbeiten
Lehrpreise

Studiengangs- bzw. Modulentwicklung

Didaktische Aus-/Fort- oder
Weiterbildung

Lehrevaluationen durchgefiihrter
Lehrveranstaltungen

Publikation von Lehrmaterialien

Nachweis Lehrerfahrung

0 5 10 15 20 25

* Frage: Welche Kriterien werden der Einschatzung der bisherigen Lehrleistungen der Be-
werber und Bewerberinnen formal zu Grunde gelegt? (Mehrfachantworten)

Antworten insgesamt: 171
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

13.2.2. Kriterien der Bewertung von Lehrleistungen
an Universitdten

Um den subjektiven Faktor in der Bewertung von Leistungen zu mini-
mieren, erfolgt deren Beurteilung auf der Grundlage von Bewertungskri-
terien fiir Leistungen insbesondere Forschung und Lehre (vgl. LHG,
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Wissenschaftsrat 2005) — wenn diese auch umstritten sind — so konnen
sie dennoch eine gewisse Grundlage fiir Vergleichbarkeit und Transpa-

renz in den Verfahren bilden.

Ubersicht 37: Stellenwert der Kriterien zur Bewertung der Lehrleistung in

der tatsdchlichen Berufungspraxis*

Integration von Genderforschung in
die Lehre

Betreute Qualifikationsarbeiten

Lehrpreise

Studiengangs- bzw.
Modulentwicklung

Didaktische Aus-/Fort- oder
Weiterbildung

Lehrevaluationen durchgefiihrter
Lehrveranstaltungen

Publikation von Lehrmaterialien

Nachweis Lehrerfahrung

niedriger Stellenwert

1 | | [
97,1
&l
54,3
ﬂ 457
51,4
w% 6
73,5
’ 26‘5
75,8
ﬂ 24‘2
472
W 52,8
74,3
ﬁ 257
237
76,3
0 20 40 60 80 100 120
W hoher Stellenwert

* Frage: Welchen Stellenwert haben diese Kriterien in der tatsachlichen Berufungspraxis?

(Mehrfachantworten)
Antworten insgesamt: 280
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

Nach Einschitzung der FGB werden in den Berufungsverfahren (allge-
mein) folgende Kriterien fiir Lehrleistungen zugrunde gelegt (vgl. Uber-

sicht 36).

Es sind demzufolge der Nachweis der Lehrerfahrung, die Lehrevalua-
tion sowie die Lehrpreise, die am hdufigsten genannt werden. Diese Rei-
henfolge der formal zugrunde gelegten Kriterien wird auch durch die Be-
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fragung der Universitétsleitungen bestétigt. Im Vergleich dazu zeigt die
Ubersicht 37 jene Kriterien, die nach Aussagen der FGB bei den Beru-
fungsverfahren tatséchliche beachtet werden.

Ein Vergleich der Aussagen der FGB mit den Aussagen der Universi-
tatsleitungen zu den tatséchlichen in den Verfahren zugrunde gelegten
Kriterien weist ebenfalls eine Ubereinstimmung in der Reihung auf.

Ubersicht 38: Elemente von Berufungsverfahren*

Sonstiges 18,8
Lehrgutachten, nichtstudentisch
Lehrgutachten, studentisch 26,1
Lehrproben, Probevorlesungen 52,2
CI) 1I0 ZIO 3I0 4IO 5I0 60

* Frage: Welche der folgenden Elemente sind Bestandteil der Berufungsverfahren lhrer
Hochschule? (Mehrfachantworten)

Antworten insgesamt: 69
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

Auch die Kriterien des Nachweises von Lehrerfahrungen, der Lehrevalu-
ation und Lehrpreise haben einen hohen Stellenwert bei der tatsdchlichen
Berufungspraxis. Dabei ist zu konstatieren, dass in den letzten Jahren —
so die Einschétzung sowohl der Vertreter und Vertreterinnen der Univer-
sitdtsleitungen als auch der Expertinnen, der Stellenwert der Lehre an
Bedeutung zugenommen hat (vgl. hierzu Beitrag ,,Die Einheit von For-
schung und Lehre in der Arbeitspraxis® in diesem Band).

Im Vergleich dazu werden nach Meinung der FGB folgende Elemen-
te in Berufungsverfahren angewendet (Ubersicht 38).

Deutlich wird aus den Ubersichten, dass Lehrproben zunehmend an
den Universitéten eine Rolle spielen und sich allméhlich zur géngigen
Praxis in Berufungsverfahren entwickeln. In {iber einem Drittel der in un-
serer Untersuchung eingezogenen Universititen werden Lehrproben,
Probeveranstaltungen auch in den Berufungsleitfiden gefordert (vgl. auch
Anhang 2: Berufungsleitfiden). Ebenfalls spielen studentische Lehrgut-
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achten eine zunehmende Rolle — wie dies auch der Wissenschaftsrat em-
pfohlen hat, wenn dies auch differenziert zu sehen ist (Wissenschaftsrat
2005: 32):

,»-.. in den Berufungsverfahren natiirlich das iibliche Prozedere ..., (es -
div.) werden vergleichende Gutachten in Auftrag gegeben. ... diese
...haben in der Regel kein Wort iiber die Lehre verloren. Und dann ...,
wurde jemand ausgewihlt ... so, wurde noch ein Lehrgutachten in Auf-
trag gegeben. Aber dieses Lehrgutachten war nicht von jemand externem,
sondern das wurde aus der Kommission heraus gemacht. Es gibt dann ja
auch nochmal ein Kommissionsgutachten als Ganzes, zu der Person, und
da gab es ein gesondertes Lehrgutachten, und damit wurden dann die Stu-
dierendenvertreterinnen und -vertreter beauftragt. Und was ich meinte,
war: ...dieses Gutachten nicht von einem Professor erstellt wurde, oder
einer Professorin, die man sowieso so gut wie nicht hatte, sondern von
Studierenden, spricht Bénde, das war verdammt unwichtig, ..., war es je-
denfalls iiblich, dass die Personen Vortrage gehalten haben. Das schimpf-
te sich zwar Vorlesung, aber im Grunde genommen ging es darum, die
anwesenden Berufungskommissionsmitglieder von der Qualitét der eige-
nen Forschungsleistung zu iiberzeugen. Und wenn man das dann auch
noch so verpackt hat, dass die Studierenden dem folgen konnten, dann
war das nett, aber nicht zwingend notig....“ (E2)

Die Auswertung der Berufungsleitfiden von ausgewéhlten Universititen®
ergab, dass Lehre in elf Leitfaden der Universititen erwéhnt wird, entwe-
der in Form der Durchfiihrung einer Lehrprobe oder als Nachweis von
Lehrkompetenz bzw. didaktische Gutachten anforderten werden sowie
Unterlagen zur Lehrevaluation einzureichen sind.

Insgesamt deutet sich an, dass ein Auseinanderfallen von formalen
Regelungen und Anwendungspraxis vorhanden ist, wobei die Akteure
bzw. Akteurinnen eine wichtige Rolle spielen. Hierzu sind weitere Unter-
suchungen erforderlich.

In Abhéngigkeit von der Fiacherkultur verweisen die Befunde an ein-
zelnen Universititen darauf hin, dass sich in den Berufungsverfahren das
Verhéltnis von Lehre und Forschung hin in Richtung Bedeutungszu-
wachs von Lehre verdndert hat. In diesen Berufungsverfahren wird eine
Aufteilung in Vorlesungsbereiche fiir Studierende und Vortragbereiche
vorgenommen.

,-..Zibt es ein gewisses neues Bewusstsein, auch an den Universitéten,
dass Lehre wichtiger ist.“.....“ dass in manchen Féchern in der Zwischen-
zeit eine Aufteilung passiert, ndmlich in Vorlesungsbereiche, die aus-

3 Insgesamt wurden von 24 Universititen die Berufungsleitfaden betrachtet.
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driicklich fiir Studierende sind, das heif3t, die Lehre wird an der Stelle
wahrgenommen, und dann gibt es noch einen Vortragsteil, der fiir die Be-
rufungskommission ist, was schon mal denk ich ein Sonderfall ist, das ist
nicht iiberall ...“ (E2).

13.2.3. Kriterien der Bewertung von Forschungsleistungen
an Universitdten

Nach Aussagen der Universititsleitungen werden fiir die Bewertung der
Forschungsleistungen formal Publikationen, bisher eingeworbene Dritt-
mittel, Forschungspreise und Forschungsstipendien beachtet, weniger
Leistungen auf dem Gebiet der Genderforschung. Dies bestitigt auch die
Onlinebefragung der FGB (vgl. Ubersicht 39). Hier deutet sich auch an,
dass die Gleichstellungsstandards der DFG noch nicht alle Ebenen er-
reicht haben.

Ubersicht 39: Kriterien der Bewertung der bisherigen
Forschungsleistungen*®

Sonstiges
Internationale Kooperationen 16,1

Personalfiihrungskompetenz

Gender-/Geschlechterforschung

Forschungsstipendien
Forschungspreise

Interdisziplinaritat

Bisherige Drittmitteleinwerbungen 17,0
Publikationen 17,4
20

* Frage: Welche Kriterien werden der Einschatzung der bisherigen Forschungsleistungen
der Bewerber und Bewerberinnen formal zu Grunde gelegt? (Mehrfachantworten)

Antworten insgesamt: 224
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)
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Auch hier zeigen sich kaum Unterschiede in der Bewertung der Wertig-
keit zwischen den Aussagen der Universitatsleitungen und den FGB. Wie
Ubersicht 40 zeigt haben die Einwerbung von Drittmitteln und Publi-
kationen einen hohen Stellenwert.

Ubersicht 40: Stellenwert der Kriterien zur Bewertung der
Forschungsleistungen in der Berufungspraxis*

Internationale Kooperationen
Personalfiihrungskompetenz
Gender- / Geschlechterforschung 97,1
Forschungsstipendien

Forschungspreise

Interdisziplinaritat

Bisherige Drittmitteleinwerbungen

100,0

Publikationen

97,3
0 20 40 60 80 100 120

niedriger Stellenwert H hoher Stellenwert

*Frage: Welchen Stellenwert haben diese Kriterien in der tatsachlichen Berufungspraxis?
(Mehrfachantworten)

Antworten insgesamt 290
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

Sowohl bei den Lehrleistungen als auch den Forschungsleistungen deutet
sich an, dass zwischen den formal vorhandenen Bewertungskriterien und
den tatsdchlich verwendeten Unterschiede bestehen, die weiter zu be-
trachten wiren.

Die Antworten bestitigen das Reputationsgefille zwischen den Be-
reichen Lehre und Forschung. Auch der Vergleich der Berufungsleitfa-
den (Formalisierung) verweist darauf, dass der Lehre zwar einer gewis-
sen Bedeutung beigemessen wird, aber Forschung mehr Beachtung findet
(vgl. hierzu auch Beitrag ,,Die Einheit von Forschung und Lehre in der
Arbeitspraxis“ in diesem Band).
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Sowohl die Befragungen als auch die Interviews verdeutlichen, dass
der Forschung ein hoherer Stellenwert im Vergleich zur Lehre einge-
rdumt wird (vgl. auch Ubersicht 41) — wie Zitate aus der Befragung der
Universitétsleitungen bestétigen:

,,.Die Hochschule mit ihrem strategischen Zukunftskonzept ,,Studierende
im Fokus der Exzellenz* im Wettbewerb ,,exzellente Lehre* ausgezeich-
net worden. Lehrkompetenz ist aber kein entscheidendes Auswahlkriteri-
um, die Forschungskompetenz deutlich iibergeordnet.*

,,Die Lehre wird teils als zweitrangig gegeniiber der Forschung behan-
delt.

Dabei bewerten die Universitétsleitungen die lehrbezogenen Kompeten-
zen (mit ca. einem Drittel als sehr hoch) der Bewerberinnen und Bewer-
ber in den Berufungsverfahren hoher als die FGB (5% mit sehr hoch).
Die forschungsbezogenen Kompetenzen werden von beiden mit sehr
hoch eingeschétzt.

Ubersicht 41: Stellenwert von lehr- und forschungsbezogenen
Kompetenzen in Berufungsverfahren*

79,5

Forschungskompetenz

Lehrkompetenz

5,9

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

m weil nicht ®msehrhoch m3 2 W sehrniedrig

*Frage: Welchen Stellenwert haben lehrbezogene und forschungsbezogene Kompetenzen
und Qualifikationen bei der Bewertung und Begutachtung von Bewerber und Bewerberin-
nen in Berufungsverfahren in der Praxis?

N: 47/Gltig: 39/ Fehlend: 8
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)
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Der bisherige Stand der Formalisierung verweist nicht darauf, dass damit
dem Reputationsgefille konsequent begegnet wird. Nach Aussagen der
Expertinnen und Experten ist eher das Gegenteil zu beobachten (Uber-
sicht 42).

Ubersicht 42: Formalisierung als Mittel zur Verdnderung des
Stellenwertes der Lehre gegeniiber der Forschung*

Prozent
Stimme Uberhaupt nicht zu 9,1
2 18,2
3 38,6
Stimme voll zu 31,8
Weil nicht 2.3

* Frage: Inwieweit stimmen Sie folgender Aussage zu? Eine weitere Formalisierung der Be-

rufu

ngsverfahren ware ein geeignetes Mittel, um den Stellenwert der Lehre gegeniber

der Forschung zu erh6hen.

N: 4
Que

7/ Gultig: 44/ Fehlend: 3
lle: Befragung der zentralen FGB (in %)

Dennoch duferten sich die Mehrzahl der FGB, dass die Formalisierung

der

Berufungsverfahren zur Nivellierung des Reputationsgefilles fithren

kann. Fiir die Zustimmung wurden folgende Griinde angefiihrt (offene
Antworten der Befragung der FGB):

,.JFormalisierung bedeutet Transparenz und mehr Gleichbehandlung aller
Kandidaten und Kandidatinnen bzw. schon vor der Bewerbung Verstir-
kung der gleichen Ausgangspositionen. Wiahrend des Verfahrens sind
durch eine stirkere Formalisierung interne Absprachen oder Anderungen
oder Verschiebung der Gewichtung einzelner Aspekte der Ausschreibung
zugunsten einer Person schwerer moglich.* Oder

,Ich stelle fest, dass Berufungsverfahren zu den besten (transparentesten,
nachvollziehbarsten) Ergebnissen fiihren, wenn sie vollstdndig formali-
siert sind - und sich Berufungskommission und Unileitung daran halten.*

Als Gegenargumente gab es folgende Aussagen:
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,,Die Formalisierung halte ich nicht fiir einen relevanten Aspekt, Transpa-
renz halte ich fiir sinnvoller im Rahmen von Berufungsverfahren. An der
Hochschule an der ich tétig bin ist es {iblich, dass jede/r Bewerber/in ein
schriftliches Lehr- und Forschungskonzept vorlegt, das Gegenstand des
Gesprichs der Berufungskommission ist. Beide Aspekte werden gleich-
ermaf3en beriicksichtigt™ oder

,Dieser Aussage kann ich bedingt zustimmen, weil ich der Meinung bin,
dass Lehrstiihle, an denen hervorragende Forschung betrieben wird, dafiir



Sorge tragen sollen, dass diese Ergebnisse auch in die Lehre einflieBen.
An einigen Lehrstithlen herrscht durchaus die Auffassung, dass For-
schung wichtiger ist als Lehre.*

13.2.4. Rolle der Lehre in den Berufungsverfahren zur
Lehrprofessur

Die qualitativen Interviews der Lehrprofessorinnen und Lehrprofessoren
sowie der Universititsleitungen verweisen darauf, dass sich die Beru-
fungsverfahren von Lehrprofessur kaum von anderen Berufungsverfah-
ren unterscheiden (vgl. auch hierzu den Beitrag ,,.Die Verbindung von
Forschung und Lehre in der Arbeitspraxis der Lehrprofessoren und -pro-
fessorinnen® in diesem Band). Denn in den meisten dieser Verfahren be-
sitzt Lehre keine oder nur eine marginale Rolle. Forschung besitzt die
dominierende Bedeutung. Ein Lehrprofessor schildert dies wie folgt:

,--- Ja, ich versuch so viel wie moglich Zeit fiir die Forschung aufzubrin-
gen, grad auch, um diesem Drittmittelwahn zu entsprechen und zu Dritt-
mittelprojekten zu kommen, hab in den letzten drei Jahren, seit ich hier
bin, acht Antréige geschrieben, das war relativ viel glaube ich. Den Lehr-
bereich, ich glaub, das, da steck ich dasselbe rein an Energie wie die Kol-
legen, aber ich miisste eigentlich mehr reinstecken, weil ich ja auch mehr
Deputat habe. (...) Ich glaub, es wir an der Stelle hilfreich (...), diese
Zielvereinbarungen nicht zu haben, die drittmittelbezogenen; das wiirde
einiges vereinfachen, wenn man dann sagt, okay, ich hab das nicht, ich
konzentrier mich auf die Lehre, und was halt dann noch geht, versuch ich
einfach mit Boardmitteln in der Forschung oder vielleicht wirklich mal
auch mal 'n Antrag schreiben, aber nicht diese, diese Menge. Also diese
Zielvereinbarungen find ich kontraproduktiv. Ja, so wiird ich 's (...) aus-
driicken. Wobei, Forschung wir halt einfach schon auch wichtig.“ (LP3)

In einigen wenigen Berufungsverfahren — so geht aus den Interviews mit
den Lehrprofessoren und Lehrprofessorinnen hervor - wurde die Ent-
wicklung von Lehrkonzepten gefordert. Erwartungen an die Forschung
hatten in den Verhandlungen einen unterschiedlichen Stellenwert (von
keiner bis Erwartungen an eine Drittmitteleinwerbung).

,.Ich musste ein Lehrkonzept einreichen, das ist wohl auch sehr gut evalu-
iert worden von der Kommission, wo sie nach der Vorstellung, also wo
man sozusagen in Bezug auf die bestehenden Studiengéinge seine Lehr-
vorstellungen prisentieren sollte, wie man es fiillen wiirde, das war schon
dominant. Danach hat 's eigentlich keine Rolle mehr gespielt. Was 'ne
Rolle spielte, war, dass man Engagement in der Uberarbeitung des Studi-
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engangs erwartete und eben diesen Priifungsausschussvorsitz mir gleich
antrug; ich denk, das hingt nicht nur mit der Lehrentlastung zusammen,
das hing auch an der Vorstellung, dass das doch gut zu 'ner Lehrprofessur
passen wiirde ... Aber auch das kann man ja in unterschiedlicher Art und
Weise fiillen ... Der Priifungsausschuss ist gleichzeitig 'ne Mdglichkeit,
Einblick in das zu bekommen, was Kollegen tun, um bestimmte Strukt-
urentscheidungen zu treffen, ob man nur noch 'n kleines Modul ... be-
kommt, in dem man Praxis lehren soll, oder ob man eben sagt, hier, die
Fragestellung, die will ich widergespiegelt sehen.* (LP8)

Lehre spielte keine Rolle so aus einem Interview:

,Ich wiirde sagen keine. Ich glaube es interessierte niemanden ... Also
man kann sich irgendwie dazu &uBern und sagen, dass man das gerne
macht, natiirlich habe ich das auch gemacht, ich habe auch gesagt, ich
mochte dieses ....Projekt, das hatte ich tatsdchlich damals schon vor, ich
glaube, das wirkt ,nett‘. Das wirkt irgendwie sympathisch. Und insbeson-
dere bei Frauen sozusagen dann hat man so einen netten Anstrich und die
konnen sich gut vorstellen, dass man da gut_mit den Studenten und das
wollen ja letztlich alle, letztlich wollen alle entlastet werden.* (LP5)

13.3. Geschlecht in Berufungsverfahren -
ein relevanter Faktor

13.3.1. Formalisierung der Berufungsverfahren —
Vielfalt der Regelungen

Im ,,LehrWert“- Projekt wird unter Formalisierung von Berufungsverfah-
ren eine schriftliche Fixierung von organisatorischen Regelungen zum
Ablauf von Berufungen verstanden. Diese finden dann ihren Nieder-
schlag in Berufungsverordnungen, -richtlinien, -leitfiden oder Regelun-
gen zur Zusammensetzung von Berufungskommissionen.

Die meisten der in unserer Befragung einbezogenen Universititen
(knapp 70%) hatten — wie bereits angefiihrt - das Berufungsrecht {ibertra-
gen bekommen und entscheiden damit selbst iiber die Berufung von Pro-
fessuren. Damit liegen die einbezogenen Universititen in Bezug auf die
Ubertragung des Berufungsrechts {iber dem Bundesdurchschnitt (56% —
eigene Berechnung). Die BuKoF gibt diesbeziiglich zu bedenken, dass
darin auch die

,Qefahr zu starker Einflussnahme der Hochschulleitungen [besteht —
d.V.], wodurch die angestrebte Qualititsverbesserung in Frage gestellt
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und Machtmissbrauch moglich gemacht wird. Die Einwirkungsmdoglich-
keiten der Frauenbeauftragten/Gleichstellungsbeauftragten hingegen wer-
den geschwicht® (BuKoF 2005: 2).

Inwieweit diese Befiirchtung zutreffend ist, kann mit der Untersuchung
nicht nachgewiesen werden.

Mit der Ubertragung des Berufungsrechts wurde die Grundlage fiir
die Moglichkeit der Formalisierung geschaffen. Formalisierung ist ,.eine
wichtige MaBinahme des Qualitdtsmanagements und ein geeignetes In-
strument zur Professionalisierung von Berufungsverfahren, zur Schaf-
fung von Transparenz und zur Gewdhrleistung von Chancengleichheit®
(Farber/Spangenberg: 382). Hier zeigten sich deutliche Fortschritte.

Ubersicht 43: Formalisierung von Berufungsverfahren an Universitédten*

Sonstige

Regularien zum Zeitpunkt der Einrichtung
der Berufungskommission

Regularien zur Zusammensetzung der
Berufungskommission

Berufungs- bzw. Entwicklungsplane

Berufungsbeauftragte(r), nebenberuflich

Berufungsbeauftragte(r), hauptamtlich

Berufungsleitfaden, Handreichung zum
Ablauf von Berufungsverfahren mit
Empfehlungscharakter
Berufungsleitfaden, Handreichung zum
Ablauf von Berufungsverfahren als
sanktionsbewehrte Vorgabe

Berufungsordnung

0 5 10 15 20 25

* Frage: In welchem MaRe sind Berufungsverfahren an lhrer Hochschule formalisiert. Wel-
che der folgenden Instrumente existieren an lhrer Hochschule? (Mehrfachantworten)

Antworten insgesamt: 156
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)
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Die Hilfte der in unserer Befragung beteiligten Universititen hat in den
Jahren 2011/2012 ihre Berufungsverfahren formalisiert (vgl. Ubersicht
43); Berufungsleitfiden erstellt bzw. bereits bestehende Regelungen
iiberarbeitet. Teilweise sind diese oOffentlich zugidnglich. Damit hatten
fast alle in unsere Untersuchung einbezogenen Universititen ihre Beru-
fungsverfahren formalisiert. Dabei zeigte sich eine Vielfalt der Regelun-
gen mit unterschiedlichem Formalisierungsgrad bzgl. Quantitit und Qua-
litdt: Diese reichen von Verordnungen, Planen tiber Leitfiden bis hin zu
Handreichungen und Ablaufmustern mit Empfehlungscharakter. Am
héufigsten ist nach Aussagen der Universitétsleitungen und der Befra-
gung der FGB der Berufungsleitfaden verbreitet (vgl. Anhang 2: Beru-
fungsleitfaden).

Beziiglich der Formalisierung von Regelungen wurden die Empfeh-
lungen des Wissenschaftsrats beachtet. Dies bestétigt sich sowohl durch
die Befragung der FGB (vgl. Ubersicht 43) als auch die Befragung der
einbezogenen Universitétsleitungen. Die Errichtung von hauptamtlichen
Berufungsbeauftragten (vgl. Ubersicht 35) blieb dagegen bisher unter
den rechtlich vorgegebenen Moglichkeiten. Inwieweit diese zur Transpa-
renz beitragen, welche Aufgaben sie konkret wahrnehmen, inwieweit ihr
Aufgabenspektrum die Herstellung von Chancengerechtigkeit unter-
stiitzt, mit welchem Qualifikationsprofil sie die Funktion ausiiben und
wie unabhéngig sie sind, ist bisher nicht bekannt.

13.3.2. Formalisierung und Gleichstellung

Eine Analyse der Berufungsleitfaden/-verordnungen von ausgewihlten
Universititen verweist auf erhebliche Unterschiede sowohl quantitativer
als auch qualitativer Art und Weise, wie der Anhang 2 zeigt (Berufungs-
leitfaden ausgewahlter Universitdten).

Diese Bemiihungen zur Formalisierungen sind teilweise mit Gleich-
stellungsaspekten verbunden. Einige Universitdten gelang der Schritt in-
tegrierte Leitfdden unter Gleichstellungsgesichtspunkten zu erstellen, wie
von Fiarber/Spangenberg vorgeschlagen (vgl. S. 78ff.), so z. B. bei der
Universitdt Wiirzburg, Erlangen-Niirnberg, Bayreuth, der RUB, der Uni-
versitidt Gottingen, um nur einige zu nennen. Dies zeigt sich z. B. in der
Zusammensetzung der Berufungskommissionen, einer umfassenden Be-
teiligung der FGB von Beginn des Verfahrens an oder in Bemiihungen
Frauen zur Bewerbung aufzufordern.
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Nach Aussagen der FGB ist eine systematische Durchsetzung von
Gleichstellungsgesichtspunkten in den Fécher unterschiedlich, differen-
ziert und durchaus kritisch zu sehen, denn:

,das ganze Thema [ist] natiirlich von den ohnehin schon bestehenden
Hierarchien - in der Universitit - naja, wie soll ich das nennen, quasi
schon vorstrukturiert ..., oder durchkreuzt wird. Und ein harter Punkt ist
dabei natiirlich schon auch die Fachspezifik. Also es gibt ja offenbar
doch bei Geistes- und Kultur- oder Sozialwissenschaften ist es halt weni-
ger, also scheint es mir, dass da einfach weniger Verhandlungsmacht ist,
als wenn ich in einem naturwissenschaftlichen Feld bin. Einfach da auch
die Zahl derjenigen, die iiberhaupt zur Verfiigung stehen fiir Stellen, nie-
driger ist.”“ (E3)

Trotz Zunahme der Formalisierung der Berufungsverfahren in den letzten
Jahren und einer Vielzahl von gleichstellungspolitischen Maflnahmen,
wird Geschlecht weiterhin als ein Einflussfaktor in Berufungsverfahren
insbesondere von FGB gesehen. Dies zeigen insbesondere die Antwort-
muster der Befragung der FGB in mehr oder weniger ausgeprigter Form
(Ubersicht 44). In wieweit Geschlecht eine Rolle spielt ist sehr vom En-
gagement der entsprechenden Akteure und Akteurinnen sowie der
gleichstellungspolitischen Positionierung der Universitétsleitung abhin-
gig (z.B. Beachtung der Gleichstellungsstandard der DFG, Vorhanden-
sein eines Gleichstellungskonzepts, Stellenwert von Gleichstellung im
Handeln einer Universitdt — siche auch Beitrag ,,Universitire Gleichstel-
lungspolitik* in diesem Band).

Ubersicht 44: Bewertung von Geschlecht als Einflussfaktor in
Berufungsverfahren*

sehr stark 9,5
3 47,6
2 35,7
tiberhaupt nicht 711
(I) 1I0 2I0 3I0 40 50

* Frage: Bitte schatzen sie auf der vierstufigen Skala ein, inwieweit an Ihrer Hochschule in
Berufungsverfahren das Geschlecht der Bewerber(innen) ein Faktor ist, der Einfluss auf
das Berufungsergebnis hat!

N: 47/Gdiltig: 42/ Fehlend: 5
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)
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Dabei ist die ,,Akteursgebundenheit* — wie eine FGB sagte — ein wesent-
licher Faktor, sowohl in Richtung zielgerichteter Erhohung des Frauen-
anteils als auch Nichtbeachtung von Frauen (vgl. Ubersicht 45). Das
Schema zeigt, welche MaBinahmen positiv oder auch negativ auf Frauen
in den Verfahren wirken kénnen.

Im Vergleich dazu betrachten die Universitétsleitungen Geschlecht
als weniger kritischen Einflussfaktor und verweisen auf die vielfiltig
vorhandenen MafBnahmen wie, z. B. Berufungsmanagement, Berufungs-
standards sowie Berufungsportale. 6 von 22 Universitétsleitungen sehen
im Geschlecht ,,iiberhaupt kein Problem*. Eine Universitét dagegen the-
matisiert dies durchaus und sieben mit ,,teilweise®.

Ubersicht 45: Geschlecht in Berufungsverfahren

Publikationen und Drittmittel im
Verhiltnis zu Alter
Der Berufungskommission ist

! Aktive Rekrutierung
bewusst, dass Frauenanteil an

Professuren zu gering Berufungsleitfaden
o ({7 Erhéhung des Fr: ist Z der H ung
"Generati hsel der nden konnte genutzt werden"

"DFG Selbstverpflichtung"
Verfahren sei von Qualitit/Leistung bzw. "Exzellenz" bestimmt

“Berufungsprémie" fiir Frauen
Lei b Mittelvergab

Ge - »
Berufungsverfahren +/- Geschlecht ist "kein wesentlicher Faktor mehr"

0ld-Boys-Network

homosoziale Kooptation

Miénnlich dominierte Kritische Masse an Frauen in
Ber issi Beruf i noch nicht erreicht

i oo "wenn dann versteckte Diskriminierung"

Maénnliche Bewerber besser vernetzt
Ménnliche Bewerber in der Selbstprisentation besser

Vetrauen in die Potenziale von Frauen gering
Geschlechterstereotype

Voraussetzungen der Bewerber werden unterschiedlich bewertet
Annahmen

Als besonders kritische Punkte in den Berufungsverfahren werden so-
wohl von den FGB als auch teilweise von den Universititsleitungen die
mangelnde Genderkompetenz der Berufungskommissionsmitglieder so-
wie der Begutachtenden als auch die Zusammensetzung der Berufungs-
kommission gesehen, wobei durchaus auf Unterschiede zwischen den Fa-
chern verwiesen wird, die allerdings nicht genauer benannt werden (vgl.
auch hierzu Beitrag ,,Universitdre Gleichstellung® in diesem Band).

,,Und insofern ist die Lage nicht befriedigend. Also ich sehe es so, dass
ein Bewusstsein als Lippenbekenntnis fiir einen héheren Anteil von Pro-
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fessorinnen natiirlich da ist, aber wir haben nur ménnliche Dekane, wir
haben in weiten Bereichen wie iiberall den Uberhang an ménnlichen Pro-
fessoren und das reproduziert sich. Also von daher Genderkompetenz o-
der 'ne Sensibilitdt miisste eingebracht werden von den Gleichstellungs-
beauftragten, die ja in den Kommissionen drin sind, und das ist ein au-
Berordentlich schwieriges Geschéft.” (HSL2)

FGB bezeichnen es als Fortschritt, dass infolge der Formalisierung der
Berufungsverfahren es an einigen Universititen konkrete Festlegungen
bzgl. der geschlechterparititischen Zusammensetzung der Berufungs-
kommissionen erfolgten, und dass es auch teilweise bereits integrierte
gleichstellungspolitische Berufungsleitfiden gibt. Malnahmen zu Chan-
cengerechtigkeit sind in 15 der 24 analysierten Berufungsleitfiden zu fin-
den — allerdings von unterschiedlicher qualitativer Ausrichtung. Inwie-
weit diese in die Praxis umgesetzt werden, ist unbekannt. Einige Aussa-
gen in den Interviews der Universitatsleitungen deuten darauf, dass zwar
der rechtliche Rahmen abgesteckt ist, aber die konsequente Umsetzung in
der Praxis noch nicht vollzogen ist.

,»Aus meiner Sicht zu wenig. Aber es wird, also das, was zwingend ist
und was auch gemacht wird an dieser Universitit, ist natiirlich schon da-
rauf zu achten, dass wenigstens eine Hochschullehrerin in der Kommissi-
on ist. Also diese Fragen, das wird schon gemacht. Also keine rein méinn-
lichen Berufungskommissionen.* (HSL2)

Insgesamt gut ein Drittel der FGB gaben an, dass keine Regelung dieser
Art existiert (22%) oder es ihnen unbekannt ist (12%).

24 Prozent der FGB sagten, dass an ihrer Universitét ein bestimmter
Prozentsatz an Mitgliedern der Berufungskommission weiblich sein
muss. An sechs Universititen existiert eine ,,40-Prozent Regelung®, an
fiinf eine ,,50-Prozent-Festlegung® und an einer eine ,,30-Prozent-Min-
destgrenze (wie es in den Regelungen heif3it) an weiblichen Berufungs-
mitgliedern (vgl. auch hierzu Beitrag ,,Universitire Gleichstellungspoli-
tik* in diesem Band).

13.3.3. Rolle der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
in Berufungsverfahren

Der wichtigste gleichstellungspolitische Akteur an der Universitét in den
Berufungsverfahren ist die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
(FGB). Resultierend aus den in den LHG beschriebenen Wirkungs- und
Themenbereichen ist Berufung das zentrale Thema ihrer alltdglichen Ar-
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beit*. Dies bestitigen auch die Antworten der zentralen FGB in der
durchgefiihrten Befragung, in der mehr als die Halfte den Stellenwert des
Themenfeldes als ,,sehr hoch* eingestuft haben (Ubersicht 46).

So interessierte im ,,LehrWert“- Projekt beziiglich der FGB besonders
folgende Fragen:

e Welche Rolle spielen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragen in den
Berufungsverfahren, um geschlechtsbezogenen Ungleichheiten ent-
gegenzuwirken?

e Welche Instrumente stehen ihnen zur Verfiigung?

e Welche Verdnderungen oder Verbesserungen werden von ihnen ge-
wiinscht?

Ubersicht 46: Stellenwert der Berufung in der Arbeit der FGB*

sehr hoch

58,5

sehr niedrig

0 10 20 30 40 50 60 70

* Frage: Welchen Stellenwert nehmen die Themenkomplexe Besoldung, Berufung und
Lehr- und Forschungsprofessuren in ihrer Arbeit als FGB ein? — Berufung

N: 47/Giiltig:41/Fehlend:6
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

In Bezug auf das Berufungsverfahren besagen fast alle LHG, mit Aus-
nahmen von Baden-Wiirttemberg, Sachsen und Schleswig-Holstein, dass
FGB das Recht auf Stellungnahme bzw. Widerspruchsrecht oder beides
haben. In den meisten Bundesldndern haben sie Informations-, Rede- und
Antragsrecht. Recht auf Einsicht in den Bewerbungsunterlagen wird ih-
nen in Baden-Wiirttemberg, Brandenburg, Hamburg, Niedersachsen,
Nordrhein-Westfalen, Sachsen, Sachsen-Anhalt und Thiiringen einge-

4 Detaillierte Aufstellung iiber die ,,Ressourcen und Beteiligungsrechte der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen nach den Hochschulgesetzen der
Léndern“ finden Sie unter: http://www.hof.uni-halle.de/daten/gleichstell gesetze/Ress
ourcen%20und%?20Beteiligungsrechte%20der%20FBA_GBA.pdf
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rdumt. In Bayern, Sachsen-Anhalt und Thiiringen haben sie auch ein
Stimmrecht in den Gremien oder im Senat. Uber die Hilfte der befragten
zentralen FGB finden die gesetzlichen Instrumente und Reglungen als
»sehr geeignet™ bzw. ,geeignet” (58,5%). Die groBe Spanne zwischen
den beiden extremen Pollen ,,sehr geeignet™ (14,6%) und ,,ungeeignet™
(7,3%) ist auf die Unterschiedlichkeit der Beteiligungsrechte in den ein-
zelnen Bundeslidndern zurtickzufiihren.

Die zentrale FGB duflern aber auch Kritik an den vorhandenen recht-
lichen Instrumenten (Ubersicht 47). Dabei ist fast ein Drittel der Befrag-
ten der Meinung, dass ,,die Hochschulleitung ... gesetzlich stirker ,in die
Pflicht* genommen werden sollte — d.V.)“, dass Sanktionsmoglichkeiten
und rechtliche Instrumente mit Konsequenzen geschaffen werden sollten
und auch Kontrollinstanzen zur Uberpriifung von Berufungsverfahren
seitens des Ministeriums zu entwickeln wéren.

Ubersicht 47: Bewertung der Eignung der rechtlichen Regelungen aus
Gleichstellungsperspektive*

sehr geeignet 14,6
3 43,9
2 34,1
ungeeignet 7,3
(IJ 1I0 2I0 3I0 40 50

* Frage: Fir wie geeignet halten Sie die lhnen zur Verfigung stehenden rechtlichen In-
strumente, um geschlechtsbezogene Ungleichheiten in Berufungsverfahren aufzuheben!

N: 47/Giiltig:41/Fehlend:6
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

Die zweite groBBe Gruppe der Befragten verweist auf die fehlende bzw.
nicht vorhandene Genderkompetenz und -wissen nicht nur innerhalb der
Berufungskommissionen sondern auch auf verschiedenen Ebenen der
Universitét hin (insbesondere auch auf der Ebene der Fakultéten): ,,Gen-
derkompetenz fehlt auf allen Ebenen!“. Um diese Wissensliicke zu
schlieen, fordern einige Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten ,,Qua-
lifizierung von Kommissionsmitgliedern®, ,,Gendertrainings flir Beru-
fungskommissionsmitglieder” und ,,regelméfigen Fortbildungen in Gen-
derkompetenz®.
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Ein dritter Teil der Teilnehmenden fordern ein Stimmrecht in den
Kommissionen und gesetzliche Quotenregelungen bei der Lehrstuhlbe-
setzung, um geschlechtsbezogene Ungleichheiten innerhalb des Beru-
fungsverfahrens entgegenzuwirken. Infolgedessen kann gesagt werden,
dass obwohl die Mehrheit der FGB die gesetzlichen Regelungen fiir ge-
eignet halten, sich aber dennoch einen weiteren Ausbau der Instrumente
sowie der Kompetenzen in den Berufungsinstanzen wiinschen.

Das Berufungsverfahren ist ein sehr komplexer Auswahlprozess, der
in mehreren Etappen oder Phasen verlduft. Dabei konnen die FGB, be-
dingt durch die Gesetzgebung oder internen hochschulischen Regelun-
gen, auf einzelne Prozessphasen und Arbeitsschritte Einfluss nehmen;
nicht auf alle (vgl. Domling/Thomas 2011).

Die Ergebnisse der Befragung zeigen, dass die FGB vorwiegend in
vier Phasen Einfluss nehmen koénnen: Ausschreibung, Berufungsvor-
schlag, Zusammensetzung der Berufungskommission und Bestellung der
Gutachterinnen und Gutachter (vgl. Ubersicht 48). Unter der Kategorie
,Sonstiges* sind neben ,,Vetorecht und ,,beratende Funktion in Beru-
fungsverfahren auch andere wichtige Aspekte zu finden, wie z.B.
,|der/die] Fakultatsfrauenbeauftragte hat die Moglichkeit zum Sondervo-
tum und gibt regelmaBig schriftliche Stellungnahme, die zu den Unterla-
gen kommt und im Senat mitbehandelt wird, zum Verfahrensablauf ab.*
oder ,,iiber die Entwicklungs- und Gleichstellungsplanung®. Insbesondere
die letzten beiden Hinweise, deuten auf die Komplexitit der Gleich-
stellungsarbeit an Universitdten, in der auch andere Akteure und Ak-
teurinnen, wie dezentrale FGB sowie weitere Instrumente, wie Gleich-
stellungspldne, im Rahmen der Berufungsverfahren beteiligt sind bzw.
Einfluss austiiben.

Mit welchem Erfolg FGB auf einzelne Phasen des Berufungsverfah-
rens Einfluss nehmen kdnnen, hdngt mit deren Funktion und mit der
Reichweite ihrer Rechte zusammen, die durch die LHG und unterschied-
lichen Regelungen der Universititen bedingt und dadurch sehr heterogen
sind. Die Befragung zeigt (vgl. Ubersicht 48), dass in Rahmen der ,,Aus-
schreibung* die FGB ofter eine beratende Funktion haben oder bei der
Vorbereitung des Textes bzw. bei der Freigabe der Ausschreibung betei-
ligt werden.

In Bezug auf die ,,Zusammensetzung der Berufungskommission® gibt
die Halfte der Befragten an, dass sie Kontrolle ausiiben bzw. eine Prii-
fung bei der Besetzung der Kommission mit weiblichen Mitgliedern ver-
anlassen konnen. In einer der Universititen kann die FGB auch einen
,Vorschlag fiir [ein]externes Mitglied* unterbreiten. Bei der ,,Bestellung
der Gutachter(innen)“ haben einige der Befragten nur beratende Funkti-
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on, fast die Hilfte von ihnen kdnnen Vorschlédge einreichen bzw. Gutach-
ter und Gutachterinnen vorschlagen oder einbeziehen. Bei dem Verfah-
rensabschnitt ,,.Berufungsvorschlag® haben ein groBer Teil der Befra-
gungsteilnehmenden ausgehend von den gesetzlichen Regelungen ein
,Vetorecht oder die Moglichkeit zur ,,Stellungnahme*.

Ubersicht 48: Elemente der Einflussnahme von FGB in
Berufungsverfahren*

sonstiges
Berufungsverhandlungen
Berufungsangebot
Berufungsvorschlag

Profilpapier

Berufungsbericht

Bestellung Gutachter(innen)

Zusammensetzung
Berufungskommission

Ausschreibung

* Frage: Auf welche Elemente des Berufungsverfahrens kann der/die FGB Einfluss neh-
men? (Mehrfachantworten)

Antworten insgesamt:194
Quelle: Befragung der zentralen FGB (in %)

Demzufolge werden die FGB nicht in allen fiinf Phasen des Verfahrens
beteiligt, sondern nur in die, die zur Formalisierung und Standardisierung
des Verfahrens beitragen (Domling/Thomas 2011: 28-30). Dabei ist es
auffillig, dass ihnen eine beratende bzw. meinungsbildende Position und
Funktion zugewiesen wird oder sie eine entsprechende Stellungnahme zu
dem Berufungsverfahren abgeben sollen.

Aufgrund dessen konnen FGB nur in Rahmen einer Formalisierung
und Standardisierung Einfluss auf das Berufungsverfahrens und die Inte-
gration von Gleichstellungskriterien nehmen. Sie haben aber keinen Ein-
fluss auf den ,,subjektive[n] Faktor in Berufungsverfahren[, der] noch immer
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hoch ist und Moglichkeiten zur Beeinflussung des Verfahrensergebnisses
bietet“ (Thomas 2011: 11). Den subjektiven Faktoren der Bewertungen
sowie die der Beeinflussung auf eine gleichstellungsorientierte Beset-
zung von Professuren kann nur durch die Erhohung der Genderkompe-
tenz der Berufungskommission entgegengewirkt werden.

13.4. Zusammenfassung

Das Berufungsverfahren ist eines der wichtigsten Steuerungsinstrumente
der Universitét fiir Profilbildung und Gleichstellung. Deutliche Verédnde-
rungen zeigten sich in den letzten Jahren vor allem in der Formalisierung
des Berufungsgeschehens. Fast alle in die Untersuchung einbezogenen
Universititen hatten die Berufungsverfahren formalisiert. Die Analyse
der Berufungsleitfaden verweist auf eine Breite und Vielfalt in der Aus-
differenzierung dieser; Fortschritte aus der Sicht der Gleichstellung wer-
den insbesondere in Richtung Integration von Gleichstellungs- bzw. Gen-
deraspekten sichtbar (Erarbeitung von integrierten Berufungsleitfiden
unter Gleichstellungsaspekten) — wenn auch diese nur zdgerlich erreicht
werden und die Umsetzung ungeniigend erfolgt. Formalisierungen kénn-
ten Ansétze zur Einflussnahme auf das Reputationsgefélle zwischen Leh-
re und Forschung liefern sowie die Chance fiir Ansétze Berufungsverfah-
ren geschlechtergerechter zu gestalten und dabei viele Akteure und Ak-
teurinnen einbinden. Dabei hingt die Qualitdt der Fortschritte von der In-
tegration der lokalen Akteuren und Akteurinnen sowie — so nach Aussa-
gen der Expertinnen - von der Facherstruktur ab.

Trotz Bemiihungen des Wissenschaftsrat und der zunehmenden Be-
deutung der Lehre haben Kriterien der Bewertung von Forschungsleis-
tungen in Berufungsverfahren weiterhin einen hoheren Stellenwert als
Lehrleistungen — dies zeigt sich auch in den Verfahren zur Besetzung der
Lehrprofessuren. Die Ergebnisse der Befragungen verweisen darauf, dass
sich der Stellenwert der Lehre erhoht hat. Allerdings gibt es keinen ein-
deutigen Befund dahingehend, dass in Berufungsverfahren das Reputati-
onsgefille beeinflusst wird.

Weitere Untersuchungen werden deshalb aus der Sicht des Projektes
insbesondere in folgender Richtung gesehen:

e Stellung und Aufgaben von Berufungsbeauftragten,
o Ermittlung von Faktoren der Beeinflussung des Reputationsgefilles,

e Rolle der Lehrprofessuren in der kiinftigen Hochschullandschaft so-
wie

o Kiriterien zur Messbarkeit von Lehrleistungen.
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Deutlich wurde auch, dass Geschlecht weiterhin ein Stellenwert in den
Berufungsverfahren beigemessen wird. Die mangelnde Genderkompe-
tenz einschlieBlich des mangelnden Genderwissens der Berufungskom-
mission sowie der Begutachtenden und die noch nicht in der Praxis er-
reichte geschlechterparititische Zusammensetzung der Kommission wer-
den als vorherrschende Probleme verifiziert. Die FGB sind in den Beru-
fungsverfahren wichtige Akteurinnen. Thre Position weiter zu stérken,
durch Erweiterung und Ausbau ihrer Wirkungsrechte, ist wesentlich fiir
die Umsetzung von gleichstellungsorientierten Berufungsverfahren sowie
der rechtlichen Regelungen.
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14. W-Besoldung - als gleichstellungspolitische
Herausforderung?

Karin Hildebrandt

14.1. Einordnung! und Rahmenbedingungen

14.1.1. Gesetzliche Rahmenbedingungen der W-Besoldung
auf Bundes- und Landesebene

Generell zeigen sich Geschlechterungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt
in Form des Gender-Pay-Gap. Zwischen Frauen und Ménnern ist die
Lohnliicke immer noch beachtlich (Autorengemeinschaft 2001, 2009,
Stephan/Gartner 2005). Im 6ffentlichen Dienst ist diese allerdings weni-
ger ausgeprigt aufgrund von standardisierten Entgeltregelungen und ei-
nem gewissen Offentlichen Bewusstsein. Obwohl es eine Vielzahl von
Studien zum Thema Entgeltungleichheit gibt, existieren bisher kaum Un-
tersuchungen, die Besoldungsfragen an den Universititen in den Blick
nehmen. Der Forschungsstand sowohl zur C- als auch zur W-Besoldung
ist insgesamt diffus, heterogen und basiert auch in den Fachdisziplinen
auf einer ungeniigenden wissenschaftlichen Grundlage (vgl. auch Biester
2011: 64). Unter Geschlechteraspekten finden sich meist nur Betrachtun-
gen, die die Entwicklung des Frauenanteils unter den Professuren nach
Besoldungsgruppen beinhalten. Die Ausnahme bildete eine Umfrage des
Deutschen Hochschullehrerverbandes (DHB) an Fachhochschulen zur
W-Besoldung (Hellemacher 2009).

Im Zuge der Foderalismusreform sind universitére Personalstrukturen
(vgl. auch Beitrag ,,Lehre, Forschung und Geschlecht* in diesem Band)
und bereits davor professorale Besoldungsregelungen grundlegend in Be-
wegung geraten. Die Umgestaltung der Universititen zur ,,Entrepreneuri-
al Universitdt” (siche auch den Beitrag ,,Die Universitét als Gendered Or-
ganization in diesem Band) ist verbunden mit Flexibilisierungs- (bei der

! Die Darstellung der Ergebnisse beinhaltet den Zeitraum vor dem ,,Karlsruher Ur-
teil“, da die Befragungen im Zeitraum 2011 bis Anfang 2013 durchgefiihrt wurden.
Neuregelungen werden damit nicht erfasst werden.
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Besoldung), Formalisierungs- (bei Berufung und Besoldung) und Ent-
standardisierungstendenzen (Personalentwicklung). Das Projekt verfolgte
vor allen folgende Fragen:

e in wic weit diese Entwicklungen (also die Einfiihrung flexibler Ge-
haltsbestandteile) dazu fiihren, die durch die C-Besoldung verursach-
ten Geschlechterungleichheiten zu beeinflussen,

e welchen Stellenwert die Bewertung von Forschungsleistungen aber
insbesondere von Lehrleistungen besitzt,

e welche Konsequenzen sich aus daraus fiir die Besoldung von Lehr-
professoren und -professorinnen ergeben und

e ob damit auch Einfluss auf das Reputationsgefille und die Geschlech-
terungleichheit in Lehre und Forschung genommen wird.

2002 erfolgte mit dem Professorenreformbesoldungsgesetz (ProfBesRe-
formG) die Fixierung der rechtlichen Rahmenbedingungen fiir die W-Be-
soldung. Damit wurde eine grundlegende Wende hin zu einer leistungs-
orientierten Vergiitung eingeleitet. Diese Verdnderungen sollen zunéchst
dargestellt werden. Die Ubersicht 49 stellt eine allgemeine Sicht auf die
W-Besoldung dar, um darauf aufbauend den Fragen nach zu gehen, ob
mit dem Ubergang zur W-Besoldung und der Einfiihrung der Lehrprofes-
sur sich mehr Risiken oder auch Chancen fiir Frauen ergeben? Ist die Be-
soldung ein Instrument, dass gleichstellungspolitisch eingesetzt werden
kann/oder sollte?

Mit dem ProfBesReformG hat der Bund die gesetzlichen Rahmenbe-
dingungen geschaffen und damit den Landern Gestaltungsmoglichkeiten
eingerdumt. 2005 erfolgte die Einfiihrung der W-Besoldung. Sie 16ste die
C-Besoldung ab.

Mit der W-Besoldung erhielten alle neu berufenen Professorinnen
und Professoren neben einem insgesamt niedrigeren Grundgehalt gegen-
iber der C-Besoldung (was bereits entscheidend ist) besondere Leis-
tungsbeziige statt Dienstaltersstufen (Senioritdtsprinzip). Diese setzen
sich zusammen aus (vgl. auch Ubersicht 49):

e Leistungsbeziigen aus Anlass von Berufungs- und Bleibeverhandlun-
gen als Berufungs- und Bleibeleistungsbeziige,

o Funktionsleistungsbeziigen (als fixe Betrdge) fiir die Wahrnehmung
von Funktionen und

e besondere Leistungsbeziige fiir Lehre und Forschung, Weiterbildung,
Nachwuchsforderung und Kunst) sowie
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e als nicht ruhegehaltsfahige Zulagen fiir die Einwerbung von Drittmit-
tel (§33 ProfBesReformG)

und sollten den Ausgleich fiir das niedrigere Grundgehalt bringen.

Ubersicht 49: W-Besoldung im Uberblick

Modernisierung,
Flexibilisierung,
Optimierung der
Vergiitung
Leistungsorientierung:
Schaffung von Anreizen zur

Leistungsst
Sicht der Politik < 8sSEIBErUng

Besoldungsrechtliche
Gleichstellung von Hoch-
und Fachhochschulen

durch attraktive
Besoldungswege

Ziele einfachere Berufung und
) bessere Bindung an
Kontingentierung Hochschule
Professoren- i
Befristung Rechtlicher
b - reformbesoldungsgesetz . Rahmen - Anreize fir gute
ynamisierung Leistungen
ISIETUE 200 Bund Sicht der Hochschule £

Transparenz, Kontrolle,
Finanzierbarkeit

Anerkennung von
. Leistungen
Sicht der optimiorung d
Professorinnen  OPtimierung der

Landesbesoldungsgesetze, | Rechtlicher und Besoldung; Annéherung an
. Rahmen - die C-Besoldung

3 Land W-Besoldung Professoren

Grundgehalt

Berufungs- und
Bleibeleistungsbeziige

Funktionsleistungsbeziige
Bestandteile

Nachwuchsforderung
Grundordnung Leistungsbeziige t’:i‘t’;‘:;sezuge Weiterbildung
Satzung — Universitit/Hochschule Kunst
Richtlinie Forschung und Lehre

Damit besteht rechtlich die Moglichkeit, besondere Leistungen auch in
der Lehre anzuerkennen und so eine Hypothese im Projekt — konnten
sich Chancen fiir Frauen ergeben, da ihnen eine stirkere Neigung zur
Lehre nachgesagt wird (vgl. auch den Beitrag ,,Lehre, Forschung und Ge-
schlecht” in diesem Band).

Das ProfBesReformG forderte die Lander auf, ihre Landesbesol-
dungsgesetze und die Leistungsbeziigeverordnungen an die neuen Rege-
lungen anzupassen. Bis 2005 hatten alle Lander die Pflicht die Regelun-
gen des Gesetzes (ProfBesReformG) in entsprechende Landesgesetze zu
fassen, d.h. die entsprechenden Landesbesoldungsgesetze zu &ndern.
Dies erfolgte in den einzelnen Bundesldndern sowohl in unterschiedli-
chem Tempo als auch vom Differenzierungsgrad in sehr unterschiedli-
cher Form. Die Absenkung des Grundgehaltes geschah in den Landern
nicht einheitlich und fithrte zu deutlichen Gehaltsunterschieden zwischen
ihnen (vgl. Ubersicht 50).
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Ubersicht 50: Gesetzlicher Besoldungsdurchschnitt der Bundeslénder fiir
Universitdtsprofessoren (Stand 2010/2011)

Bundesland gesetzlicher Durchschnitt in Euro
1. Baden-Wiirttemberg 84.534
2. Bayern 84.000
3. Hessen 82.500
4. Saarland 80.000
5. Hamburg 78.839
6. Mecklenburg-Vorpommern 78.206
7. Brandenburg 76.874
8. Niedersachsen 75.226
9. Sachsen 74.276
10. Berlin 73.950
11. Rheinland-Pfalz* 74.533
12. Nordrhein-Westfalen* 73.650
13. Bremen 71.422
14. Sachsen-Anhalt* 71.353
15. Schleswig-Holstein 71.046
16. Thiiringen* 67.610

* Daten aus 2008. Da die Linder Rheinland-Pfalz, Nordrhein-Westfalen, Sachsen-Anhalt
und Thiringen den auf dem gesetzlichen Besoldungsdurchschnitt beruhenden Vergabe-
rahmen (als gesetzliche Hochstgrenze) abgeschafft haben, werden die Daten seit 2009
nicht mehr veréffentlichen.

Quelle: DHV http://www.hochschulverband.de/cms1/fileadmin/redaktion/download/pdf/
besoldungstabellen/Besoldungsdurchschnitt.pdf

Die Landesbesoldungsgesetze regelten neben der Hohe des Grundgehal-
tes die Vergabe der Berufungs- und Bleibeleistungen, die Vergabe der
besonderen Leistungsbeziige und die der Funktionsleistungsbeziige. In
ihnen sind Kriterien fiir die Vergabe der Leistungsbeziige insbesondere
fiir die Vergabe von besonderen Leistungsbeziigen fiir Lehr- bzw. For-
schungsleistungen festgelegt. Hamburg hat diese bereits im Landesbesol-
dungsgesetz festgeschrieben, wihrend Baden-Wiirttemberg, Bayern, Bre-
men, Hessen, Mecklenburg-Vorpommern, Niedersachsen, Nordrhein-
Westfalen, Sachsen und Sachsen-Anhalt sie jeweils in der Besoldungs-
verordnung verankert haben. Vom Detailliertheitsgrad, dem Stellenwert
und der Trennschirfe der Zuordnung sind diese bereits in den Landesre-
gelungen sehr unterschiedlich.

Die Ubersichten 51-53 fassen diese in den Verordnungen fixierten
Kriterien zusammen. Fiir die Vergabe der Berufungs- und Bleibeleis-
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tungsbeziigen werden in den Landesgesetzen 16 verschiedene Kriterien
benannt, fiir besondere Leistungen in der Lehre 17 und fiir besondere
Leistungen in der Forschung 14. Die Lénder Berlin, Brandenburg, Ham-
burg, Rheinland-Pfalz, Schleswig-Holstein und das Saarland haben in
den Gesetzen keine Kriterien festgelegt.

Ubersicht 51: Kriterien fiir die Vergabe von Bleibe- und

Berufungsleistungsbeziigen in den Landesgesetzen

Qualitét der
Forschungsleistung

Drittmittelerfolg

Beteiligung an Forschungs-
Entwicklungsverbundvorhaben und
internationallen Kooperationen

Engagement in Aus- und Weiterbildung
(Lehre) und in der Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses

Managementerfahrungen in
Wissenschaft und Wirtschaft

Besondere Anforderungsprofile

Entwicklungsplanung der
Hochschule

Besonderes Profil des Faches
und der Hochschule

Besondere Bedeutung der

Professur

In allen

Landesgesetzen

Vergabe von Bleibe-
und

Berufungsleistungsbeziigen

In einigen
Landesgesetzen

Individuelle Qualifikation
Arbeitsmarktsituation
Alternative Angebote

Bisherige Leistungen
unter
Beriicksichtigung der
Evaluationsergebnisse

Beziiglich Honorierung von besonderen Leistungen im Bereich Gender
haben fiinf Landesgesetze Aussagen getroffen:

Baden-Wiirttemberg — Forderung des weiblichen wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Nachwuchses;

Brandenburg — Gleichstellung von Wissenschaftlern/innen;

Nordrhein-Westfalen — besonderes Engagement fiir die Gleichstel-

lung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern;

Rheinland-Pfalz — Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern sowie eine Funktionszulage von Frauenbeauftragten

und

Thiiringen — Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nach-

wuchses.

Dies verweist darauf, dass in den Landesbesoldungsregelungen kaum
Geschlechteraspekte Beachtung fanden.
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Ubersicht 52: Kriterien fiir die Vergabe von Lehr- und
Forschungsleistungsbeziigen in den Landesgesetzen

die Vergabe
von

Leistungsbeziigen
inden
Landesgesetzen

Kriterien fiir
Lehrleistungen

Lehrevaluation

Uber die regellehrverpflichtung hinausgehende
Lehrtatigkeit

Studentische Bewertung von
Lehrveranstaltungen

mit der Lehre zusammenhéngende Aufgaben, die
mit bes, Lehrbelastungen mit
tiberdurchschnittlichen Betreuungsaufwand
verbunden sind (z.B. Betreuung v.
Abschlussarbeiten, Korrektur- u.
Prifungstatigkeiten, soweit diese nicht auf d. LV
angerechnet werden)

Internationale
Kooperationen

Publikationen
Preise
Einwerbung von Drittmitteln fir die Lehre

Besonderes Engagement u. bes. Erfolge bei
Studienreform, Internationalisierung d.
Lehrangebots, Entwicklung neuer Studienangebote

Besondere Leisungen bei Entwicklung bes.
Lehrformen / Lehrmethoden, Verbesserung d.
Lehrqualitat / Lehr- u. Lernmaterial (z. B.
multimediale Lehrangebote), innovative
Prifungsmethoden

Entwicklung, Implementierung u. Durchfihrung
v. Curricula / curricularen Elementen (Modulen,
Lehrveranstaltungen, innovativer
Studiengéngen, interdisziplindren Projekten)

Entwicklung o. Umsetzung neuartiger
Beratungs- u. Betreuungskonzepte, bes.
Engagement in der Studienberatung
Entwicklung u. Umsetzung eines
Schilerstudiums fur bes. Begabte
Einflihrung neuer

Vermittlungsformen

Durchfiihrung fremdsprachlicher
Lehrveranstaltungen

Besonderes Engagement bei internat.
Kooperationen, internat, Austausch, d.
Integration auslandischer Studierender
Bes.onderes Engagement bei d. Studierenden- u.
Doktorandenbetreuung
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Ubersicht 53: Kriterien fiir die Vergabe von Lehr- und
Forschungsleistungsbeziigen in den Landesgesetzen

Vergabe von
Leistungsbeziigen

in den
Landesgesetzen

Kriterien fiir
Forschungsleistungen

Herausragende Forschungsleistungen, durch
Preise, Ehrungen, Auszeichnungen,
Forschungsevaluationen nachgewiesen
Besondere Leistungen bei d. Umsetzung v.
Forschungsergebnissen (z.B. Patente,
Erfindungen, Forschungstransfer)

Durch Forschungspublikationen
ausgewiesene Forschungsleistungen
Erfolge bei Einwerbung v.

Drittmitteln

Besondere Leistungen beim
Technologietransfer u. in der angewandten
Forschung u. Entwicklung an
Fachhochschulen

Besondere Leistungen beim Aufbau und der Leitung
v. Forschergruppen

Internationale

Reputationen

Wissenschaftliche Redaktion v.
Fachzeitschriften

Betreuung v. Promotionen u.
Habilitationen

Herausgeberschaften

Gutachter- und Vortragstatigkeiten
auRerhalb d. Hochschule

Besondere Férderung d.
wissenschaftlichen Nachwuchses
Aufbau und Leitung von
Forschungsschwerpunkten,
Sonderforschungsbereichen, wiss.
Arbeitsgruppen
InternationaleKooperationen
Férderung von Frauen- und
Geschlechterforschung/ Frauen- und
Genderforschung

Firmengriindung

Koordinations- und Sprecherfunktion
von Forschungsverbundprogrammen
und Graduiertenkollegs

Gastgeber von
AvH-Forschungenstipendiaten

14.1.2. W-Besoldungsregelungen der Universitéiten

Da einerseits das Gebiet der Besoldung ein bisher wenig beforschtes Feld
ist und die Datenlage sich dazu sehr undurchsichtig darstellt und es sich
andererseits um einen sehr sensiblen Bereich handelt, zu dem sich die
Universititsleitungen auch nur zuriickhaltend &uferten, erfolgte eine

Analyse der Leistungsbeziigeverordnungen der Universitdten, um daraus
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zu ermitteln, wie die Umsetzung der Landesbesoldungsgesetze an den
Universititen erfolgte (insbesondere um herauszufinden wie eine Ausdif-
ferenzierung und Konkretisierung hinsichtlich der Kriterien filir die Ver-
gabe besonderer Leistungsbeziige vorgenommen wurde und um darauf
aufbauend zu verallgemeinernden Aussagen zu gelangen?). Die Leis-
tungsbezligeverordnungen, der von uns befragten Universititen wurden
dann nochmals gegeniibergestellt (vgl. dazu auch Anhang 3: Leistungs-
beziigeverordnungen).

Leistungsbeziigeverordnungen

Aus der Analyse der Leistungsbeziigeverordnungen der Universitéiten
lasst sich zusammenfassend feststellen, dass

e fast alle Universititen diese erarbeitet haben,

o cine Uneinheitlichkeit bzgl. der Regelungsgegensténde (nicht alle Be-
zligearten sind geregelt), der Detailliertheit (bei Kontingenten, Krite-
rien) sowie den Anteilen iiber die zu vergebenen Mittel fiir die jewei-
ligen Beziigeart bestehen. So sind beispielsweise Regelungen zu be-
sonderen Leistungsbeziigen in 97 Prozent der Verordnungen enthal-
ten, im Vergleich dazu werden die Berufungs- und Bleibeleistungs-
beziige nur in 91 Prozent der Universititen geregelt. Feste Kontingen-
te gibt es in 24 Prozent der Universitdten fiir besondere Leistungsbe-
ziige (bei 13% fiir Berufungs- u. Bleibeleistungsbeziige — vgl. Biester
2011: 6) und

e insgesamt ein hoher Biirokratisierungsgrad verbunden ist.

Fiir die Vergabe von Leistungsbeziigen fiir Berufungs- und Bleibeleis-
tungsbeziige werden insgesamt 14 verschiedene Kriterien angefiihrt
(Ubersicht 55; vgl. auch Anhang 3). ,Beziiglich des Genderaspekts wird
nur in einer einzigen Leistungsbeziigeverordnung das Kriterium Frauen-
forderung genannt® (Biester 2011:8), ohne einen Ansatz in welcher Rich-
tung dies erfolgen soll.

2 Dabei ist zu beachten, dass diese Angaben sich auf einen Auswertungsstand von
2009 beziehen. In der Zwischenzeit ist eine Reihe von Regelungen iiberarbeitet wor-
den.
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Ubersicht 55: Kriterien fiir die Vergabe von Berufungs- und
Bleibeleistungsbeziigen an Universitéiten

Engagement in der Lehre
828 Bewerberlage

Nach hsford, . e s
achwuchstorderung individuelle Qualifikationen

Gewinnungs- und

Bleibeinteresse Arbeitsmarktsituation im jeweiligen Fach

bisherige Leist
Frauenférderung Isherige Leistungen

Berufungs- und

B|eibe|eistungsbezﬁge Evaluationsergebnisse

Fragen der Hochschulreform

It tive A bot
bisheriges dauerhaftes Einkommen alternative Angebote

- . . Entwickli I
Bedeutung der Professur fiir die Universitét ntwickiungsplanung

Auch wenn in der Zwischenzeit die Beziigeverordnungen iiberarbeitet
worden sind, ist die zusammenfassende Einschitzung weiterhin von Be-
stand, da diese vor allem Inkonsequenzen korrigiert haben — wie dies aus
den Gespriachen mit den Expertinnen und Experten sowie mit den Uni-
versititsleitungen hervorging.

Da aus der Forschung bekannt ist, dass einerseits Formalisierung ei-
ner Benachteiligung von Frauen entgegenwirkt (vgl. Allmendinger/Hinz
2007) aber auch andererseits eine Flexibilisierung und Entstandardisie-
rung (Kaiser 2003) von Entgeltregelungen wiederum sich gegen Frauen
kehren konnen, ist die professorale W-Besoldung aus gleichstellungspo-
litischer Perspektive problematisch. Hinzu kommt, dass Leistungsbewer-
tung oft mit geschlechterstereotypen Zuweisungen verbunden ist. In Ver-
bindung mit allem was bisher zur ,,Weiblichkeit” von Lehre gesagt wur-
de, ist zu befiirchten, dass Professorinnen weniger hiaufig von den Leis-
tungszuschldgen profitieren. Deshalb ist von besonderem Interesse, wel-
chen Stellenwert Lehrleistungen in Relation zu Forschungsleistungen in
der flexibilisierten Besoldung einnehmen.

Kriterien der Vergabe fiir Forschungs- und Lehrleistungen in den
Leistungsbezligeverordnungen

Der Vergleich der Leistungsbeziigeverordnungen der Universititen ergab
keine systematische Struktur bei den zugrundeliegenden Kriterien fiir
Forschung und Lehre. Es lésst sich eine Vielfalt von differenzierten Kri-
terien ermitteln. So sind fiir die Vergabe von besonderen Leistungen in
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der Forschung sind insgesamt 23 zu finden, die wie folgt zusammenge-
fasst werden konnen (Biester 2011: 11, Ubersicht 56 und 57):

Anerkennung;

finanzielle Aspekte;

Vernetzung;

klassische wissenschaftliche Tatigkeiten;

Tatigkeiten mit Schwerpunkt Organisation und Wissensmanagement;
Verwertung.

AN i

Nur in vier Leistungsbeziigeverordnungen der Universitidten wird die
Forderung der Genderforschung als ein Kriterium fiir die Vergabe beson-
derer Leistungsbeziige genannt (Biester 2011:15).

Fiir die Vergabe von besonderen Leistungen in der Lehre werden 26
Kriterien angefiihrt (vgl. Ubersicht 56 und 57), die sich grob zusammen-
fassen lassen, dass iiberdurchschnittliche Leistungen und {iiberdurch-
schnittliches Engagement honoriert werden und wer seine Leistung iiber-
priifen lédsst, hat gute Chancen auf Gehaltszulagen. Das Kriterium Veran-
kerung der Geschlechterperspektive wird nur in zwei Féllen genannt. Da-
mit wurden die Kriterien fiir Forschung und Lehre im Vergleich zu den
Landesbeziigeverordnungen weiter ausdifferenziert. (vgl. Ubersicht 51,
52)

Beziiglich der Bleibe — und Berufungsleistungsleistungsbeziige sind
die Kriterien sehr auf Strukturmerkmale des Faches sowie auf die per-
sonliche Voraussetzung ausgerichtet und weniger an der Profilbildung
der Universitdt orientiert. Damit liegt der Schluss nahe, dass die Univer-
sitdten die Moglichkeiten ihren Gestaltungsspielraum iiber die Leistungs-
beziigeverordnungen einen Beitrag zu Profilbildung und Schwerpunkt-
setzungen zu leisten ungeniigend beachten.

Die im Zuge der Foderalismusreform und im Laufe des Bologna-Pro-
zesses einhergehenden Verdnderungen sollten dazu dienen, die Universi-
taten leistungs- und damit wettbewerbsfahiger zu gestalten, die leistungs-
orientierte Besoldung diente als ein Teil der Reform — ein weiterer sind
Ziel — und Leistungsvereinbarungen — als Bestandteil der neuen Steue-
rungsmodelle. An den Universitidten sind Zielvereinbarungen heute in
vielfiltiger Art und Weise etabliert — als Hochschulvertriage (Vgl. Paster-
nack 2003: 141) oder z. B. in Form von Ziel-und Leistungsvereinbarun-
gen fiir Professuren als Bestandteil der Berufung.

In 38 Prozent der Leistungsbeziigeverordnungen der Universititen
werden die Kriterien fiir die Bleibe- und Berufungsleistungsbeziige an
Zielvereinbarungen gebunden (Biester 2011: 9). Fiir die Vergabe von be-
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sonderen Leistungsbeziigen in Lehre, Forschung und in der Nachwuchs-
forderung kniipfen 32 Prozent der Universititen ihre Regelungen an Ziel-
vereinbarungen.

Ubersicht 56: Kriterien fiir die Vergabe von Leistungsbeziigen an
Universitdten — besondere Leistungen in der Lehre

Lehrevaluationen
Lehrtatigkeit, die Uber die
gesetzliche Verpflichtung
hinaus geleistet wird
Prufungstatigkeit/
Belastung
Auszeichnungen/

Preise/ Ehrungen
Aktualisierung und
fachliche
Weiterentwicklung des
Lehrangebots

Erstellung von
Lehrmaterial
Uberdurchschnittlichen
Betreuungsaufwand
Drittmitteleinwerbung
Integration auslandischer
Studierender
Engagement bei der
Studienreform

Publikationen

Kriterien fiir Umfang der Betreuung von Diplom-
besondere und Abschlussarbeiten
Leistungen in der externe Evaluation

Lehre ) .
internationaler

Austausch

IS P A e Einflihrung neuer
die Vergabe Vermittlungsformen in der Lehre
von
Leistungsbeziigen

innovative Lehre

internationale
Kooperationen

an
Universitdten

Kooperationen

Studienberatung und Organisation
der Lehre

Entwicklung
Doppeldiplomprogramm

Anzahl der betreuten
Abschlussarbeiten

uberdurchschnittlicher Erfolg
Vortragstatigkeit
Verankerung der
Geschlechterperspektive
Gutachtertatigkeit

hohe

Teilnehmerzahl
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Ubersicht 57: Kriterien fiir die Vergabe von Leistungsbeziigen an
Universitdten — besondere Leistungen in der Forschung

Auszeichnungen,
Ehrungen, Preise

Einwerbung von
Drittmitteln

Publikationen

Patente

Forschungsevaluationen

Aufbau und Leitungen wissenschaftlicher
Arbeitsgruppen ( SFB und Forschergruppen)
Herausgebertatigkeit

Tatigkeiten im Bereich Wissens-

und Technologietransfer
Gutachtertatigkeit

Vortragstatigkeit

Erfindungen

Organisation von

Fachtagungen

Forderung des

wissenschaftlichen

Kriterien fur Nachiwuchses

besondere
Leistungen in
der
Forschung

internationale
Kooperationen

Leitung
wissenschaftlicher
Gesellschaften

Externe
Forschungsevaluationen
K Ti [ Betreuung von Promotionen und
P—— - Habilitationen,

die Vergabe Nachwuchsgruppen,
von Gastwissenschaftler,

Leistungsbeziigen Stipendiaten
Koordination von
Graduiertenkollegs

an
Universitaten

Existenzgriindungen
Forschungsverbundprojekte

Mitwirkung in Gremien der
Wissenschaftsorganisationen

Kooperationen

Forderung der
Genderforschung

Verfahren zur Vergabe von besonderen Leistungsbeziigen

Wie aus der Ubersicht der ausgewihlten Universititen (Anhang 3) her-
vorgeht, sind die Verfahren zur Vergabe von besonderen Leistungsbezii-
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gen sehr unterschiedlich geregelt, einerseits sehr breit, andererseits teil-
weise sehr differenziert. Weniger als die Hélfte der Universititen (44%)
wenden Stufenmodelle mit sehr unterschiedlichen vielen Stufen an (Ma-
ximum sind 10 Stufen; vgl. auch Biester 2011: 19). Universitéiten, die
Kontingente fiir mindestens eine der Leistungsbeziige vornehmen orien-
tieren sich (sind allerdings nur 24% der Universitéiten) auf durchschnitt-
lich 75 Prozent fiir Bleibe- und Berufungsleistungsbeziige, 22 Prozent
auf besondere Leistungsbeziige und 6 Prozent fiir Funktionsleistungsbe-
ziige. Damit wird zunédchst deutlich, dass der Hauptteil der Leistungszu-
schldge in die Bleibe- bzw. Berufungszuschldge einflieen soll und der
Spielraum fiir die Vergabe von Leistungen in Lehre und Forschung ge-
ring ist. Wird dann der Stellenwert von Forschung gegeniiber der Lehre
in Betracht gezogen (vgl. Beitrag ,,Lehre, Forschung und Geschlecht* in
diesem Band) und dies noch unter der Geschlechterperspektive gesehen,
verweist dies darauf, dass bereits in den Besoldungsverordnungen ein
,Einfalltor fiir einen Gender-Pay-Gap liegen kann. Zunédchst unabhén-
gig davon, wie Frauen verhandeln und wer die Leistungen von Professo-
rinnen einschétzt — bei knappen Mitteln. Von Interesse wére, wie sich
diese Entwicklung nach dem Karlsruher Urteil fiir die Frauen zeigt.

Im folgenden Abschnitt sollen nun einige empirische Einblicke aus
dem ,,LehrWert“- Projekt in die Besoldungspraxis der Universititen ge-
geben werden. Denn auf Grund der Sensibilitidt des Themas, bisher kaum
vorhandener Forschungen zur W-Besoldung und dem insgesamt schwe-
ren Zugang zu vergleichbaren Daten, kann im Rahmen des Projektes nur
auf einige Probleme bzgl. der Thematik Besoldung, Reputation und Ge-
schlecht verwiesen werden.

14.1.3. Datenbasis

Wie bereits dargestellt sind dezidierte Aussagen zu konkreten Verfah-
rensweisen der Vergabe von Leistungsbeziigen zu besonderen Leistun-
gen fiir Lehre und Forschung und deren Hohe insgesamt kaum zu ermit-
teln, da sie Gegenstand der Berufungsverhandlungen sind und zwischen
Prasidenten bzw. Prasidentin oder dem Rektor bzw. der Rektorin und den
zu berufenden Professor/der Professorin in einem sehr individuellen Ge-
sprach ausgehandelt werden. Im Rahmen der Online-Befragung der FGB
erfolgte dazu nur die Erhebung einiger Daten, denn FGB sind in diesem
Prozess nicht schwerpunktmifig einbezogen und deshalb nur bedingt
aussagefdhig. Aussagen wurden insbesondere von der Befragung der
Universitétsleitungen und den Expertinnen und Experten fiir Besoldungs-
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fragen erhofft, die allerdings aus ihrer Sicht Besoldungsfragen ebenfalls
als ein sehr sensibles Thema sehen. Das betrifft sowohl auf die Aussagen
der schriftlichen Befragung als auch die der Interviews zu. Das Problem
liegt zum einem in der mangelnden Vergleichbarkeit der Angaben, da
trotz einheitlicher Vorgaben, unterschiedliche Bezugsgrundlagen von den
Universititen verwendet wurden, zum anderen wegen der geringen Fall-
zahl der befragten Universitdtsleitungen und von Lehrprofessuren (sich
auf den Datenschutz bezogen wurde). Hinzu kommt der unterschiedliche
Wissensstand der befragten Akteure und Akteurinnen.

Trotz vorhandener Dokumentationen zum Besoldungsgeschehen wird
auf die strenge Vertraulichkeit der Dokumente verwiesen. Uber die Half-
te der befragten Universitétsleitungen gaben an, dass eine derartige Do-
kumentation vorhanden ist. Aus den Verordnungen und Richtlinien der
Universitaten wird auch ersichtlich, dass dazu Dokumentationen erstellt
werden.

Unsere Befragungen beinhalteten folgende Schwerpunkte

a) bei den Universitétsleitungen bzw. Expertinnen und Experten fiir Be-
soldung:
e Formalisierung der Regelungen;
e Vergabe von flexiblen Leistungsbeziigen;

o Stellenwert fiir Lehre und Forschung und Kriterien der Vergabe
sowie

e Unterschiede zwischen Professorinnen und Professoren bei der
Besoldung und
b) bei der Online-Befragung der FGB:
o Stand der Formalisierung der W-Besoldung;
o Beteiligung der FGB bei der Formalisierung;

e Kiriterien der Vergabe von besonderen Leistungsbeziigen fiir
Lehr- und Forschungsleistungen;

e Verfahrensregelungen der Beantragung derartiger Leistungen so-
wie

e Einschitzung, ob Unterschiede in der Besoldung von Professorin-
nen und Professoren bestehen;

¢) bei den Interviews der Lehrprofessuren

e um den Stellenwert von Lehr- und Forschungsleistungen in den
Berufungsverfahren.
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Dabei interessierte uns insbesondere die Einschédtzung der Universitits-
leitungen und FGB zu den Fragen:

e inwieweit die universitdren Verfahren der Leistungsmessung und -an-
erkennung das Reputationsgefdlle zwischen Lehre und Forschung
verdndern;

o inwieweit Geschlecht eine Rolle spielt und
e inwieweit die W-Besoldung Geschlechterungleichheiten beeinflusst.

Dabei ist zu beachten, dass Besoldung ein Aufgabenbereich ist, der auch
fir FGB schwer zugénglich ist (vgl. Abschnitt 3.3. in diesen Beitrag).
Ein Indiz dafiir ist die hohe Anzahl von Missings zu diesem Thema bei
der Befragung der FGB (vgl. Ubersicht 58). Trotz dieser Einschrinkung
geben die Aussagen der FGB wichtige Hinweise fiir die weitere Themen-
bearbeitung.

Ubersicht 58: Beteiligung der FGB an der Erstellung von
Besoldungsregelungen*

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozent
Ja 11 23,4 52,4
Nein 7 14,9 333
Weil nicht 3 6,4 14,3
Glltige Angaben (Gesamt) 21 44,7 100,0
Missing Values 26 55,3
Gesamt 47 100,0

* Frage: War der/die FGB an der Erstellung der Besoldungsregelungen beteiligt?
Quelle: FGB; N=47; Missing=26.

Fast alle Universititen hatten Leistungsbeziigeverordnungen erarbeitet.
Damit ist ein hoher Formalisierungsgrad vorhanden. Dies bestitigt die
Befragung der Universititsleitungen (mit iiber Dreiviertel). Die Formali-
sierungen wurden im Zeitraum 2003 bis 2012 vorgenommen.

Uber die Hilfte der FGB waren in irgendeiner Form (nicht ermittelt
wurde, in welcher Form die Einbeziehung erfolgte; dabei ist die hohe
Anzahl — 26 - von Missings zu beachten) an der Erstellung der Regelun-
gen beteiligt. Ein Drittel verneinten die Mitwirkung und 14 Prozent
,weil} es nicht“, was teilweise auch an der kurzen Amtszeit der amtieren-
den FGB liegen kann (vgl. dazu auch den Beitrag ,,Universitire Gleich-
stellungspolitik...* in diesem Band).

Weniger als die Hélfte der in unserer Befragung einbezogenen Uni-
versititen hatten keinen Vergaberahmen fiir die Besoldung. Damit lag
der Anteil tiber dem Bundesdurchschnitt (25% fiir das Jahr 2012). Diese
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Universititen kdnnen somit im Rahmen der Besoldung iiber ihre verfiig-
baren finanziellen Mittel fiir Personalausgaben frei verfiigen. Damit hét-
ten sie einen gewissen Gestaltungsspielraum und Moglichkeiten um auch
Geschlechterungleichheiten iiber die Besoldung auszugleichen.

Von Interesse fiir das Projekt war insbesondere die Vergabe von be-
sonderen Leistungsbeziigen.

Der grofite Anteil bei der Vergabe von besonderen Leistungsbeziigen
(entsprechend Leistungsbeziligeverordnung der Universititen) wird fiir
Bleibe- und Berufungsleistungsbeziige verwendet. Auf sie entfallen 60
Prozent bis 95 Prozent. Damit zeigt sich auch eine gro3e Spreizung zwi-
schen den Universitdten. D.h. die Vergabe des ,,Lowenanteils* der Zu-
schlage wird bereits von Universititsleitungen bewusst fiir die Bleibe-
und Berufungsverhandlungen eingesetzt. Dariiber hinaus hingt es insbe-
sondere vom Verhandlungsgeschick der Betreffenden in den Berufungs-
gesprichen ab (auBerhalb von Offentlichkeit und Standardisierung), wel-
che Hohe das Gehalt am Ende hat. Dies ist aus geschlechterpolitischer
Perspektive problematisch, aber schwierig zu ermitteln.

14.2. W-Besoldung und Reputationsasymmetrie

14.2.1. Vergabe von besonderen Leitungsbeziigen fiir
Lehre und Forschung

Bereits aus der Analyse der Leistungsbeziigeverordnungen der Universi-
taten war ersichtlich, dass der grofite Teil der Leistungsbeziige iiber die
Berufungs- und Bleibeleistungsbeziige vergeben wird. Nur ein geringer
Anteil (max. knapp ein Viertel) entféllt auf besondere Leistungsbeziige
fiir Lehre, Forschung, Weiterbildung, Nachwuchsfoérderung. Dieser An-
teil unterliegt einem Antragsverfahren. Eine Trennung nach den einzel-
nen Positionen dieses Leistungsbeziigeteils erfolgt nicht, d.h. es konnte
nicht ermittelt werden, welchen Anteil daran Lehr-, Forschungs- oder
Leistungen fiir die Nachwuchsforderung und Weiterbildung besitzen.

17 von 22 der von uns befragten Universitdten vergeben Leistungsbe-
ziige fiir besondere Leistungen in Lehre und Forschung, Nachwuchs und
Weiterbildung.

Der Anteil von Beziigen fiir Funktionsleistungen liegt zwischen 1 Pro-
zent bis 20 Prozent der Gesamtsumme der flexiblen Leistungsbeziige.

Auch die Befragung der FGB verweist darauf, dass nicht alle Univer-
sitdten Leistungszuschlige fiir besondere Leistungen in Forschung und
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Lehre vergeben. Zwei Drittel der FGB gehen davon aus, dass an ihrer
Universititen besondere Leistungsbeziige fiir Lehr- und Forschungsleis-
tungen vergeben werden. Ein Drittel ist es unbekannt (Ubersicht 59).

Ubersicht 59: Vergabe von Leistungsbeziigen fiir besondere Leistungen*

Haufigkeit glltige Prozent
Ja 31 66,0
WeiB nicht 16 34,0
Gesamt 47 100,0

* Frage: Werden an lhrer Einrichtung flexible Leistungsbeziige fiir besondere Leistungen in
Lehre und Forschung vergeben?

Quelle: FGB; N=47; Missing=0.

Insgesamt zeigen sich hierbei Unterschiede zu den rechtlichen Vorgaben
der Leistungsbeziigeverordnungen. Es wird ein Auseinanderfallen von
rechtlichen Regelungen und Anwendungspraxis deutlich. Dieses Ausei-
nanderfallen konnte auch als eine Chance zum Abbau von Geschlechter-
ungleichheit nutzbar gemacht werden.

Da einerseits der Anteil der Vergabe von besonderen Leistungen fiir
Lehre, Forschung, Weiterbildung und Nachwuchsforderung sehr unter-
schiedlich zwischen den Universitéten ist (von 0 bis 23%) und anderer-
seits nicht zu ermitteln war, welchen Anteil daran Lehr- und Forschungs-
leistungen haben, kann zundchst nicht daraus geschlussfolgert werden,
dass dadurch das Reputationsgefille beeinflusst wird. Eine Einschitzung
iiber den Stellenwert von lehr- und forschungsbezogenen Komponenten
und Qualifikationen bei der Bewertung in Berufungsverfahren, verweist
aber auf die hohere Bewertung von Forschungskomponenten im Ver-
gleich zur Lehre (vgl. Beitrag ,,Die Bedeutung von Lehre und die Rolle
von Geschlecht in Berufungsverfahren in diesem Band). Daraus kann
dann gefolgert werden, dass iiber die Besoldung das Reputationsgefille
sich vergroflert, da Forschungsleistungen hoher bewertet werden und so-
mit die Hohe der Besoldung beeinflussen.

Die ndhere Betrachtung der Kriterien fiir die Bewertung von Leistun-
gen in der Lehre und Forschung in den Beziigeverordnungen der Univer-
sitdten zeigt Folgendes:

14.2.2. Kriterien der Bewertung von Leistungen
in der Lehre und in der Forschung

In den Leistungsbeziigeverordnungen der Universititen werden fiir die
Vergabe von Leistungszuschldgen fiir besondere Leistungen in der For-
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schung 23 unterschiedliche Kriterien angegeben; fiir die Lehre 26; vgl.
Ubersicht 56 und 57)

Nach Aussagen der Universititsleitungen werden vor allem die Leis-
tung in der Drittmitteleinwerbung und Leistungen beim Aufbau und der
Leitung von wissenschaftlichen Arbeitsgruppen fiir die Bewertung von
besonderen Leistungszuschlédgen in der Forschung beachtet.

Kriterien filir die Bewertung von Forschungsleistungen aus der Sicht
der Universitétsleitungen sind (iiber die Hélfte bis Dreiviertel):

¢ FEinwerbung von Drittmittel

e Aufbau und Leitung von wissenschaftlicher Arbeitsgruppen
e Auszeichnungen, Ehrungen und Preise

e Publikationen, Gutachten

e Betreuung von Forschungs- und Habilitationsprojekten

e Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

e Wissens- und Technologietransfer

e Forschungsverbundprojekte untergeordnet

e Forderung der Genderforschung

Bei der Vergabe fiir besondere Leistungen in der Lehre sind es vor allem
die Ergebnisse der Lehrevaluation und iiberdurchschnittliche Belastun-
gen durch Priifungstatigkeit.

Folgende Kriterien der Bewertung von Lehrleistungen werden nach
Aussagen der Universitétsleitungen (iiber die Hélfte bis Zweidrittel) zu-
grunde gelegt:

Ergebnisse der Lehrevaluation

Belastung durch Priifungstétigkeit

Auszeichnungen, Ehrungen

Engagement bei Studienreform

Betreuung von Abschlussarbeiten

Aktualisierung und Weiterentwicklung des Lehrangebots
Innovative Lehre

Drittmitteleinwerbung fiir die Lehre untergeordnet
Verankerung der Gleichstellungsperspektive in der Lehre

Ein Vergleich der Aussagen der Universitétsleitungen mit denen der
FGB zeigt, dass es nach Einschitzung der FGB vor allem die herausra-
gende Leistungen in der Forschung verbunden mit Preisen und Auszeich-
nungen, Forschungspublikationen entscheidend sind und weniger die
Einwerbung von Drittmitteln. Hier unterschieden sich die Aussagen von
FGB und Universititsleitungen, wahrend bei den Kriterien fiir die Lehre
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fiir beide die Ergebnisse der Lehrevaluation entscheidend sind. Aus Uni-
versitétsleitungssicht ist die Einwerbung von Drittmittel in Anbetracht
von zusitzlichen Mitteleinwerbungen verstindlicherweise bedeutungs-
voll.

Fragen der Genderforschung und der Integration von Gleichstellungs-
aspekten in die Lehre finden insgesamt wenig Beachtung (sowohl nach
Aussagen der Universitatsleitungen als auch nach Aussagen der FGB).

Sowohl nach Einschidtzung der Aussagen der Universititsleitungen
als auch der FGB besitzen Forschungsleistungen bei der Besoldung einen
deutlich hoheren Stellenwert als die Lehre wobei die Lehrleistung diffe-
renzierter bewertet wird (vgl. dazu auch Beitrag ,,Theoretische Bezugs-
punkte...“ in diesem Band)

14.2.3. Verfahren bei der Vergabe von besonderen
Leistungsbeziigen fiir Lehre und Forschung

Auch die Verfahrensweise bei der Vergabe von besonderen Leistungsbe-
zligen in Lehre und Forschung erweist sich als problematisch. Sie erfolgt
meist iiber eine Antragstellung. Dabei miissen die Antragstellenden
selbst aktiv werden, so die Aussagen der Mehrheit der Universitétsleitun-
gen als auch der FGB. Dies setzt eine regelméfige Informationsiibermitt-
lung bzw. Eigeninitiative zur Ermittlung der notwendigen Information
voraus. Die Hilfte der befragten Universitétsleitungen (11 von 22) infor-
miert regelmdBig iiber Rundschreiben die Professorenschaft iiber die An-
tragstellung. Die Antragstellung erfolgt meist formlos, ein Formular dazu
hat ein Fiinftel der Universtiten entwickelt.

Die Antragstellung erfolgt i. d. R. iiber den Dekan, der Dekanin, sel-
ten iiber die Fachbereichssprecher bzw. -sprecherinnen. Bei einem Fiinf-
tel haben die Dekane bzw. Dekaninnen ein Vorschlagsrecht. Bei weniger
als einem Viertel der befragten Universitdten entscheidet dann eine Kom-
mission iiber die Vergabe.

Im Vergleich dazu sind es laut Befragung der FGB knapp ein Drittel
der Universititen, an denen eine Kommissionen iiber die Vergabe von
besonderen Leistungsbeziigen entscheidet. Diese Unterschiede resultie-
ren insbesondere aus dem unterschiedlichen Wissenstand der Akteure.

Die Vergabe von Leistungsbeziigen wird nach Angaben der Universi-
tatsleitungen in Zweidrittel der Félle nach Leistungsstufen vorgenom-
men, die auf der Grundlage von iiberdurchschnittlichen Leistungen bean-
tragt werden kdnnen.
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Die Professorinnen und Professoren miissen dabei selbst aktiv in Er-
scheinung treten und ihre iiberdurchschnittlichen Leistungen begriinden.
Nach Aussagen der FGB sehen sie in der Selbsteinschétzung ein Problem
bei den Professorinnen, die sich selbst eventuell zuriickhaltender ein-
schitzen. Ein FGB meinte auch ,.teilweise unter Wert verkaufen®.

Nach Aussagen der Befragung der Universitétsleitungen wird bei der
Halfte der Fille die Vergabe von Leistungsbeziigen fiir besondere Leis-
tungen iiber individuelle Zielvereinbarungen zwischen Présidium und
Professor bzw. Professorin geregelt. Hierin zeigt sich ein deutlicher Un-
terschied zur Befragung der FGB, die nur zu weniger als ein Fiinftel der
Meinung sind, dass die Vergabe iiber individuelle Zielvereinbarungen
geregelt wird.

Mit tiber der Hélfte der neuberufenen Professoren und Professorinnen
werden zwar — so die Universititsleitungen - Berufungszielvereinbarun-
gen getroffen (62% — ,Ja, immer*). Diese Zielvereinbarungen sind teil-
weise wenig konkret bzw. nicht individuell ausgerichtet, in einigen Fal-
len liegen sie auch standardisiert vor und beinhalten meist monetére Ver-
einbarungen. Weniger als ein Fiinftel der befragten Universitétsleitungen
duflerten sich negativ zu Berufungszielvereinbarungen.

Werden Berufungszielvereinbarungen abgeschlossen, beinhalten sie
meist Festlegungen zu Forschungsaktivititen, wie Drittmitteleinwerbung,
Forschungskooperationen und Publikationen, selten werden Vereinba-
rungen zur Lehre getroffen. Einige verkniipfen sie mit Vereinbarungen
zur leistungsabhiangigen Besoldung

,,Also das ist, das liegt daran, was praktisch vorher fest vereinbart worden
ist. Also zum Beispiel kann ich mich an eine jetzt erinnern, wo dann drin
stand, weitere 300 Euro werden fiir einen Zeitraum von, weifl nicht, drei
oder fiinf Jahre zugestanden und dafiir wird erwartet, dass das und das
gemacht wird. Und da wird nicht ausdriicklich die Lehre erwéhnt, da geht
es fast immer um die Frage von wissenschaftlichem Forschungsoutput,
also Drittmittelakquise plus so was wie Publikationen oder Tagungen
durchfiihren. (HSL2)

14.2.4. W-Besoldung der Lehrprofessuren

Grundsitzlich gibt es fiir die Besoldung von Lehrprofessuren keine ge-
sonderten Regelungen in den Landeshochschulgesetzen und Leistungsbe-
ziigeverordnungen. Grundlage bildet die jeweilige Stellenbeschreibung
und die entsprechende Eingruppierung als W2- oder W3-Stelle sowie das
Ergebnis der Berufungsverhandlung. Einige Universititen haben sich

266



entschieden Lehrprofessuren generell nur als mit W2 zu vergiiten. Es gibt
auch Bundeslénder, wo keine W2-Professuren vergeben werden und da-
mit Lehrprofessuren eine W3-Besoldung erhalten. Generell stellt sich
hier die Frage — als Folge der Verfassungsgerichtsentscheidung, in wie-
weit die W2-Professur amtsangemessen ist und dies ist wiederum abhin-
gig von der Hohe der W2-Besoldung des Landes, die zwischen den Lin-
dern sehr unterschiedlich ist.>

Bei der Besoldung der Lehrprofessuren schlagen sich zum einen die
Probleme der W-Besoldung nieder, zum anderen ist es abhéngig vom
Willen und Wollen der Einstellung der Universitétsleitung zur Lehrpro-
fessur sowie vom Verhandlungsgeschick des/der zu Berufenden.

Auf die Frage, ob es zwischen Lehr- und Forschungsprofessuren und
,.klassischen* Professuren Unterschiede in der Besoldung gibt, ergab die
Befragung keine eindeutigen Antworten.

Teilweise werden mit Lehrprofessorinnen und Lehrprofessoren Beru-
fungszielvereinbarungen getroffen, die monetér ausgerichtet und for-
schungsbasiert sind (Verpflichtungen zur Einwerbung von Drittmittel).
Lehre spielt dabei kaum eine Rolle und wird nicht gesondert vergiitet —
wie teilweise die Interviews mit Lehrprofessuren zeigen:

,»also das ist tatsdchlich auch auf 'nem Level formuliert, dass man sagt,
das sind maximal Wiinsche des Prisidiums; tendenziell sind die Sachen
sogar so formuliert, dass man sagt, das ist nicht mal 'n Wunsch des Prési-
diums, das ist eine Traumvorstellung. Also man sieht 's an der Formulie-
rung, da sind so viele Konjunktive in einen Satz gepresst ... Also, es gibt
drei eigentlich konkrete Ziele, die sich monetér niederschlagen. Das eine
Ziel ist Einwerbung von Drittmitteln, und die anderen zwei sind Sonder-
forschungsbereiche und Graduiertenkolleg, also vollig absurd. Und d.h.,
ein Ziel, Drittmittel, das erreicht man frither oder spiter, wenn man Dritt-
mittel einwirbt, sowieso, das ist nur 'ne Frage der Zeit, und die anderen
zwei, wiird ich mal sagen, sind fiir 90 Prozent aller Professoren illuso-
risch.* (LP2)

,,Lehre nicht. Nee, die Lehrevaluation spielt keine Rolle dazu, ist nicht
mit drin ..., nee. Sind Drittmittel und bestimmte Aufgaben, aber keine
Lehre. Eigentlich hétte da noch die Lehrevaluation mit reingehdrt, ne, das
wire fair gewesen.“ (LPS)

Auch bei der Vergabe von Leistungsbeziigen bleibt die Lehre unbeachtet,
wie es auch in einem Interwies sehr deutlich wird.

3 Untersuchung lag vor der endgiiltigen Entscheidung des Verfassungsgerichtes
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,,Lehre nicht. Nee, die Lehrevaluation spielt keine Rolle dazu, ist nicht
mit drin ..., nee. Sind Drittmittel und bestimmte Aufgaben, aber keine
Lehre. Eigentlich hétte da noch die Lehrevaluation mit reingehdrt, ne, das
wire fair gewesen.” (LPS)

Uber die weitere Ausstattung der Stelle gibt es sehr unterschiedliche
Aussagen. Diese reichen von analoger Ausstattung wie andere W2-Stel-
len bis hin zu keiner Ausstattung bzgl. Stellenumfang einer Sekretérin
oder Hilfskriften.

Insgesamt verweisen die Ergebnisse, dass bei der Vergabe von beson-
deren Leistungsbeziigen die Forschung den hoheren Stellenwert besitzt
und sich somit das Reputationsgefille zwischen Forschung und Lehre
vergroflern kann.

14.3. W-Besoldung und Geschlecht

14.3.1. Frauenanteile an den W-Besoldungsgruppen

Ein Blick in die Statistik zeigt, dass die Geschlechterungleichheit bei den
Frauenanteilen besonders deutlich beim wissenschaftlichen Personal ins-
besondere sehr ausgeprégt bei den Professuren mit deutlichen Differen-
zierungen zwischen den Bundesldndern vorhanden ist. Generell gilt, dass
Frauen in diesen Positionen weiterhin unterrepriasentiert sind. Der Frau-
enanteil sinkt auflerdem mit steigender Besoldungsstufe (vgl. dazu aus-
filhrlich  http://www.hof.uni-halle.de/fis/dokumentationen/besoldung/).
Dies zeigt sich sowohl allgemein als auch fiir die C- und W-Besoldung.
Aus diesem Grund differenzieren die meisten Darstellungen nicht nach
W- und C-Besoldung. Da im Mittelpunkt des ,,LehrWert“- Projektes die
W-Besoldung steht, wurden die Daten differenziert nach W- und C-Be-
soldung unter der Geschlechterperspektive betrachten.

In den Jahren 2005 bis 2011 ist ein steigender Frauenanteil auf Pro-
fessuren seit der Einfilhrung der W-Besoldung zu beobachten. Dies trifft
sowohl auf die W3- (ca. 30%) als auch bei W2-Besoldungsgruppe zu
(16%). Im Unterschied dazu sinken die Anteile in der C-Besoldung (be-
dingt durch die Reform der Professorenbesoldung; z. Zt. betragt der An-
teil an C-besoldeten Professorinnen und Professoren ca. 48%). Auffillig
ist, dass die Frauenanteile in den C- Besoldungsgruppen, bedingt durch
die Altersstruktur, leicht anstiegen: So erhdhte sich der Frauenanteil so-
wohl bei C4 als auch bei C3 leicht (C4 von 9,7% auf 10,7%; C3 14,0%
auf 15,3%). Wiahrend in den W-Besoldungsgruppen unterschiedliche
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Entwicklungen vorhanden sind: Zwischen 2005 und 2011 sank der Frau-
enanteil in der Besoldungsgruppe W2 (von 25,7% auf 24,8%) leicht;
wihrend in der Gruppe W3 eine Steigerung von 4,1 Prozentpunkten (von
15,1% auf 19,7%) zu verzeichnen ist. Dies kann als ein Zeichen bewertet
werden, dass gleichstellungspolitische MaBBnahmen nicht ohne Wirkung
geblieben sind.

Da in der amtlichen Statistik keine Daten fiir W-Besoldungsgruppen
nach Universititen vorliegen, wurden diese in einer Sonderauswertungen
vom statistischen Bundesamt fiir das ,,LehrWert“- Projekt erhoben. Ins-
gesamt ist allerdings auch bei der W-Besoldung von 2005-2011 fiir die
Universitéten feststellbar, dass trotz des gestiegenen Frauenanteils gilt, je
hoher die Statusgruppe, desto geringer der Frauenanteil. Jedoch ist diese
Entwicklung bei differenzierter Betrachtung nach einzelnen Bundeslidn-
dern und an einzelnen Universititen bei der W-Besoldung nicht mehr so
eindeutig wie bei der C-Besoldung. Bei einer genaueren Betrachtung der
Frauenanteile in den einzelnen Bundeslédndern sind unterschiedliche Ent-
wicklungen innerhalb der W-Besoldung sowie zwischen den einzelnen
Besoldungsstufen in den Disziplinen festzustellen.*

14.3.2. Gender-Pay-Gap bei Professuren

Die bereits dargestellten Ergebnisse verweisen darauf, dass die flexible
W-Besoldung einerseits ein Risiko fiir die Geschlechtergleichheit dar-
stellt andererseits auch als Chance betrachtet werden kann. Es zeigen
sich durchaus differenzierte Entwicklungen, die auf keiner eindeutigen
Befundlage basieren. Die gesetzlichen Regelungen beinhalten kaum An-
sdtze fiir eine Integration von Geschlechteraspekten (vgl. Rolle der Frau-
en- und Gleichstellungsbeauftragten im selben Kapitel). Wie differenziert
dann dieses Thema von den verschiedenen Hochschulakteuren gesehen
wird, zeigen die unterschiedlichen Einschdtzungen der Vertreter bzw.
Vertreterinnen der Universitétsleitungen, die im Folgenden nédher be-
trachtet werden.

Zunichst wurde iiber die Expertinnen und Experten fiir Besoldungs-
fragen an den befragten Universititen der Versuch unternommen, die
durchschnittliche Besoldungshéhe von Professorinnen und Professoren
zu ermitteln, um eine Aussage zur Geschlechterungleichheit zu erhalten.

4 vgl. dazu ausfithrlich Dokumentation zur Besoldung unter http://www.hof.uni-hall
e.de/fis/dokumentationen/besoldung/
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Die durchschnittliche jéhrliche Besoldungshohe bei W2 lag bei den in
die Untersuchung einbezogenen Universititen:

e Professorinnen bei 66.068,50€ und schwankte zwischen 55.000€ und
75.700,00€,

e Professoren bei 65.026,00€ und schwanket zwischen 57.500€ und
71.500,00€.

Fiir die W3-Besoldung ergaben sich folgende Besoldungshohen bei:

e Professorinnen von 75.562,00€ zwischen 70.000,00€ und 91.500,00€,
e Professoren von 82.432,00€ zwischen 74.800,00€ und 92.600,00€.

Der Vergleich zwischen den Geschlechtern zeigt in den Besoldungsgrup-
pen W2 keine eindeutige Differenzierung zwischen den Geschlechtern,
sondern verweist auf nicht eindeutige Entwicklungen zwischen den Be-
soldungsgruppen. Bei W3-Professuren haben eindeutig die Ménner die
hoheren Gehélter. Da das Grundgehalt fixiert ist, miissten die Unterschie-
de aus der Hohe der Leistungsbeziige resultieren. Die Befragung der Uni-
versitétsleitung verneint dies allerdings. Dies betraf 15 von 22 bei sechs
Enthaltungen. Auch in der Ruhegehaltfahigkeit werden zu iiber Dreivier-
tel (17 von 22 Hochschulleitungen) keine Unterschiede gesehen. Eine re-
prasentative Untersuchung an den Fachschulen zeigte aber sehr deutliche
Unterschiede zwischen Professorinnen und Professoren (Hellemacher)
beziiglich der Ruhegehaltfahigkeit. Dies weist zum Teil daraufthin, dass
eine grofle Unkenntnis iiber die reale Situation der Besoldung in Bezug
auf die Rolle von Geschlecht besteht und es dringend erforderlich ist,
hier die Forschung zu aktivieren, um die die notwendigen Daten zu er-
mitteln, damit mit Sachkenntnis beurteilt werden kann und Vorurteilen
und Vorbehalten begegnet werden konnen.

Die Ergebnisse der Experten- bzw. Expertinnen-Befragung weisen
darauf, wenn sie konkret auf Besoldungsunterschiede angesprochen wer-
den, diese ihnen nicht bewusst sind. Sie sind der Auffassung, dass sich
die Unterschiede aus der Hohe der Leistungsbeziige ergeben. 40 Prozent
der Expertinnen und Experten gab dies an und duflerten, dass diese bei
Miénnern haufiger daraus resultieren, dass sie besondere Leistungen in
der Forschung erhalten.

Die Interviews der Universitétsleitungen verweisen dann darauf hin,
dass diese Unterschiede mit oder auch aus der Féacherstruktur resultieren
konnten:

,Es gibt enorme Unterschiede (zwischen den Féchern - d. V.). Wie Sie
wissen haben wir ja ein sehr ausgekliigeltes Modell uns ausgedacht fiir
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die Verteilung von Gehéltern, also von den variablen Anteilen, also die-
ses ....-System und das ist dafiir da, dass wir moglichst Transparenz da-
rin haben wollten, fiir welche Leistung gibt es welches Geld auch in der
W-Besoldung.*“ (HSL10)

,-..dass wo ich es wirklich vergleichen also bei ... naturwissenschaftli-
chen, mathematischen Professuren gibt es keine Unterschiede in den Be-
zahlungen, eher gut verhandelt. Bei der Informatik gut verhandelt, das
weil} ich. Bei den Architekten und Landschaftsgeschichten, das ist jetzt
vielleicht, das sind nicht die Top-Gehilter und da gibt es natiirlich die
klassischen Madnnerdoménen des Maschinenbaus, Produktionstechnik, al-
les so was, da sind sicherlich die Leute, die vorher aus der Industrie kom-
men, die sind schon oben bei den Gehéltern. Aber ich sage mal, das liegt
jetzt nicht am Geschlecht.” (HSL10)

Hier deutet sich an, dass Auffélligkeiten im Unterschied der Gehélter we-
niger aus dem Geschlecht resultieren konnten, sondern aus Position,
Fachspezifik und vorheriges Einsatzgebiet, z. B. aus der Industrie kom-
mend. Diese teilweise widerspriichlichen Aussagen verdeutlichen die
Problematik, die sich aus dem Thema Besoldung ergibt und weitere For-
schungsarbeiten erforderlich sind, um hier zu validen Ergebnissen zu ge-
langen.’

Im Vergleich dazu &uflern sich die FGB insbesondere in die Rich-
tung, dass Frauen im Umgang hinsichtlich der ,,Offensivitét bei der Mit-
telbeantragung besonderer Leistungsbeziige zuriickhaltender” sind
(Ubersicht 60). Ca. ein Drittel der FGB sind der Meinung, dass Professo-
rinnen weniger fordernd sind und begriinden es wie folgt:

e Die Darstellung der erbrachten Leistungen wird von den Frauen eher
zuriickhaltender dargestellt (,,ich habe da so ein kleines DFG-Pro-
jekt™) — Frauen sind mehr bei den internen Lehrpreisen angesiedelt;
die internen Forschungspreise in den verschiedenen Kategorien gehen
mehr an die Ménner.

e Frauen wissen oft nicht, was fiir Rechte sie haben ... kriegens auch
nicht ,gesteckt® von den Kollegen/innen.*

e ....Antragsbereitschrat und Bewilligungssummen von Frauen sind
bislang geringer ausgepragt.*

e _Weniger Antrdge von Frauen, da es weniger Frauen gibt und diese
eher auf W2-Stellen haben, von wo aus Leistungszulagen schwieriger
sind, weil die Vernetzung von einer einfachen Professur aus schwieri-

5 — best practice — LinFsystem der TU Berlin — Forschungs- und Lehrbilanz eingege-
ben
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ger als von einem Lehrstuhl ist. Daher haben es W2 bei Berufungs-
verhandlungen schwer, weil nichts gegeben wird; von W2 aus ist eine
Bleibeverhandlung nicht so effektiv wie von W3 aus. Grundsétzlich
beantragen bei uns die W2 Damen regelmafig ihre Leistungszula-
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gen.

Die FGB sehen auch im unterschiedlichen ,,Verhandlungsgeschick® von
Frauen und Minnern eine Ursache fiir Unterschiede in der Besoldungs-
héhe:

e Die Leistungsbeziige von Ménnern sind im Durchschnitt hoher als
die von Frauen, was m.E. auch darauf zuriickzufiihren ist, dass Frau-
en mit wenigen Ausnahmen nicht in derselben Weise verhandeln®.

e _Die Professorinnen verhandeln realistischere Zielvorgaben, d.h. sie
gehen von der Summe her etwas zurilickhaltender Vereinbarungen
ein. Die Professoren setzen auf mehr Gewinn und Risiko.*

Ubersicht 60: Unterschiede in der Mittelbeantragung zwischen
Professorinnen und Professoren*

Haufigkeit Giiltige Prozent
Ja 16 34,0
Nein 7 14,9
WeiB nicht 24 51,1
Gesamt 47 100,0

* Frage: Beobachten Sie Unterschiede zwischen Professorinnen und Professoren im Um-
gang mit den besonderen Leistungsbezigen (bspw. hinsichtlich der Offensivitat bei der
Mittelbeantragung, dem Umfang der beantragten Mittel 0.3.)?

Quelle: FGB; N=47; Missing Values=0.

Auf die Frage, ob Geschlecht ein Faktor ist, der die individuelle leis-
tungsabhingige Besoldung beeinflusst, werden sehr unterschiedliche
Einschdtzungen zwischen Universitdtsleitungen und FGB ersichtlich. Ei-
nige Leitungen der Universitdten sind der Auffassung (fiinf von 22), dass
Geschlecht teilweise ein Faktor ist, der das Ergebnis der individuellen
Leistungsbewertung beeinflusst.

Im Vergleich dazu sind ein Drittel der FGB dieser Auffassung. Ca.
ein Viertel meinen, dass es keine Bedeutung besitzt und iiber die Hélfte
,weil} es nicht®.

Insgesamt gesehen wird die Einfithrung der W- Besoldung von den
FGB ambivalent betrachtet und die Befunde verweisen auf nicht eindeu-
tige Entwicklungen (Ubersicht 61).
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Ubersicht 61: Bewertung der Einfiihrung der leistungsabhéngigen
Besoldung im Hinblick auf die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern*

Haufigkeit Prozent Giiltige Prozent

Risiko 11 23,4 26,8
Chance 8 17,0 19,5
Ambivalent 20 42,6 48,8
Keine Bedeutung 2 43 49
Gultig Gesamt 41 87,2 100,0
Missing Values 6 12,8

Gesamt 47 100,0

* Frage: Wie bewerten Sie die Einflhrung der leistungsabhdngigen Besoldung im Hinblick
auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern im Hochschulsystem?

Quelle: FGB; N=47; Missing Values = 6.

Uber ein Fiinftel der FGB sehen in der leistungsabhiingigen Besoldung
im Hinblick auf die Gleichstellung eine Chance fiir Frauen; ca. ein Vier-
tel bewerten diese als Risiko und weniger als die Hélfte sehen die Ein-
fihrung der W-Besoldung ambivalent (vgl. auch den Beitrag ,,Lehre,
Forschung und Geschlecht* in diesem Band).

In einigen Féllen wird dazu von den FGB eine Begriindung angege-
ben. Jene, die sie als Chance sehen duflern dies wie folgt:

e Da gleichstellungspolitische Parameter mit in den Leistungskatalog
aufgenommen werden kdnnten.*

e ...die eigentliche Arbeit an den Hochschulen wird von vielen Frauen
erledigt, insofern wiirde ich personlich in der leistungsabhingigen
Besoldung eine Chance sehen.

e -,Die Wahrnehmung von Leistungen kann geschlechterbezogen ver-
schieden sein. Gender-Bias-Diskussionen um und Konsens iiber Leis-
tungskriterien, iiber die Mechanismen der Zuschreibung von Kompe-
tenzen und Erfolgen, tiber die ,,Reputationsdkonomie* sind Dreh- und
Angelpunkt des kulturellen Wandels, der nachhaltige Gleichstel-
lungserfolge ermoglicht™.

e ..... Voraussetzung dafiir sind allerdings transparente und verléssli-
che Kriterien.*
Jene FGB, die es als Risiko einschitzen, begriinden es wie folgt:

e _Da kein formalisiertes und standardisiertes Verfahren angewendet
wird, keine Transparenz iiber die Hohe der Leistungszulagen besteht,
die die Leistungszulagen individuelle verhandelt werden.*

e ,Die mit den Leistungsbeziigen verbundene Intransparenz benachtei-
ligt Frauen, weil sie (1) nicht so gut vernetzt sind (2) nicht so gut ver-
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handeln und einfordern kénnen und (3) ihre Verhandlungspartner im
Prasidium fast immer Ménner sind.*

e Esistin der Tat so, dass Frauen eher W2 sind als W3 eher mit einer
Lehrprofessur ,,abgespeist werden. Durch die W-Besoldung ist es
moglich billige Professuren zu bekommen.

e Gerade Wissenschaftsbereiche, in denen die leistungsabhéngige Be-
soldung eine groflere Rolle spielt, sind noch immer stark von Mén-
nern gepréagt, die sich von anderen Aufgaben .... weitgehend freige-
stellt haben. Hohere gerade auch quantifizierbar grofere Leistungen
zu erbringen, fdllt in solchen Wissenschaftsbiografien tendenziell
leichter und kann Wissenschaftlerinnen ins Hintertreffen geraten las-

113

sen.

e  Daten fehlen

14.3.3. Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte und Besoldung®

Als ein zusitzlicher Risikofaktor fiir die Gleichstellung von Ménnern und
Frauen bei der individuellen leistungsabhéngigen Besoldung wird in der
ungeniigenden Beteiligung und Prisenz von FGB im Rahmen der Ver-
handlungen gesehen. Die Befunde der Online-Befragung verdeutlichen,
dass das Thema ,,Besoldung® kaum einen Stellenwert in der alltdglichen
Arbeit der FGB besitzt. Ca. 88 Prozent der befragten zentralen FGB ha-
ben angegeben, dass das Thema Besoldung einen ,,sehr niedrigen* bzw.
,niedrigen Stellungswert in ihrer Arbeit einnimmt (Ubersicht 62).

Die geringe Beteiligung der FGB in den Besoldungsfragen und der
niedrige Stellenwert des Themas in ihrer Arbeit resultieren aus den feh-
lenden Instrumenten sowie gesetzlichen Rahmenbedingungen. Kein Lan-
deshochschulgesetz, in dem die Art und der Umfang der Beteiligung so-
wie die Rechte der gleichstellungpolitischen Akteure und Akteurinnen
festgelegt werden, enthélt Aussagen zum Themenfeld ,,Besoldung’. In
einigen Léndern (Berlin, Brandenburg, Saarland) sind die FGB berech-
tigt zur ,,Akteneinsicht, haben aber keinen Einfluss auf die Verhandlun-
gen und der Zugang zu Informationen bzw. Daten ist erschwert. Denn die
zusétzlichen Leistungsbeziige werden meist hinter ,geschlossenen Tiiren

¢ Bearbeitung von Petra Dimitrova
7 Detaillierte Aufstellung iiber die ,,Ressourcen und Beteiligungsrechte der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen nach den Hochschulgesetzen der

Léndern“ finden Sie unter: http://www.hof.uni-halle.de/daten/gleichstell gesetze/Ress
ourcen%20und%?20Beteiligungsrechte%20der%20FBA_GBA.pdf
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Ubersicht 62: Stellenwert von Besoldung im Aufgabenspektrum der FGB*

sehr hoch 0,0
3 12,2
2 34,1
sehr niedrig 53,7
(I] 1I0 ZIO 3I0 4IO 5I0 60

* Frage: Welchen Stellenwert nimmt der Themenkomplexe Besoldung in lhrer Arbeit als
FGB ein?

Quelle: FGB, N: 47/Gliltig:41/Fehlend:6

zwischen den Verhandelnden — Kanzler oder Kanzlerin bzw. Prasident
oder Présidentin und Berufenen — ausgehandelt. Die FGB konnen im
Rahmen dieser Verhandlungen nur auf ,ausdriicklichen Wunsch* der Ak-
teurinnen und Akteuren teilnehmen oder erfahren nur ,per Zufall* die Er-
gebnisse der Verhandlung mit. Dieses bekréftigen auch die Aussagen der
Expertinnen-Interviews:

,,Diese rechtliche Moglichkeit haben wir nicht. ... Und das ist ja nun ein
personliches Gespréich zwischen Prisidenten und der Person. Ja, ... unter
bestimmten Umstidnden- ich war schon mal dabei, aber das war wie ge-
sagt, das ist ne Frage von Akteurinnen und Akteuren.” (E2)

,-.. ich wusste sehr wenig dariiber, denn bei Berufungsverhandlungen
werden die Frauenbeauftragten nicht beteiligt. Die Frauenbeauftragten
kriegen also die Akte im akademischen Senat ... aber die Berufungsver-
handlungen, also wie viel Geld, wie viel Ausstattung, also ist also absolut
vertraulich, das kriegt man nur zuféllig manchmal mit.“ (E1)

Die Mehrheit der befragten FGB (fast 80%) gibt an, dass die rechtlichen
Instrumente fiir die Aufthebung der Geschlechterungleichheiten in Besol-
dungsfragen ,,ungeeignet* sind (Ubersicht 63).

Dies wird auch in der offenen Fragen bestitigt: ,,Es gibt keine Instru-
mente®, ,keine rechtliche Instrumente®, ,,Uberhaupt ein Mitwirkungs-
recht schaffen, bis her gibt es keines*. Hierbei wurde auch von Seite der
zentrale FBA auch eine ,Beteiligung der FGB®, ,Einbezichung der
Gleichstellungsbeauftragte* bzw. ,,Einbindung der GB in der Verhand-
lungen* gefordert. Eine andere Problematik, die von Seiten der Befragten
thematisiert wurde, ist die fehlende Transparenz der Verhandlungen so-
wie Informationen oder Daten. ,,Es muss Transparenz geschafft werden.
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Ubersicht 63: Eignung von bestehenden rechtlichen Instrumenten zur
Aufhebung von Geschlechterungleichheiten in der Besoldung*

sehr geeignet 2,6
3 20,5
2 35,9
ungeeignet 41,0
(I) 1I0 ZIO 3I0 4I0 5I0

* Frage: Fur wie geeignet halten Sie die lhnen zur Verfugung stehenden rechtlichen In-
strumente, um geschlechtsbezogene Ungleichheiten in Besoldungsfragen aufzuheben!

Quelle: FGB, N: 47/Giltig: 39/Fehlend: 8

Die Besoldungshohe muss in die Hochschul-Statistik aufgenommen wer-
den®, ,,Rechte/Pflichten sind nicht transparent und Fiihrungskrifteschu-
lungen fehlen tiberall“ sowie ,, Transparenz der Kriterien®.

Auch die Expertinnen-Interviews duflern sich in diese Richtung; wie
folgendes Zitat belegt:

,-.. wWir [waren] skeptisch, konnten es aber natiirlich nicht verhindern und
konnten von daher nur sagen, es ist wichtig, dass es geschlechtergerecht
passiert, und von daher wire es wichtig, Transparenz zu haben. Es gibt
eine Hochschule, wo die Frauenbeauftragte auch beteiligt ist an dieser
Kommission iiber die Zulagen, ... die Mehrzahl wird da nicht beteiligt
und selbst die regelméBige Transparenz in Form von statistischen Uber-
sichten kriegen wir nicht. ... Also die Hochschul6ffentlichkeit kriegt das
auch nicht, sondern das kriegen eigentlich nur die Dekane.* (E1)

Fehlenden Transparenz, nicht vorhandene Daten und Informationen so-
wie nicht ausreichende gesetzliche Rahmenbedingungen und die daraus
resultierende mangelnde Beteiligung von Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragten in der Verhandlungen zur Vergabe von Leistungsbezuge sind
immer noch Probleme, die bereits 2003 im ,,Positionspapier zur W-Be-
soldung® von Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten und Gleichstel-
lungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF) formuliert worden sind:
,,Die zugrundeliegende Entscheidungsverfahren miissen nachvollziehbar
und transparent sein. Die Vergabeentscheidungen sollen nicht aus-
schlieBlich bei der Leitungsebene (Hochschulprasidien bzw. Dekanate)
liegen; ,,Die Ergebnisse eines Systems leistungsorientierten Besol-
dungszulagen sind in geschlechterdifferenzierter Weise statistisch zu do-
kumentieren sowie ,,Die Beteiligung der Frauen- und Gleichstellungsbe-
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auftragten an der Gestaltung der Verfahrensregelungen und an den kon-
kreten Vergabeentscheidungen ist sicherzustellen.* (BuKoF 2003: 1-3).

14.4. Zusammenfassung

Insgesamt ist einzuschétzen, dass die Besoldung an den Universititen ei-
nen hohen Formalisierungsgrad erreicht hat. Dabei besteht eine Vielfalt
hinsichtlich der konkreten Ausgestaltung der Leistungsbezligeverordnun-
gen. Differenziertheit zeigt sich zwischen den Universititen hinsichtlich
der Regelungsgegenstinde, der Konkretisiertheit sowie den Anteilen
zwischen den einzelnen Leistungsbeziigen. Selten zeigen Leistungsbezii-
geverordnungen Ansitze, dass Universitétsleitungen iiber die Besoldung
einen Bezug zur Orientierung auf ihre Schwerpunktsetzung bzw. Profil-
bildung herstellen. Das faktische Handeln der Universitétsleitungen ist
teilweise sehr breit gefachert und der Gestaltungspielraum wird weit ge-
fasst.

Formalisierungen werden von den verschiedenen Akteuren als ambi-
valent betrachtet. Aus der Sicht der FGB bieten sie einerseits eine Chan-
ce Geschlechterungleichheiten zu beeinflussen. Diese ergeben sich vor
allem durch vorhandene Transparenz, durch den Wegfall des Vergabe-
rahmens, dem Auseinanderfallen von Regelungen und Anwendungspra-
xis dieser Regelungen, aber insbesondere durch eine gleichstellungsoffe-
ne Einstellung der verantwortlichen Akteure und Akteurinnen. Anderer-
seits stellen die damit verbundene Flexibilisierung und teilweise Entstan-
dardisierung sowie ungeniigend vorhandene Transparenz ein Risiko dar.

Beziiglich der Kriterien der Bewertung von Lehr- und Forschungs-
leistungen in den Leistungsbeziigeverordnungen wird ein sehr uneinheit-
liches Bild deutlich. Es ergibt sich eher ein neben einander Bestehen als
eine Herstellung einer Verbindung von Forschung und Lehre bei starker
Orientierung auf Drittmittel. Forschung besitzt weiterhin den dominie-
renden Stellenwert und kann damit das Reputationsgefille zwischen For-
schung und Lehre verstérken. Genderaspekte sind in den Leistungsbezii-
geverordnungen sehr selten zu finden. Auch bei der Vergabe von beson-
deren Leistungen spielt die Integration von Gender in die Lehre oder For-
schung kaum eine Rolle. Dies ist unabhingig davon, ob eine Veranke-
rung in den landesgesetzlichen Regelungen existiert. Berufungszielver-
einbarungen werden an einigen Universitdten mit neu berufenen Profes-
sorinnen und Professoren abgeschlossen. Teilweise werden sie an die
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Vergabe von Leistungsbeziigen gekoppelt (unabhéngig von Genderas-
pekten).

Vorhandene Probleme eines Gender-Pay-Gap bestehen auch nach der
Einfihrung der W-Besoldung weiterhin, bediirfen allerdings einer vertie-
fenden wissenschaftlichen Betrachtung. Die Ergebnisse kdnnten auch in
die Richtung verweisen, dass die Unterschiede zwischen den Fichern
heute groBer als die Unterschiede zwischen dem Geschlecht sind. Ge-
schlecht wird aber durchaus von den verschiedenen Akteuren als ein Fak-
tor betrachtet, der die Hohe der Besoldung beeinflussen kann.

Besoldungsprobleme werden insbesondere von den FGB kritisch be-
trachtet. Sie beméngeln ihre ungeniigende Beteiligung. Threrseits werden
fehlenden rechtliche Instrumente sowie Daten und Informationen thema-
tisiert. Die grofite Problematik im gesamten Besoldungsverfahren sehen
die FGB in der fehlenden Transparenz — trotz vorhandenem Formalisie-
rungsgrad.

Die Besoldung von Lehrprofessuren erfolgt meist im Rahmen einer
W2-Besoldung. W3-Vergiitungen bilden die Ausnahmen. Eine besondere
Vergiitung von Lehrleistung konnte nicht nachgewiesen werden. Auch
hier werden weitere wissenschaftliche Untersuchungen als dringend er-
forderlich angesehen.
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Peer Pasternack (Hg.)

Jenseits der Metropolen
Hochschulen in demografisch herausgeforderten Regionen

Akademische Verlagsanstalt, Leipzig 2013, 571 S.
ISBN 978-3-931982-83-6. € 33,00

Einerseits demografische Schrumpfung, frag-
mentierte Entwicklungen der Regionen und Peer Pasternack (Hisg)
die Verminderung finanzieller Spielrdume, Jenseits der Metropolen
andererseits die beiden zentralen politischen demagrafisch

Ziele ,selbsttragende Entwicklung” und
,gleichwertige Lebensverhéltnisse“: So las-
sen sich die zentralen Rahmenbedingungen
der Regionalentwicklung in Ostdeutschland
— alsbald aber auch in anderen Regionen —
beschreiben. Fragt man vor diesem Hinter-
grund nach den Entwicklungschancen dieser
Regionen, sind zwei zentrale Komponenten
einzubeziehen: wirtschaftliche Stabilitat und
soziale Stabilitat. Die wirtschaftliche Stabilitat
erfordert eine Steigerung des technisch-tech-
nologischen Innovationsgeschehens, und die
gesellschaftliche Stabilitdt erfordert soziale Innovationen.

Diese Innovationen werden wesentlich (iber wissensgesellschaftliche Entwick-
lungsfaktoren und vornehmlich (iber endogene Entwicklungspotenziale zu er-
schlieBen sein. Die regionalen Hochschulen sind die institutionell stabilsten
Agenturen der Wissensgesellschaft. Indem sie sich auf die Herausforderungen
ihres Umfeldes einlassen, kdnnen sie zu einem zentralen Verédungshemmnis in
den demografisch herausgeforderten Regionen werden.

Im Mittelpunkt des HoF-Forschungsprogramms stehen seit einigen Jahren raum-
bezogene Fragen der Hochschul- und Bildungsentwicklung in demografisch he-
rausgeforderten Regionen. Im Zuge der Entfaltung dieser Forschungslinie sind
zahlreiche Einzeluntersuchungen realisiert worden. Deren verstreut oder bisher
noch nicht publizierte Ergebnisse werden nun in diesem Sammelband kompakt
zusammengefasst.



Reinhard Kreckel / Karin Zimmermann

Hasard oder Laufbahn
Akademische Karrierestrukturen im internationalen Vergleich

Akademische Verlagsanstalt, Leipzig 2014, 277 S.
ISBN 978-3-931982-84-3. € 26,00

Das Weber’sche Spannungsfeld zwischen bi-
rokratisierter Laufbahn und wildem Hasard e
riskanter Karrieren pragt auch die Universita- Hasard oder Laufbahn

ten in der globalisierten akademischen Welt Akodemische Karerestrukturen im intemationalen Verglech
von heute — allen Standardisierungen zum
Trotz und mit betrachtlichen Unterschieden
von Land zu Land.

Im Mittelpunkt dieses Buches stehen akade-
mische Positionen an Universitdaten, den
akademischen Kerninstitutionen, in denen
Lehre, Forschung und Nachwuchsqualifizie-
rung in Verbindung miteinander stattfinden.
Verschiedene derzeit dominierende Mo-
delle gelten als westliche Referenzmodelle
von globaler Geltung. Neun Landerstudien
zu Deutschland, den USA, GroRbritannien,
Frankreich, Osterreich, der Schweiz, Schweden, den Niederlanden und Ungarn
zeigen, dass sie aber nicht monolithisch zu sehen sind. Vielmehr gelten sie als Be-
standteil eines umkdampften Terrains, auf dem eine Schattenstruktur prekarer Be-
schéaftigungsverhaltnisse in Forschung und Lehre zunehmend an Boden gewinnt.

Uber die Community der Hochschulforschung hinausgehend, richtet sich das
Buch an Studierende, Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen ebenso wie an
Entscheider in den Hochschulen und der Hochschulpolitik, die tiber die bestehen-
den Inkompatibilitdten der nationalen Wissenschaftssysteme und das Ringen der
Lander um international konkurrenzfahige akademische Karriereoptionen mehr
wissen wollen.



