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ABSTRACT

Die Befunde aktueller empirischer Studien zeigen, dass in Hochschulen neben einer zu-
nehmenden Gleichstellung noch immer eine ,mannliche’ Arbeitsorganisation und -kultur
dominiert. Auffallig ist, dass sich im Verlauf der Karriereleiter immer weniger Frauen finden.
Studien zeigen ebenfalls, dass im Vergleich in den MINT-Fachern wesentlich weniger Pro-
fessuren durch Frauen besetzt sind als in den sozialwissenschaftlichen und gesundheitswis-
senschaftlichen Fachern (SAHGE). Wesentlich weniger Aufmerksamkeit erhalt der Umstand,
dass in der universitaren Verwaltung und sonstigen nicht-wissenschaftlichen Tatigkeits-
feldern Uber 70 Prozent des Personals weiblich sind. Statt eines (binaren) Vergleichs der
Berufungen auf Professuren pladiert der vorliegende Beitrag fur eine grundsatzliche und
intersektionale Kritik an vorherrschenden Macht- und Ausbeutungsverhaltnissen innerhalb
der Hochschulen.

Far eine nachhaltige Gleichstellungsarbeit muss verstanden werden: Gleichstellung ist ein
Prozess. Hierbei geht es nicht um die blof3e Umverteilung der Besetzung von héheren Qua-
lifikations- und Hierarchiestufen von Mannern* zu Frauen*. Denn auch emanzipatorische
und auf Egalitat bedachte Arbeitsteams bestehen stets in vorhandenen, durch hegemonia-
le Mannlichkeit* gepragten Arbeitskulturen. Es bedarf daher einer umfassenden und nach-
haltigen Strukturveranderung, die nicht nur universitare Teilbereiche, wie beispielsweise
die MINT-Facher, berlcksichtigt. Hierzu gehért auch die Erschaffung diskriminierungssen-
sibler und inklusiver Konzepte, die die Reprasentation und Mitwirkung unterschiedlicher
(marginalisierter) Gruppen ermdglichen. Ziel ist es nicht, dass sich bildungsprivilegierte
Frauen* an bildungsprivilegierte Manner* angleichen und damit Mannlichkeits*anforde-



Hegemoniale Mannlichkeiten und Arbeitskulturen

rungen genugen, die immer maximale Verfligbarkeit, Einsatz und Konkurrenz erfordern.
Diese kulturellen Anforderungen fiihren zu einer Verlustspur, weil Gefiihle und Bedurfnisse
kontinuierlich hintenangestellt werden missen, und sind mit sozialen Verpflichtungen und
Fursorge nicht vereinbar. Der Anspruch muss sein, Diversitat und Rucksicht zu férdern und
dafur Veranderungen auf struktureller Ebene zu bewirken.

1 Ausgangspunkt: Geschlechterdifferenzen an Hochschulen

Empirische Erhebungen zu Geschlechterdifferenzen in Hochschulen wei-
sen auf eine zunehmende Gleichstellung, aber auch auf weiterhin existie-
rende mannerdominierte Arbeitskulturen an Hochschulen hin. Da quan-
titative Daten zu diversen Geschlechtern noch nicht vorliegen, finden
wir bei den statistischen Erhebungen weiterhin eine bindre Aufteilung in
zwei Geschlechter. Demnach sind die Geschlechterdifferenzen an Hoch-
schulen je nach Blickrichtung unterschiedlich stark ausgepragt:

1980 lag der Frauenanteil in der hdchsten Qualifikationsstufe noch
bei knapp uber 5 Prozent (vgl. Rudolph 2022: 30). Doch heute werden
23 Prozent der deutschen Hochschulen von einer Frau geleitet, bei den
hochrangigen W3-Professuren sind 20,5 Prozent Frauen vertreten (vgl.
Borgwardt 2022: 1). 2022 waren in Deutschland 27 Prozent der haupt-
beruflichen Professuren weiblich besetzt (vgl. Statistisches Bundesamt:
2022a). Der Frauenanteil an Habilitationen lag 2019 bei 32 Prozent, bei
Berufungen waren es 37 Prozent (vgl. Rudolph 2022: 30). Generell gilt:
Je hoher die Stufe auf der akademischen Karriereleiter, desto geringer
ist der Frauenanteil unter den Beschaftigten; Frauen sind folglich in den
héheren Qualifikations- und Hierarchiestufen der Wissenschaft weniger
vertreten (vgl. ebd.: 30 f.).

In manchen Bundesldndern zeigt sich eine starkere Geschlechter-
polarisierung als in anderen: Die Differenzen reichen von einem Frauen-
anteil an den Professuren von 23 Prozent im Saarland bis zu 35 Prozentin
Berlin (vgl. Statistisches Bundesamt: 2022a).

Geschlechterunterschiede sind nicht nur bei der Besetzung von
Stellen, sondern auch bei deren Bezahlung festzustellen. So verdienen
Frauen auf der Ebene der W1- bis W3-Professuren im Durchschnitt 200
bis 650 Euro weniger (vgl. Borgwardt 2022: 1). Diese Einkommensunter-
schiede kénnen damit zusammenhangen, dass sich Professuren deutlich
voneinander unterscheiden; Statusunterschiede machen sich fest am
Fachgebiet, an der Einstufung, der Ausstattung mit Sachmitteln und Per-
sonal sowie am Umfang der Lehrverpflichtungen.

In der Differenzierung nach Féchergruppen bewegt sich der Frau-
enanteil an den Professuren zwischen 42 Prozent in den Geisteswis-
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senschaften und 15 Prozent in den Ingenieurwissenschaften. Zu den
Fachgebieten mit dem geringsten Frauenanteil zahlt der Bereich der
Elektro- und Informationstechnik. Im Jahr 2021 waren hier 8,8 Prozent
der 2053 Professor*innen weiblich. Im Bereich Ingenieurwissenschaften
waren von 12 882 Professor*innen 14,8 Prozent weiblich und von 6488
Professor*innen im Bereich Mathematik und Naturwissenschaften wa-
ren 21,5 Prozent weiblich. Der Bereich Sozialwesen dagegen weist einen
Frauenanteil von 54,6 Prozent an seinen 1444 Professor*innen auf (vgl.
Statistisches Bundesamt 2022b: 127 ff.; eigene Berechnungen).

Bei genauerer Differenzierung dieser Daten nach Universitéten und
Fachhochschulen sind im Bereich der Elektro- und Informationstechnik so-
wie bei den Ingenieurwissenschaften keine Unterschiede in Bezug auf
Geschlecht ersichtlich; in der Mathematik und den Naturwissenschaften
finden sich 2021 dagegen knapp 4 Prozent weniger Professorinnen an
Universitaten als an Fachhochschulen, im Sozialwesen sind es 7,5 Prozent
(vgl. Statistisches Bundesamt 2022b: 109-112, 118-121, 127-130; eigene
Berechnungen). Griinde fur diese Unterschiede wurden bislang nicht dis-
kutiert.

Befristungen betreffen gegenwartig Uber 90 Prozent des wissen-
schaftlichen Personals unter 45 Jahren (ohne Professuren) an Hoch-
schulen. Sie fuhren aber vor allem bei Frauen zum Verlassen des wissen-
schaftlichen Feldes, unter anderem weil fir sie Familiengrindung und
Karriere mit dem unsicheren Einkommen nicht zu vereinbaren sind (vgl.
Borgwardt 2022: 4).

Die Forschung beschaftigt sich vor allem mit den geringen Frauen-
anteilen im Studium und in der Lehre in Mathematik, Informatik, Naturwis-
senschaft und Technik (MINT). Zur M@nnerdominanz in MINT-Berufen gibt
es etwa beim Bundesministerium fur Bildung und Forschung zahlreiche
Statistiken, Informationen und Ansatze zur Férderung von Frauen. Daran
[asst sich das berechtigte Interesse von Ministerien, Gewerkschaften und
Wissenschaftler*innen ablesen, die Frauenanzahl in diesen Feldern zu er-
hohen. Doch eine geschlechtsspezifische Bereichsteilung und eine Polari-
sierung der Berufswahl von Jungen* und Madchen* Iasst sich nicht Uber-
winden, ohne Manner* in von Frauen* dominierten Berufsbereichen in
den Blick zu nehmen. Wir finden jedoch deutlich weniger Informationen
zu Geschlechterverhéltnissen in den Studienfachern Soziale Arbeit, Hous-
wirtschaft, Gesundheit/Pflege sowie Erziehung (SAHGE), Bereiche also, die mit
Uber 70 Prozent weiblichen Erwerbstatigen als Frauenberufe bezeich-
net werden kénnen. Lenken wir dazu den Blick auf die gréf3te Gruppe in
Hochschulen und Universitaten, die Studierenden: Frauen* und Manner*
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studieren haufig unterschiedliche Facher (vgl. Rudolph 2022: 30 f.). In der
Elektro- und Informationstechnik liegt das Verhaltnis von mannlichen
zu weiblichen Studierenden etwa bei 6 zu 1; im Bereich Mathematik und
Naturwissenschaften insgesamt ist das Verhaltnis ausgeglichen und in
den gesamten Geisteswissenschaften betragt das Verhaltnis von mann-
lichen* zu weiblichen* Studierenden 1 zu 2 (vgl. Statistisches Bundesamt
2022c: 2; 2022d; 2022¢; eigene Berechnungen).

Betrachten wir die Entwicklung in MINT- und SAHGE-Fachern, so
hat sich der Frauenanteil an den Studierenden im MINT-Bereich in den
letzten fast 50 Jahren von ca. 19 Prozent auf ca. 32 Prozent erhéht. Der
Frauenanteil an Studierenden in den Studienbereichen Gesundheit und
Soziales ist in dieser Zeit von ca. 49 Prozent auf ca. 74 Prozent gestiegen
(Kompetenzzentrum 2022). Letzteres scheint aber nur wenige Wissen-
schaftler*innen zu beunruhigen, méglicherweise, weil bei den Promo-
tionen in SAHGE-Fachern 60 Prozent Frauen zu finden sind (Kompetenz-
zentrum 2022). Wird die Tatsache, dass es wenig Manner* in der Praxis
der SAHGE-Arbeit gibt, durch eine erhéhte Prasenz an Mannern* in ein-
schlagigen Spitzenpositionen oder die angebliche gesellschaftliche Be-
deutungslosigkeit des Bereichs verdeckt? Ausgangspunkt der Férderung
von Madchen in MINT-Bereichen ist die Annahme, dass das Interesse an
(bestimmten) Berufen nicht angeboren ist, sondern durch Sozialisation
und/oder Konstruktion von Geschlecht geweckt oder verhindert wird.
Dies gilt auch fur Manner* in Frauenberufen.

Auch beim hauptberuflichen verwaltungstechnischen und sonstigen
Personal aller Hochschulen sind tUber 70 Prozent des Personals weiblich
(vgl. Statistisches Bundesamt 2022b: 19 f.). Auch hier mussten vermehrt
Manner angeworben werden. Wer nur Frauen* in den statustrachtigen
MINT-Berufen fordert, wird keine Gleichstellung erreichen.

Die Befassung mit diesen Statistiken legt nahe, dass die Losung
des Problems der Geschlechterdiskriminierung in der Veranderung die-
ser Verteilungen liegt. Es handelt sich dabei aber sowohl um eine ho-
rizontale als auch um eine vertikale Ungleichheit (Rudolph 2022: 30 f.)
respektive eine Geschlechterhierarchie und eine geschlechterbezogene
Bereichsteilung. Es gilt daher in allen Berufsbereichen, auch den weniger
statustrachtigen Verwaltungs- und SAHGE-Berufen, das Funktionieren
dieser Geschlechterpolarisierung nachzuvollziehen und zu benennen.
Doch (binare) Statistiken werden von vielen heutigen Aktivist*innen der
Geschlechtergleichstellung, Studierenden und Genderforscher*innen
selten aufgerufen. Sie befassten sich in den letzten Jahrzehnten deut-
lich haufiger mit der Anerkennung und Reprasentation vielfdltiger Ge-
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schlechter und sehen darin den Schlissel zur Auflésung der Diskriminie-
rung. Warum beides zu kurz greift, mochte ich hier erlautern.

2 Gleichstellung in Hochschulen analysieren

2.1 Utopische Zielsetzung

Audre Lorde hat 1982 erklart: ,There is no such thing as a single-issue
struggle because we do not live single-issue lives” (Lorde 1982). Es kann
somit keine Insel der Gleichheit in einem Umfeld von Ungleichheiten ge-
ben. Dies gilt fur Ausgrenzung und Abwertung aus den unterschiedlichs-
ten Anlassen und vorgeschobenen Grinden, etwa die Abwertung von
AbschlUssen aus dem Ausland oder von weniger stringenten Lebensldu-
fen. Gleichstellung muss intersektional verstanden werden, es kann kei-
ne benachteiligte Gruppe ausgenommen werden, Hierarchien und Aus-
beutung mussen grundsatzlich infrage gestellt werden. Akteur*innen fiir
Gleichstellung der Geschlechter sehen sich auf diese Weise eingebunden
in all die Bestrebungen um eine gerechte Verteilung von Anerkennung,
Macht und Vermogen weltweit. Was gerecht ist, dariber kann und soll
man streiten, die gegenwartige Polarisierung von arm und reich, oben
und unten, Nord und Sud sowie Mannern* und Frauen* ist es definitiv
nicht. Gerade weil diese Zielsetzung zu Recht utopisch genannt werden
kann, ist eine genauere Betrachtung des Weges dorthin entscheidend.

2.2 Gleichstellung ist ein standiger Prozess

Gleichstellung geht Uber Gleichberechtigung hinaus, die eher eine Chan-
cengleichheit verspricht, sich aber nicht mit informellen und kulturellen
Hirden befasst, die tatsachliche Gleichstellung verhindern oder ver-
unmoglichen. Die Aufmerksamkeit richtet sich nicht nur auf den recht-
lichen Gleichheitsanspruch, sondern auf die politischen MaBhahmen
und staatlichen Vorgaben, mit denen die tatsachliche Benachteiligung
von sozialen Gruppen beseitigt werden soll. Gleichstellung geht es da-
mit um die aktive Angleichung der rechtlichen und sozialen Verhaltnis-
se vergleichbarer Personengruppen. Gleichstellung in Organisationen
ist ein ausdauerndes Bemuhen darum, eine Ebene auszuhandeln und
zu entwickeln, auf der alle die gleichen Verwirklichungschancen haben
(vgl. Sen 1985: 169). In der Sachverstandigenkommission fur den drit-
ten Gleichstellungsbericht, an der ich beteiligt war, haben wir folgende
Formulierung gefunden: ,Gleichstellung bedeutet gemal3 dem Leitbild
der Sachverstandigenkommission eine Gesellschaft mit gleichen Ver-
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wirklichungschancen fir alle Menschen unabhangig vom Geschlecht;
eine Gesellschaft, in der die Chancen und Risiken Uber den Lebensver-
lauf und bei gesellschaftlichen Transformationsprozessen gleich verteilt
sind” (Sachverstandigenkommission 2021: 19). Somit kann Gleichstellung
mit einer Vielfalt an Akteur*innen erreicht werden, aber sie braucht an-
dere Arten von Entscheidungsfindung, Belastungs- und Einkommensver-
teilung. Ein Gleichstellungsprozess muss Strukturen verandern und die
Teilhabe an Entscheidungen und Kapital von immer gréBeren Gruppen
anstreben. Und das hat Konsequenzen: Neben der Erméachtigung von Be-
nachteiligten geht es um die Aushandlung von neuen Arbeitsweisen und
Strukturen.

2.3 Die Hochschulen als Organisationen

Auch relativ egalitare wissenschaftliche Teams arbeiten innerhalb hierar-
chischer Strukturen und in Zusammenhangen der Finanzgeber oder der
Hochschule. Arbeitsteams, die in einem ausschlielenden und abwerten-
den Umfeld zwar egalitdre Ansdtze umsetzen und sogar exemplarisch
fur die ganze Organisation aufzeigen kénnen, sind letztlich doch in hie-
rarchische und diskriminierende Strukturen, Regeln und Gesellschaften
eingebettet.

Problematisch an Hochschulen ist eine ausgepragte Disbalance in
der Verteilung zwischen den Lebensbereichen der Erwerbsarbeit auf der
einen Seite und dem Privatleben auf der anderen Seite, eine fehlende
(Selbst )Fursorge bei wissenschaftlich Arbeitenden sowie die Hierarchi-
sierung von Wissen, Anerkennung und Entlohnung. Die Bedeutung von
Veranderungen auf diesen Ebenen fur alle, die nicht dem als mannlich
gelesenen Lebensentwurf der Fixierung auf den Beruf anhangen, ist of-
fensichtlich. Ich betrachte es nicht als Gleichstellung, wenn bildungsprivi-
legierte Frauen* endlich auch das tun und haben kénnen, was bildungs-
privilegierte Manner* haben und tun. Eine solche Angleichung an die
(berufsfixierte) Lebensweise, die Manner in mittleren und leitenden Posi-
tionen haben, entspricht aus mehreren Grinden nicht dem Anspruch auf
Gleichstellung:

* Gesellschaftlich ist die Zahl der Fuhrungspositionen begrenzt.
Problematisch ist eine Struktur der Arbeit, die den Wettbewerb
darum in den Mittelpunkt stellt. Andere Erwerbsstrukturen kénn-
ten kooperative anstelle von konkurrierenden Verhaltensweisen
férdern.
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+ Solange Tatigkeiten der Sorge, Betreuung und Pflege mit einer viel
zu geringen Anerkennung, kaum Einfluss und geringem Einkom-
men verbunden sind, bleibt eine extreme Ungleichheit bestehen.

* Nicht erstrebenswert ist zudem eine Umverteilung von Sorge, Be-
treuung und Pflege auf Gruppen von Menschen, die mit weniger
Privilegien ausgestattet sind, gegenwartig etwa Migrant*innen.

* Die Privilegien, die leitende Manner* haben - Anerkennung, Ein-
fluss, Vermdgen -, sind in aller Regel mit einem Preis verbunden,
etwa der Armut an sozialen Kontakten unabhangig von der Rolle
sowie dem Verlust der Fahigkeit, zusammenzuarbeiten, weil im-
mer Konkurrenz statt Kooperation im Mittelpunkt der Wahrneh-
mung steht. Solchermalen eingeschrankte Flhrungskrafte zer-
setzen den sozialen Zusammenhalt.

2.4 Analyse unter Berucksichtigung von Identitaten,
symbolischer Reprasentation und Strukturen

Degele und Winker benennen Geschlecht neben Rasse, Klasse und Kér-
per als eine symbolische Klassifikation zur Differenzierung und Diskrimi-
nierung in einer kapitalistisch strukturierten Gesellschaft. In der sozialen
Praxis sehen sie diese Klassifikationen auf drei verschiedenen Ebenen
wirken: Identitaten, symbolische Reprasentation und Strukturen (vgl. De-
gele & Winker 2007). Inzwischen wird viel zu der Ebene der symbolischen
Reprasentation geforscht, veroffentlicht und diskutiert. Es geht etwa um
Sprache und Reprasentation in Medien. Auch die Ebene der Identitaten
wird entsprechend thematisiert. Dies entspricht dem postmodernen Ver-
standnis, dass jede einzelne Person und jede wiederholte Anrufung Ge-
schlechterkategorien immer wieder neu schafft. Strukturen erscheineniin
diesen Diskussionen eher selten. Dies mag auch eine Ermidungserschei-
nung sein, denn die Anmahnung von strukturellen Verdnderungen wie
die Abschaffung des Ehegattensplittings oder eine bessere Bezahlung
in Berufen, in denen Uberwiegend Frauen arbeiten, zeigt seit Jahrzehn-
ten kaum Erfolge. Die Reduzierung der drei Ebenen, die hierarchische
Geschlechterverhadltnisse bedingen, auf die zwei Ebenen der Identitaten
und der Reprasentation passt hervorragend zu unserer gegenwartigen
neoliberalen globalen Wirtschafts- und individualistischen Gesellschafts-
form. Die Trends der Individualisierung gehen konform mit einer sym-
bolischen Politik auf Grundlage von Darstellung und Selbstdarstellung.
Das Desinteresse an Strukturen und daraus resultierenden Handlungs-
erfordernissen in immer komplexeren und untberschaubareren Feldern
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ist nachvollziehbar. Doch dieses Desinteresse ermdglicht es, dass Uber
diese weniger beachtete Ebene Geschlechterhierarchien weitergetragen
werden kénnen. Unter Berucksichtigung des Zusammenhangs der drei
Ebenen mdochte ich im Folgenden auf die Hochschullandschaft schauen.

3 Gegenwartige MaBnahmen und Forderungen in Hochschu-
len

3.1 Frauenférderung

Viele der heutigen Instrumente zur Gleichstellung von Frauen sind das
Ergebnis feministischer Aktivitaten seit den 1970er-Jahren, die Ende der
1980er-, Anfang der 1990er-Jahre zu Antidiskriminierungs , Gleichstel-
lungs- oder Frauenfdrdergesetzen fir Arbeitgeber der 6ffentlichen Hand
fuhrten. Ziel dieser Gesetzgebung war die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen in diesen Institutionen. Zentrale Regelungen betreffen die Gleich-
stellung bei der Personalauswahl, Familienfreundlichkeit, Schutz vor se-
xueller Beldstigung am Arbeitsplatz und die Férderung der Karrieren von
Frauen.

3.2 Gender Mainstreaming

Ohne dass Frauenférderung dadurch abgeldst wurde, erreichten Frau-
en* in der Politik Ende der 1990er , Anfang der 2000er-Jahre zusatzlich
eine Selbstverpflichtung der Europadischen Union zu Gender Mainstrea-
ming. So wurde auch in Deutschland Gender Mainstreaming als erklarte
Top-down-Strategie eingefuhrt. Bei Gender Mainstreaming gilt die Auf-
merksamkeit neben der Personalzusammensetzung auch mdglichen
diskriminierenden Auswirkungen der Beschllisse und Tatigkeiten einer
Organisation. Eine genaue, ergebnisoffene Analyse soll als Basis flr
MaRBnahmen dienen. Da bei Gender Mainstreaming keine Vorgehens-
weise vorgeschrieben wird, fuhrte dieser Ansatz bei 6ffentlichen Arbeit-
gebern vor allem zu einer differenzierteren Erhebung von bindren Daten
zur ungleichen Teilhabe von Frauen und Mannern in der Organisation
und deren Wirkungsbereich. In einer bindren Betrachtung ist das Ziel
eine 50-50-Verteilung von Mannern und Frauen, das vergleichsweise ein-
fach etwa bei Gender-Budgeting-Analysen Uberpruft werden kann. Doch
schon zur Umsetzung daraus resultierender Gleichstellungsforderungen
kommt es bis heute auch in Hochschulen selten. Dass dartuber hinaus mit
der Verwendung des Begriffs ,Gender' die Zweigeschlechtlichkeit infra-
ge gestellt wurde, kommt im Verwaltungshandeln kaum an (vgl. Héyng
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2002) und wurde in Hochschulen erst in den letzten Jahren handlungs-
relevant.

Dem Ansatz des Gender Mainstreaming entsprechend, hat der
Bund etwa Ubergeordnete Initiativen wie den ,MINT-Pakt” unterstltzt
und viele Bundeslander haben weitere Initiativen geférdert (vgl. z.B.
Kompetenzzentrum 2024), die dem Ungleichgewicht der Geschlechter in
MINT-Berufen auch durch Férderung der wissenschaftlichen Qualifikati-
on von Frauen in MINT-Fachern entgegenwirken sollen. Neben dem Girl's
und Boy's Day erhalten Ansatze zur Erhéhung des Anteils von Mannern*
in SAHGE-Berufen eine um ein Vielfaches geringere Férderung, obwohl
sie dem Konzept des Gender Mainstreaming genauso entsprechen. Im
Bund ist bislang ,MEHR Manner in Kitas” (2010-2014) das einzige grol3ere
Projekt dieser Art. Programme zur Férderung von mannlichen Studieren-
den in den praxisorientierten Bachelor-Studiengangen der SAHGE-Be-
reiche oder von mannlichen Mitarbeitenden in der Verwaltung wurden
bislang nicht aufgelegt.

3.3 Hochschulen im Spannungsfeld zwischen top-down und
bottom-up

Heute ist Frauenférderung in Hochschulen mehrfach rechtlich verankert
und wird Uber politische Vorgaben gesteuert. Frauenférderung hat sich
institutionalisiert, in Berlin etwa mit dem Berliner Chancengleichheits-
programm, mit dem der Berliner Senat die Finanzierung von zusatzlichen
Professuren und wissenschaftlichen Mitarbeitenden an die Berufung re-
spektive Einstellung von Frauen knuUpft. Dem Ansatz von Gender Main-
streaming widersprechend gilt diese Auflage beispielsweise auch fur Ber-
liner Hochschulen des Sozialwesens, in denen die Frauen*anteile bei den
Studierenden, den wissenschaftlichen Mitarbeitenden und den Professu-
ren bei ca. 70 Prozent liegen. Hier musste es stattdessen Unterstitzung
far die Anwerbung mannlicher* Studierender geben. Eine solche Um-
setzung von Gender Mainstreaming ist inkonsequent, mit einer Vielzahl
von Regelungen und institutionalisierten Akteur*innen burokratisch und
dennoch bislang nicht sonderlich erfolgreich. Das durfte dazu fthren,
dass heutige Generationen, gerade viele Studierende, die institutionelle
Frauenférderung und Gender Mainstreaming als staatliches Instrument,
als Top-down-MaRBnahmen wahrnehmen, an denen sie nicht beteiligt und
in denen sie und ihre Interessen nicht vertreten sind.
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3.4 Geschlechterforschung: Von der Heteronormativitat zur
Vielfalt von Geschlecht

In der Geschlechterforschung markiert die Nutzung des Begriffs ,Gen-
der' dagegen seit den 1990er-Jahren die Aufmerksamkeit fir binare
Normierungsprozesse und die 6ffentliche Ausblendung der Vielfalt von
Geschlecht. Der Begriff der Heteronormativitat ist heute anerkannt und
verweist auf eine geschlechterhierarchische, heterosexuelle Struktur und
Kultur. Diskriminierung kann unter anderem aufgrund von sexueller Ori-
entierung, Geschlechteridentitat oder ausdruck sowie kérperlicher Merk-
male (sexual orientation, gender-identity or expression, sex categorie:
SOGIESC) stattfinden. In diesem Spektrum zeigen sich heute viele Identi-
taten. Intersektionale Analysen belegen zudem eine Verschrankung von
Diskriminierungen aufgrund von Geschlecht mit anderen Anlassen fur
Diskriminierung. Viele Mitarbeitende in 6ffentlichen Verwaltungen, Po-
litik und Hochschulen nehmen ihre Mitmenschen jedoch weiterhin auf
eine bindre Weise wahr. Die bisherigen Instrumente der Gleichstellung
zielen auf Frauen und kénnen die Diskriminierung und Ausgrenzung ei-
ner Vielfalt von Geschlechtern weder erfassen noch verhindern.

3.5 Hochschulen als Wegbereiter: Diversitykonzepte

Im Unterschied zu vielen anderen Organisationen der 6ffentlichen Hand
befassen sich die meisten Hochschulen gegenwartig mit der Entwicklung
und Umsetzung von Diversitatskonzepten. Ziel ist eine vernetzte Antidis-
kriminierungsarbeit zu verschiedenen Diversitatsdimensionen, wie etwa
ethnische Herkunft/Rassismus; sexuelle Ausrichtung, Geschlechtsidenti-
tat, Geschlechtsausdruck und Geschlechtsmerkmale; Religion und/oder
Weltanschauung; Behinderung/chronische Krankheiten; Lebensalter; so-
ziale Herkunft und/oder sozialer Status; Familiensituation oder dul3eres
Erscheinungsbild. Das zugrundeliegende Diversitatsverstandnis nimmt
mehrdimensionale Unterschiede zwischen Menschen entlang sozialer
Kategorien in den Blick und berucksichtigt das Zusammenwirken ver-
schiedener Ungleichheitsverhdltnisse und Diskriminierungsstrukturen.
.Dieser Prozess zielt auch strukturell auf eine Unterstlitzung der Ver-
schrankung und Bulndelung von GleichstellungsmalBhahmen und der
Beratungs- und Unterstutzungsstrukturen fir alle Mitglieder und Ein-
richtungen der Hochschule in intersektionaler Perspektive.” (Katholische
Hochschule fur Sozialwesen Berlin 2022: 16) Die Mitwirkung mdoglichst
vieler Hochschulmitglieder an der Entwicklung eines Diversitykonzeptes
ist wichtig, denn es gilt vielfaltige Lebenslagen zu bertcksichtigen und
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MaRBnahmen zur Unterstitzung von Gruppen von Menschen zu ergreifen.
Zentral ist die Entwicklung von Beratungs- und Beschwerdestrukturen
far Antidiskriminierung und Diversitat. Doch MaBhahmen zur Unterstut-
zung verschiedener Gruppen kénnen durchaus gegenlaufig zueinander
wirken (vgl. Technische Universitat Berlin 2019).

4 Spannungsfelder rund um MalBnahmen und Forderungen
zur Gleichstellung

4.1 Akteur*innen als potenzielle Verlierer*innen

Vertreter*innen der Gleichstellung von Frauen* sind wichtige Akteur*in-
nen im Prozess der Entwicklung und Vernetzung vielfaltiger Antidiskri-
minierungsmalBnahmen. So sind sie etwa an der Entwicklung von Diver-
sitykonzepten beteiligt, weil sie eine mittlerweile starke und etablierte
Struktur in den Hochschulen darstellen. Viele Gleichstellungsbeauftragte
flrchten zugleich, die Ausweitung von Antidiskriminierungsmaf3nahmen
kénnte aufgrund fehlender finanzieller Ausstattung zulasten der bereits
etablierten MaRBnahmen zur Geschlechtergleichstellung gehen oder zu
einer dauerhaft nicht zu bewaltigenden Uberlastung an Arbeitsaufgaben
fahren.

4.2 Safe spaces versus Freiheit der Wissenschaft

Diskussionen um Heteronormativitat und um Rassismus werden heute
in einem polarisierten Umfeld gefuhrt. Zum einen fordern Betroffene
von Diskriminierung in Hochschulen vermehrt den Schutz vor Angriffen
und Abwertung etwa durch safe spaces. Deren Umfang wird unterschied-
lich gefasst; vereinzelt wird erwartet, dass eine gesamte Universitat den
Ansprichen eines Safe Space genlgen solle. Auch wird unterschiedlich
definiert, wo Diskriminierungsschutz greifen soll: Studierenden geht es
haufig um fehlende sprachliche Sensibilitat von Professor*innen in der
Seminararbeit oder in der Literatur. Ebenso wird erwartet, dass Trigger-
Warnungen ausgesprochen werden, wenn Aussagen oder Bilder verlet-
zend sein kénnten. Was allerdings als (sprachliche) Verletzung gilt, kann
sich subjektiv sehr unterscheiden. Es braucht Gesprache, um gemeinsa-
me Definitionen zu finden, doch diese kénnen Polarisierungen auch ver-
starken.

Der andere Pol dieser Debatte zeigt sich in Hochschulen bei man-
chen Professoren (eben ganz Uberwiegend Manner) konservativer Cou-
leur, die auf diskriminierenden Positionen beharren. Teils vermissen sie
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dabei dann die Unterstitzung ihrer Hochschule, etwa bei Veranstaltun-
gen, in denen Gaste polarisierende, rechte oder ausgrenzende Posi-
tionen vertreten. Sie fuhlen sich durch political correctness in ihrer Mei-
nungsfreiheit respektive Wissenschaftsfreiheit eingeschrankt (Netzwerk
Wissenschaftsfreiheit 2021; 2023) und prasentieren sich recht erfolgreich
als Opfer (vgl. Villa et al. 2021). Dabei haben Professor*innen Privilegien
und viele Moéglichkeiten gerade in Hinblick auf Selbstdarstellung und
Meinungsaullerung. Ihrer Argumentation nach scheinen die Machtver-
héltnisse jedoch genau andersherum zu sein. In dem von Hopf heraus-
gegebenen Sammelband Die Freiheit der Wissenschaft und ihre ,Feinde” wird
auf 301 Seiten nur Uber einen einzigen Fall von rechtsextremen Stérern
berichtet, ansonsten Uber viele von linken Gruppen ausgehende Veran-
staltungsstérungen oder Diskussionen im Vorfeld (vgl. Hopf 2019). Bei
einigen der Veranstaltungen, fur die Wissenschaftsfreiheit eingefordert
wird, ist weder ein Bezug zum Arbeitsgebiet noch zum Forschungsfeld
der Professoren zu entdecken. Political Correctness bedroht demnach
konservative Professoren, die von Studierenden infrage gestellt werden.
Trotz Privilegien: Die Macht einer Empoérungswelle gegen eine 6ffentliche
Person ist nicht zu unterschatzen. So zeigen Beispiele aus den USA, dass
Vertreter von vermeintlich ausgrenzenden Meinungen von der Hoch-
schule als ihrer Arbeitgeberin ohne genauere Prifung der Vorwurfe reg-
lementiert und sogar geklndigt werden.

Die Freiheit der Wissenschaft ist allerdings akut gefahrdet, wenn etwa
Professor*innen im Bereich Gender und Rassismus lang andauernde an-
tifeministische und rassistische Angriffe und Hetze ertragen mussen, nur
weil sie ihre Arbeit machen. Diese Angriffe kommen sowohl aus der Ge-
sellschaft als auch aus der Hochschule selbst. In Ungarn wurden Gender
Studies komplett abgewickelt. Von ihren Hochschulen werden Gender-
und Rassismusforschende bislang wenig geschutzt, Hochschulleitungen
verletzen teils ihre Flrsorgepflicht gegenuber ihren Mitarbeitenden. Dies
fihrt auch dazu, dass Wissenschaftler*innen sich aus Forschung und
Hochschule zurtickziehen.

Hochschulen mussen viele Fragen klaren, etwa: Wann verdient
eine Veranstaltung Schutz, Raume oder Gelder der Hochschule? Welchen
Personen und welchen Positionen darf ein*e Hochschullehrende*r eine
Buhne geben? Wie zeigt sich Respektlosigkeit gegenuber diskriminierten
Gruppen? Inwiefern ist die Hochschule ein Ort fur allgemeine Politik? Wel-
che Angriffe missen Lehrende aushalten, gegen welche mussen sie von
der Hochschule geschutzt werden? Kriterien kdnnen hier sein, inwieweit
Positionen mit Bezug auf den wissenschaftlichen Diskurs vertreten wer-
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den oder inwieweit kontrovers diskutierte Positionierungen tUberhaupt
im Lehr- und Forschungsgebiet der betreffenden Akteur*innen liegen.
Klare Grenzen durften in den Ethikrichtlinien der Hochschulen definiert
sein. Individuen oder Gruppen beleidigende Angriffe sind Grenzen, die
eine Hochschule im eigenen Interesse mit Sanktionen bewehren sollte.

4.3 GleichstellungsmalRnahmen zwischen allgemeiner
Wirksamkeit und Konkurrenz um spezifische Unterstitzung

Auf der Umsetzungsebene zeigt sich, dass Antidiskriminierungs-MaR3-
nahmen fur viele Zielgruppen effektiv sind. So wirkt ein funktionieren-
des, von allen Organisationsmitgliedern angenommenes System zu
Beschwerden, Anfragen fir Unterstitzung und zum Ansprechen von
Problemen Diskriminierungen in allen Bereichen gleichzeitig entgegen.
Auch wenn die einzelnen Mitarbeitenden in solchen Ansprechstellen
nicht zu allen Diskriminierungsfeldern Gber Expertise verfiigen, kénnen
sie doch fur vielfaltige Thematiken offen sein und an eine speziellere Be-
ratung weitervermitteln.

Andererseits kdnnen Ansatze aus der Frauenférderung und dem
Gender Mainstreaming auf der Struktur- und Symbolebene mit dem Ziel
der Reprasentation einer gleichen Anzahl von Frauen* und Mdnnern*
nicht auf eine Vielzahl von kleinen, diversen und nicht markierten, be-
nachteiligten Gruppen lbertragen werden. Bislang fehlen Konzepte fir
die Reprasentation vieler verschiedener Gruppen innerhalb der Studie-
renden, wissenschaftlichen und nicht wissenschaftlichen Mitarbeitenden
und Professor*innen einer Hochschule. Zuordnungen zu diskriminierten
Gruppen mussten definiert und mit statistischen Instrumenten erfasst
werden; dies kann sich aus ethischer Perspektive allerdings verbieten,
auch Selbstzuordnungen kénnten zu einem ungewollten Outing fuhren.
Wie also kann eine Wahrnehmung, Anerkennung und Reprasentation von
vulnerablen Gruppen Uber symbolische Handlungen hinaus erfolgen?
Wie kénnte eine Hochschule Fortschritte in der Gleichstellung machen
und wie diese auch aufzeigen? Wie wichtig werden Identitdtsmerkmale
fir die Besetzung einer Position und welche Identitdtsmerkmale waren
gegebenenfalls wichtiger?

4.4 Zwischenfazit

Die tiefgreifende geschlechterbezogene Bereichsteilung in der Ausbil-
dung wird vermutlich weiterhin nur dann zum Thema, wenn sich eine
Mannerdominanz zeigt. Die strukturell verankerten Akteur*innen der
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Frauenférderung werden vermutlich versuchen, mit DiversitymalRnah-
men zahlbar mehr Personen aus benachteiligten Gruppen fir die Mit-
arbeit in der Hochschule zu gewinnen. Dabei sind eher langsame Fort-
schritte zu erwarten, die im Hochschuldiskurs schnell aus dem Blick
geraten kénnen. Der hochschulpolitische Diskurs hingegen kénnte im-
mer haufiger aufgeregt, politisiert und verknlUpft mit persénlichen An-
griffen gefuhrt werden. An Bedeutung gewinnen durften in diesem Um-
feld symbolische Handlungen und deren Akzeptanz bei privilegierten wie
diskriminierten Gruppen.

5 Ein Zugang liber die Reflexion von Mannlichkeit

Die Reduktion von Mannlichkeiten auf toxische Mannlichkeit ist derzeit
beliebt, aber in keiner Weise hinreichend. Auch die Kategorie der weil3en,
alten Cis-Manner wird gerne aufgrund dulBerer Merkmale zugeschrie-
ben und in Folge genutzt, um sich von diesen zu distanzieren. Dem ent-
gegengesetzt wird eine von den Rahmenbedingungen losgel6ste caring
masculinity als neues Vaterideal. Leider werden solche symbolischen Re-
prasentationen gerne auf einzelne Individuen Ubertragen. Die Personali-
sierungen werden so zu Zuschreibungen oder Ansprichen. Dabei werden
individuelle Entwicklungen, Lebenslagen und strukturelle Rahmenbedin-
gungen ausgeblendet.

In der Theorie der Jungen*arbeit wird Mannlichkeit heute als kultu-
relle Anforderung und Muster beschrieben, mit dem sich alle auseinander-
setzen mussen, die als mannlich anerkannt werden mdchten (vgl. Stuve
& Debus 2012: 44). Connell unterscheidet in ihrer Theorie zwischen he-
gemonialer, komplizenhafter, unterdrtickter und marginalisierter Mdnnlichkeit
(vgl. Connell 2015: 129-135). Diese Theorie verknUpft Verhaltensmuster
mit Machtverhaltnissen und Hierarchien sowie Strukturen, durch die he-
gemoniale Mannlichkeit immer wieder neu hervorgebracht werden kann.
Einen weiteren Zugang bieten die Analysen des mdnnlichen Habitus (Bour-
dieu 2013). Sie ermdglichen, die Art und Weise nachzuvollziehen, in der
sich Machtverhaltnisse durch wiederkehrende symbolische Handlungen
auch in Identitdten von Mannern* niederschlagen. Nach Bourdieus Ver-
standnis werden durch ernste Spiele des Wettbewerbs verschiedenste Res-
sourcen und Kompetenzen erworben. Mit riskanten Praktiken wird etwa
eingeubt, Angst in Lust zu verwandeln (vgl. Meuser 2006). Gleichzeitig
geht dieses Mdnnlichkeitsanforderungen-Entsprechen oft mit dem Verlust
von Sensibilitat fur die eigenen und die Grenzen anderer einher, erleb-
te Traumata und Demutigungen dagegen werden nicht verarbeitet (vgl.

233



234

Stephan Héyng

Stuve & Debus 2012: 50 f.). Diese Praxis gefahrdet die Akteure, ihre Mit-
menschen und ihre Umwelt.

Mit Connells Wahrnehmung von Mdnnlichkeiten als Geschlechter-
hierarchien auch zwischen Mannern (vgl. Connell 2015) kénnen wir die
Hochschule treffend als einen hierarchisch strukturierten Raum erfassen.
Bourdieus Begriff der ernsten Spiele des Wettbewerbs bietet eine geeig-
nete Grundlage, um Positionskampfe in der Hochschule zu analysieren.
Auf diese Weise kénnen Unterschiede in der Lebenslage und im Verhal-
ten von Mannern* in der Hochschule wahrgenommen und benannt wer-
den sowie Handlungen und Selbstverstandnisse als in Strukturen einge-
bettet gesehen werden, die ein bestimmtes Verhalten begunstigen oder
begrenzen. Stuves und Debus' Verstandnis von Mannlichkeit als kulturel-
ler Anforderung ermdoglicht auch, die Teilhabe von Personen in diesen
Prozessen nachzuvollziehen, die nicht als mannlich gelesen werden, aber
in diesem mannlich dominierten Raum bestehen wollen.

5.1 Identitatsbezogene Zugange uber masculinities

Eine Analyse mittels Mannlichkeiten, Habitus und Mannlichkeitsanforde-
rungen macht es maéglich, Manner* nicht nur als habituell hegemoniale
Akteure regulieren und kontrollieren zu wollen. Es kénnen damit auch
Leid und Bedurfnisse von Mannern* bis hin in hegemoniale Positionen
nachvollzogen werden. Dies zielt nicht auf eine Entschuldigung fir gege-
benenfalls abwertendes und ausgrenzendes Verhalten, sondern darauf,
Motive und Strukturen der Anpassung an Mannlichkeitsanforderungen
und Ansatzpunkte flr die Verdnderung dieser Verhaltensmuster zu er-
kennen. So koénnen als Ursache fiir die eigene Anpassung an stereoty-
pe Regeln neben Vorteilen wie Anerkennung, Macht und Geld (Mann-
lichkeitseinladungen) auch soziale Ausschlisse in den Blick genommen
werden, die allen drohen, die sich nicht den stereotypen Regeln ent-
sprechend verhalten. Auch solche drohenden Ausschlisse fihren dazu,
sich im Wege einer Selbstsozialisation zum Funktionieren zu bringen.
Abgeschnitten werden bei der Ubernahme hegemonialer Verhaltenswei-
sen kontinuierlich nicht anerkannte, nicht verwertbare Emotionen und
Wiunsche, sie konnen als Verlustspur des Subjekts gesehen werden. Um
Anerkennung als Mann zu gewinnen, gestehen sich viele Manner* etwa
Verletzlichkeit, Winsche nach Nahe oder Ausgelassenheit bis hin zu be-
stimmten Bewegungen und Koérperhaltungen nicht zu. Dies verbindet
sich oft mit einem Verlust der Fahigkeit, Gefihle spiren und etwa Ein-
fihlungsvermégen fir sich und andere (Empathie) aufbringen zu kénnen
(vgl. Stuve & Debus 2012: 35 f.). Ofter berichten &ltere Fiihrungskréfte,
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dass sie heute bedauern, dem Wunsch, die eigenen Kinder aufwachsen
zu sehen, nicht nachgegeben zu haben, sondern alle Zeit und Energie in
die eigene Karriere gesteckt zu haben (vgl. Héyng & Puchert 1998: 207
ff.). Auch Frauen*, die sich den mannlichen Normalitatserwartungen an-
passen, um auf der Karriereleiter nach oben zu klettern, kennen solche
Verlustspuren als den Preis, der mit dem Aufstieg einhergeht. Ein Hin-
weis hierauf ist die im Vergleich zum Bevdlkerungsdurchschnitt geringe-
re Geburtenrate von Professorinnen.

Der Ansatz, die Verlustspur des Subjektes zu reflektieren, wird in
der Jungen*arbeit bereits angewandt, um die eigenen Deformationen zu
erkennen. Fur die verschiedenen Gruppen von Mannern* in einem ge-
schlechterhierarchischen System bedeutet dies, die damit verbundenen
Belastungen und Nachteile fur sich selbst zu erkennen und damit auch
mogliche Vorteile bei der Umsetzung von Gleichstellung in den Blick zu
nehmen. Wer eine Spitzenposition anstrebt oder innehat, kann etwa Las-
ten und Leiden an mannlicher Hegemonie und Machtkampfen wahrneh-
men, der Preis, der in unterschiedlicher Weise von denen gezahlt wird,
die an den ernsten Spielen des Wettbewerbs beteiligt sind. Wer Teile sei-
ner selbst aufgeben muss, um anerkannt zu werden, kann schnell ne-
gative Emotionen gegeniber allem entwickeln, auf was selbst verzichtet
werden muss (vgl. Stuve & Debus 2012: 36). Dies gilt es zu reflektieren.
Manner* kdnnen wahrnehmen, dass es ihnen in einer gleichgestellten
Umgebung besser gehen kann, sie so ihre Persdnlichkeit ganzheitlicher
entfalten und mehr Zufriedenheit erlangen kénnen (vgl. Holter 2014). Sie
kénnen erkennen, welche Zufriedenheit aus einer gerechten Verteilung
von Lasten gezogen werden kann.

Bei dieser Betrachtungsweise bleibt durchaus prasent, dass Man-
ner* Vorteile haben, die ihnen qua Anerkennung als Mann zufallen. Diese
von Connell als patriarchale Dividende bezeichneten Privilegien im Zuge
von Gleichstellung aufzugeben, ist also keine Win-win-Situation, selbst
wenn dadurch auf anderen Ebenen Vorteile, Neues und Entwicklungen
entstehen kdnnen. Die Bewertung von Verlusten und Gewinnen bleibt
subjektiv unterschiedlich.

Wer Gleichstellungsprozesse initiieren mochte, kann mehr errei-
chen, wenn auch Manner* davon uUberzeugt sind und sich freiwillig daftr
einsetzen (vgl. Feminist Lab 2023), auch in der Hochschule. Angesichts
vieler verkndcherter und hierarchischer Arbeitskulturen ist dies kein
selbstloses he-for-she-Engagement. Ein Einsatz etwa fir flachere Hier-
archien oder eine lebendigere Arbeitskultur darf vielmehr durchaus im
eigenen Interesse von Mannern* erfolgen. Gleichstellungsgegner*innen
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kénnen hingegen auch manche Professorinnen* sein, fur die selbst ohne
patriarchale Dividende die Reproduktion einer mannlich dominierten he-
gemonialen Wissenschaftskultur subjektiv lohnenswert erscheint. Auch
fir sie kann die Aufarbeitung der eigenen Verlustspur zu schmerzhaft
sein.

5.2 Férderung von Caring Masculinity als normativer Anspruch

Als ein Ansatzpunkt fur eine Verdnderung der Geschlechterverhéltnisse
wird die Férderung von Caring Masculinity gesehen. Es entspricht ja auch
seit langem den Bedirfnissen und Wiinschen vieler Vater, sich vermehrt
praktisch um ihre Kinder zu kiimmern. Und so gut eine wirksame Unter-
stutzung von fursorgenden Mannern* und Frauen* ware, so wird doch
eine bestimmte Identitdt zum neuen Leitbild erhoben. Konkrete MaBnah-
men wie das Elterngeld jedoch wirken besonders bei festangestellten Va-
tern im héheren Einkommensbereich; Teilzeit- und befristet Beschaftigte
und Geringverdiener, etwa studentische Eltern, profitieren kaum oder
gar nicht davon.

Es entstehen zusatzliche Anforderungen an Vater, jedoch ohne
dass etwa die traditionellen Erwartungen, Hauptverdiener zu sein, veran-
dert oder aufgegeben werden (vgl. Héyng 2017). Die reine Propagierung
des Anspruchs ,mehr care durch Vater' ohne entsprechende Strukturver-
anderungen in der Organisation der Erwerbsarbeit fihrt nur dazu, dass
Vater ahnlich wie Mutter in die Falle der Doppelbelastungen, in die rush
hour of life geraten. Denn sehr viele Arbeitgeber auch in der Wissenschaft
erwarten von den Mitarbeitenden weiterhin maximale Verfugbarkeit und
zahlen in den niedrigeren Gehaltsstufen keine ausreichenden Léhne.

Es gilt auch hier, auf die Strukturen zu schauen, die verhindern, dass
Vater weniger und Mutter mehr Erwerbsarbeit leisten. Den Anspruch und
den Wunsch, dass Vater mit mehr Erwerbsarbeit zum Familieneinkom-
men beitragen, geben die meisten Vater wie Mutter bislang nicht auf.
Doch seit Jahrzehnten wirden viele Vater von kleinen Kindern gern statt
durchschnittlich 40,5 nur 37 Stunden in der Woche einer Erwerbsarbeit
nachgehen, ihre Partnerinnen statt 28,6 gerne 31,1 Wochenstunden er-
werbstatig sein (vgl. Wippermann et al. 2018: 71 f.; dhnliche Zahlen bei
Seifert et al. 2016). Das Nichtzustandekommen dieser scheinbar einfa-
chen Umverteilung damit zu erklaren, dass Vater sich nicht hinreichend
bemuhen, wirde die Schuld den Individuen zuschreiben. Strukturelle
Grinde fur die geringe Carebeteiligung von Vatern wie etwa unzurei-
chende Kinderbetreuungsmaéglichkeiten oder auch die deutliche Absen-
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kung des Familieneinkommens durch Arbeitszeitreduktionen werden so
nicht ausreichend in den Blick genommen.

Bei der Betrachtung von Hochschulen als Arbeitgeber stellen sich
folgende Fragen: Erméglichen sie eine Vereinbarung von Familie und der
Arbeit an einer Hochschule, etwa durch Arbeitszeitreduktion, ohne dass
dies mit Nachteilen fur die Mitarbeitenden verbunden ist und beispiels-
weise Teilzeitbeschaftigte als nicht engagiert ausgegrenzt werden? Un-
terstitzen solche Regelungen auch weniger privilegierte Beschaftigte?
Oder werden Vereinbarkeitsprobleme an Individuen festgemacht, diese
zu etwas Besonderem erklart und spezielle Regelungen zu ihrem Schutz
entwickelt? Eine solche Besonderung (vgl. Garnter 2012; Gartner & Scam-
bor 2020: 24) kann sich schnell zu einem Hindernis beim beruflichen Fort-
kommen entwickeln. Menschen, die Beruf und soziale Verantwortung
vereinbaren mussen, profitieren viel mehr von generellen Regelungen,
die eine Lebenslage mit sozialen Verpflichtungen als normal vorausset-
zen und Einkommen im unteren Bereich erhéhen.

6 Eine ausgrenzende Arbeits- und Organisationskultur

Wie wir sehen konnten, kann die Fokussierung auf Identitaten
davon ablenken, Einschrankungen durch die Struktur der Organisation
wahrzunehmen, oder diese sogar ausblenden. Doch in Organisationen
der offentlichen Hand finden sich kaum noch formelle Regelungen und
Strukturen, mit denen sich das Ausmald der Ungleichheit, der Diskrimi-
nierung und Ausgrenzung erklaren lieBe (vgl. Héyng & Puchert 1998).
Dagegen kann mit dem eher unscharfen Begriff der Arbeits- und Organi-
sationskultur die Verflechtung von formellen und informellen Umgangs-
weisen beschrieben werden (vgl. DAlling 2005: 4-5). So kénnen Hindernis-
se fur die Gleichstellung von Frauen und marginalisierten Gruppen eher
erfasst werden. Diversity- und Gleichstellungsprozesse in Hochschulen
verlangen kritische Fragen dazu, wen die Arbeits- und Organisationskul-
tur in welcher Form ausgrenzen kdnnte. Welche Veranderungen in der
Arbeitsweise der Wissenschaftler*innen, der Verwaltung, welche Formen
der Produktion von Wissen und Bildung kdnnten Gruppen von Menschen
inkludieren, die bislang zu wenig Zugang haben?

Einige Aspekte einer ausgrenzenden Arbeitskultur, die sowohl
strukturell als auch symbolisch wirken, méchte ich hier benennen. Ar-
beitskultur hat eine Wirkung in den beruflichen Arbeitsalltag hinein,
beispielsweise was den Umgang von Hochschulmitarbeitenden unter-
schiedlicher Positionen miteinander betrifft. Ebenso wirken sich die Ar-
beitsanforderungen und Arbeitszeiten auf das private Leben aus, vor al-
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lem dann, wenn dieses Privatleben seine eigenen Pflichten hervorbringt,
FUrsorgetatigkeiten etwa, und damit eine totale berufliche Verfligbarkeit
infrage stellt (vgl. Borgwardt 2022: 4). In einer Studie unter leitenden Mit-
arbeitenden in einem Landesministerium konnten wir eine mdnnerbtindi-
sche Arbeitskultur feststellen (vgl. Hoyng & Puchert 1998: 121 ff.). Die Refe-
renz an traditionelle Mannerbinde ermdglicht es, verschiedene, vielfach
beschriebene Aspekte einer Arbeitskultur in einem Zusammenhang mit
Geschlechteridentitaten zu sehen. Geheimbinde wie die Rosenkreuzer
oder die Mafia, mannerdominierte Organisationen wie Burschenschaf-
ten, das Militér oder der katholische Klerus haben ahnliche Strukturen,
wenn auch in unterschiedlicher Weise und Auspragung. Diese traditionel-
len Mannerbinde zeichnen sich dadurch aus, dass sie eigene Spielregeln,
Prafungen und stufenweise Einweihungen, Ausgrenzung und festgeleg-
te Regelungen von Zugehorigkeit, eine aufgeladene, hohe Bedeutung
der Gruppe, des Bundes, sowie Geschlossenheit nach aul3en und eine
hervorragend inszenierte AulR3endarstellung aufweisen (vgl. Héyng 2002:
202 ff.). Heutige Arbeitskulturen in der Wissenschaft sind keine Geheim-
binde, aber die Regelung der Zugehdrigkeit und Anerkennung uber die
informelle Prifung von Aufopferungsbereitschaft und Loyalitat beispiels-
weise kann Teil solch einer exklusiven Form der Vernetzung sein. Es gilt
herauszufinden, wo Netze und Bunde an Hochschulen auf solche Weise
formell und informell exklusive Rdume schaffen. Viele Gleichstellungs-
beauftragte kdnnen an ihren Hochschulen die Bildung solcher elitaren
Netzwerke beschreiben. Der Volksmund kennt diese fast immer aus Man-
nern* bestehenden Netze in Politik, Verwaltung und Wissenschaft als Filz,
Seilschaften, Jahrgangsbindnisse, Cliquenwirtschaft, Klingel und so fort.
An die im Folgenden geschilderten Aspekte von hochschultypischen for-
mellen wie auch informellen Arbeits- und Organisationskulturen kénnen
sich am ehesten Manner* anpassen, die sich in traditionellen Mannlich-
keitsmustern bewegen und beispielsweise keine (Selbst )Flrsorgetatig-
keiten Ubernehmen, die Konkurrenzkampfe in den ernsten Spielen des
Wettbewerbs gelernt und habituell in ihre Identitat integriert haben.

6.1 Starke Hierarchien und Gender: Lorbeeren fallen nach oben

Hochschulen sind Organisationen mit hochqualifizierten Spezialist*in-
nen. Zentrale Figuren sind Professor*innen. Zwar kénnen sie nicht in
gleichem Umfang wie fuhrende Personen in der Wirtschaft Besitz und
Einkommen erwarten, sie verfigen jedoch Uber ein hohes Mal3 an sym-
bolischem Kapital, Gber Entscheidungsbefugnisse in ihren Forschungs-
bereichen und Deutungshoheit, haben also Macht. Problematisch fur
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einen selbstbestimmten Umgang mit der wissenschaftlichen Erwerbs-
arbeit sind die langwierigen vorgegebenen Aufstiegswege Uber Disserta-
tion und gegebenenfalls Habilitation. Sie kdnnen nur in Abhangigkeit von
den ausgewahlten betreuenden Professor*innen gelingen. Sogenannte
Qualifikationsstellen werden haufig so gestaltet, dass die Qualifikation
nur noch durch Uberstunden, zuséatzlich zur wissenschaftlichen Arbeit
far die Professor*innen geleistet werden kann. Hochschulhierarchien be-
gunstigen damit bislang haufig Manner*, vor allem dann, wenn sie sozia-
le Ahnlichkeit zu den Giberwiegend mannlichen Professoren aufweisen.

Forschung von angeblich ,exzellenten’ Einzelpersonen, namentlich
Professor*innen, wird institutionell gestitzt und geférdert. Diejenigen,
die diese Forschungen erst ermdglichen, werden systematisch unsicht-
bar gemacht. Viele Mitarbeitende an Forschungen und Verdéffentlichun-
gen sind intensiv an der Erstellung von Texten beteiligt, die nichtin ihrem,
sondern im Namen der Forschungsleitenden erscheinen, sie verschwin-
den im Kleingedruckten oder werden gar nicht erwahnt.

Es stellt sich die Frage, ob so starke Hierarchien, wie sie in der Wis-
senschaft herrschen, in den Hochschulen der Zukunft noch Platz haben.
Das Konzept von Professor*innen als geniale Einzelne mit grol3er Ent-
scheidungsmacht bildet die Entwicklung von neuem Wissen in der Ge-
genwart nicht mehr ab. Das komplex vernetzte Wissen von heute wird
von hochqualifizierten Wissenschaftler*innen in verschiedenen Positio-
nen in kollaborativen und interdisziplinaren Arbeitsgruppen entwickelt.
Herausgehobene Einzelpersonen sind da meist kontraproduktiv.

Starke Hierarchien schlagen sich auch in ungleichen Erwerbsein-
kommen nieder. Deutliche Differenzen zeigen sich in Hochschulen nicht
nur in Berufungsverhandlungen, sondern auch in den Mdglichkeiten von
Professor*innen, zusatzlich weitere Einkommen zu generieren: In MINT-
Fachern gibt es mehr Gelder durch zusatzliche Drittmittelforschung, etwa
in An-Instituten’, fur die letztlich die Hochschulen haften, mit denen Pro-
fessor*innen aber hohe zusatzliche Einkommen erwirtschaften kénnen.

Gleichzeitig sind Verwaltungskrafte 6fter zentrale Knotenpunkte in
Projekten, sie durfen aber aufgrund geringerer Bildungsgrade und Quali-
fikationsstufen in Hochschulen entsprechend deren Tarifbindung kein ih-
rer Leistung angemessenes Einkommen erhalten. Der genaue Vergleich

1 ,An-Institute sind rechtlich selbstandige Einrichtungen an Hochschulen, die zwar organisatorisch,
personell und raumlich mit diesen verflochten sind, ohne jedoch einen integralen Bestandteil der
jeweiligen Hochschule zu bilden. Als Bindeglied zwischen Hochschule und Wirtschaft ist ihre Aufgabe
die Erforschung wirtschaftsnaher Bereiche im Spannungsfeld zwischen angewandter Forschung und
marktrelevanter Produktentwicklung.” (Bundesministerium fir Forschung und Technologie 2004: 31
f)
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etwa der tariflichen Bewertung von beruflichen Belastungen im ,compa-
rable work index” (Klammer et al. 2018) kann dabei helfen. Wie sehr setzt
sich eine Hochschule fur ihr nichtwissenschaftliches Personal und ihren
wissenschaftlichen Mittelbau ein? Auch hier zeigt sich ein Geschlechterbi-
as: Wie bereits erwahnt, arbeiten GUberwiegend Frauen in der Verwaltung
von Hochschulen. Gleichstellung funktioniert nicht, ohne dass sich die
Manneranteile in den unteren Verwaltungsbereichen und im SAHGE-Be-
reich erhéhen (vgl. Theunert 2020: 113 ff.). Daflir missen sich die Hoch-
schulen stark machen.

6.2 Befristungen und Gender

Starke Hierarchien zeigen sich auch in ungleicher Dauer von Beschafti-
gungsverhaltnissen. Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz ermdglicht ge-
genwartig Befristungen im akademischen Mittelbau, solange innerhalb
von sechs Jahren eine Promotion oder Professur erreicht wird. Dariber
hinaus kann nicht mit einer weiteren Anstellung in Hochschulen gerech-
net werden. Fir Menschen mit Betreuungsaufgaben, gegenwartig also
insbesondere Mitter, ist dies benachteiligend. Auch vom Bundesminis-
terium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend vorgelegte Reformvor-
schlage sehen nur eine unverbindliche Option auf Vertragsverlangerung
zur Kompensation der Nachteile durch Kinderbetreuung oder Beein-
trachtigungen vor (vgl. Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft 2023).

Die Mdoglichkeit der fortlaufenden Befristung in Drittmittelprojek-
ten der Wissenschaft verstarkt, dass wissenschaftliche Mitarbeitende in
besonderer Weise auf das Wohlwollen der Leitenden (Professor*innen)
angewiesen sind und tragt damit dazu bei, die stark ausgepragte Hier-
archie in Hochschulen aufrechtzuerhalten. Die fehlende Jobsicherheit er-
schwert Widerspruch, die Auswahl fur das Nachfolgeprojekt liegt in der
Hand der Leitung. Die Folgen dieser besonderen Abhangigkeit wirken
sich jedoch nach Geschlecht, wie auch in Bezug auf beispielsweise die
soziale Herkunft, unterschiedlich aus:

Projektbedingte Mehrarbeit kann von abhangigen wissenschaftlichen Mitar-
beitenden leichter eingefordert werden, etwa unbezahlte Uberstunden,
Nacht- oder Wochenendarbeit und extrem verdichtete Arbeit vor Berichts-
abgabeterminen. Dies benachteiligt, und da zeigen sich Geschlechterdif-
ferenzen, Menschen, die durch soziale Verpflichtungen zeitlich gebunden
sind. Solche Arbeitsbedingungen sind mit Familie und Privatleben schwer
zu vereinbaren. Ubererfiiller, die sich nicht um ihre eigene und die Repro-
duktion anderer kimmern mussen, sondern dafir andere, mehrheitlich
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Frauen* einspannen (vgl. Héyng & Puchert 1998: 267 ff.), kdnnen sich
besser mit solchen Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft arrangie-
ren. Damit fixiert Befristung die ungleiche Verteilung von Geschlechtern.
Die soziale Ahnlichkeit zu den leitenden Mannern* erleichtert Mannern*
den Zugang, das Wissenschaftssystem ist auf sie zugeschnitten. Letztlich
kann dies die Forschung auch inhaltlich einschranken, weil eine plurale
Herangehensweise unwahrscheinlicher ist.

Wie kann der wissenschaftliche Mittelbau von standigen Befristun-
gen befreit werden? Um gleiche Chancen fur alle zu schaffen, ist eine
weitergehende Entfristung wissenschaftlicher Arbeitsplatze nétig. Es
braucht Dauerstellen fir Daueraufgaben und verlassliche Karrierewe-
ge. Da ein erheblicher Anteil der Befristungen auf die projektgebundene
Finanzierung durch Drittmittel zurtiickgeht, muss die gesamte Finanzie-
rung wissenschaftlicher Arbeit so verandert werden, dass sich der Anteil
der Grundfinanzierung deutlich erhéht (vgl. Deutscher Gewerkschafts-
bund 2023).

6.3 Arbeitszeiten und Gender

In der wissenschaftlichen Arbeit an Hochschulen dominieren Vollzeiter-
werbsarbeit und lange Arbeitszeiten. Warum die Erwerbsarbeitszeit, die
schon formal fastimmer bei 38 bis 40 Stunden liegt, im wissenschaftlichen
Bereich haufig Uberschritten wird, ist ein Thema der Arbeits- und Orga-
nisationskultur in Hochschulen und sonstigen Forschungseinrichtungen.
Es stellt sich die Frage, wie in Hochschulen mit wissenschaftlichen Mit-
arbeitenden umgegangen wird, die von sich aus ihre Erwerbsarbeitszeit
reduzieren oder sich an die vertraglich vereinbarten Arbeitszeiten halten,
und wie Arbeitsablaufe an diese Form der Erwerbsarbeit angepasst wer-
den. Projektbedingte Teilzeitarbeit wird genutzt, um Mehrarbeit von wis-
senschaftlichen Mitarbeitenden zu erwarten, die sich auf immer wieder
befristeten Projektstellen beweisen mussen. Die Arbeit an der Weiterqua-
lifikation ist zwar bei wissenschaftlichen Mitarbeitenden meist Bestand-
teil des Vertrags, wird aber oft in die private Zeit verlagert. Sehr viele Dok-
torand*innen etwa kommen in der Vertragslaufzeit mit ihrer Dissertation
kaum voran und arbeiten dann in Zeiten von Erwerbslosigkeit daran.
Auf Vereinbarkeit wird selten Ricksicht genommen. Als Beispiel sei-
en hier Arbeitsablaufe der leitenden Professor*innen genannt, an die
sich ihre Mitarbeitenden anpassen mussen. Auch Gremien tagen ent-
sprechend der Arbeitskultur von Hochschulen oft bis in den Abend. Wenn
Gremiensitzungen innerhalb geregelter Arbeitszeiten stattfinden und so-
mit auch enden, bevor die Kita schlie3t, missen Betreuende von kleinen
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Kindern nicht Uberlegen, ob und wie sie sich Uberhaupt an der Selbstver-
waltung der Hochschulen beteiligen kdnnen.

Viele wissenschaftliche Beitrage, Artikel und Texte, am besten in
peerreviewten Journalen und Blchern verfasst zu haben, wird weiterhin
als Kriterium fur die Beurteilung der Fahigkeiten von Forschenden heran-
gezogen. Dies nimmt teils absurde Formen an, wenn Hochschulen regel-
maRige Veroffentlichungen von Forschungsergebnissen zum Leistungs-
kriterium (in anderen Landern auch zum Kriterium flr den Verbleib) fur
Professor*innen machen und damit unter anderem viel Zeitaufwand fur
empirische Forschungen mit eher banalen Fragestellungen oder frag-
wuirdigem Sinn provozieren.

6.4 Gute Leistung

Die Thematik der Hierarchie, der Arbeitszeiten und der Abhangigkeiten
zusammenfuhrend, stellt sich die Frage, anhand welcher Kriterien wis-
senschaftliche Leistungen beurteilt werden. Es verkennt strukturelle
Zwange, wenn erlautert wird, dass in der Wissenschaft viele intrinsisch
motivierte Menschen arbeiten oder dass meist ein harter Konkurrenz-
kampf um die wenigen Professuren an der Spitze herrscht. Es wird immer
betont, dass die Bewertung und Auswahl der Wissenschaftler*innen nach
ihren Leistungen erfolge. Doch welche Kriterien liegen der Leistungs-
messung zugrunde? Vieles spricht dafiir, dass noch immer Engagement,
Belastbarkeit und Verflgbarkeit als wichtige Gradmesser fur Leistung
genommen werden. Vor dem daraus resultierenden Uberbordenden Ar-
beitsdruck und standiger Verfigbarkeit (vgl. Hoyng 2012: 301 f.) bieten
Hochschulen kaum Schutz. Es bedarf aktiven Engagements fur Fachlich-
keit, die nicht an der Masse der Arbeitsergebnisse gemessen wird, und
gegen die Unsichtbarmachung von wissenschaftlicher Arbeit im Team.
Denn unsichtbare Arbeit nitzt angesichts der gegenwartigen Dominanz
von Mannern* an der Spitze von Forschung und Wissenschaft diesen be-
sonders. Es ist auch wichtig auszuhandeln, wann Mitarbeitende nicht er-
reichbar sein mussen. Solange Forschung in Projekten organisiert ist, ist
es relevant, gerade in den Endphasen Verfuigbarkeiten zu regulieren. Ich
habe selten von Kanzlern wie dem unserem gehort, der darauf achtet,
dass auch wissenschaftliche Mitarbeitende nicht Uber ihre vertragliche
Arbeitszeit hinaus beansprucht werden und ihnen hinreichend Zeit fur
ihre Dissertation eingerdumt wird.

Leistung nicht nach Verfugbarkeit zu bewerten, dient dem Schutz
der Mitarbeitenden - und der Erhéhung der Diversitat der Beschaftigten.
Denn die bisher dominierende Form der Wissenschaft setzt voraus, dass
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man sehr zigig langere Bildungswege absolviert hat, dass man Loyalitat
gegenuber den entscheidenden Fihrungspersonen zeigt, die Spielregeln
kennt und in den Kreis passt. Die gegenwartige Form der Wissenschaft
schafft Rdume fUr diejenigen, die Engagement durch maximal viel Er-
werbsarbeitszeit sowie standige Erreichbarkeit und Verfuigbarkeit zeigen.
Das sind Menschen, die wenig bindende soziale Verpflichtungen einge-
gangen sind, die finanziell unabhangig sind und Erwerbsarbeit zu ihrem
zentralen Lebensraum machen (vgl. Héyng 2010: 240 ff.). Am leichtesten
fallt das immer noch Mannern¥*, die das Privileg hatten, mit ausreichend
Bildung und Finanzmitteln aufzuwachsen. Sie sind mit Mannlichkeitsan-
forderungen grofl3 geworden wie der, die Spiele des Wettbewerbs ernst
zu nehmen (vgl. Stuve & Debus 2012: 47 ff.). Sie konnten Mannlichkeits-
einladungen annehmen, die ihnen Vorteile, Macht und Ansehen bringen,
wahrend andere reproduktive Arbeiten flr sie Ubernehmen. So kénnen
sie schon jung eine grol3e Menge an Forschungen, Projekten, Drittmitteln
und Veroffentlichungen vorweisen, die belegen: Sie wurden aufgenom-
men, akzeptiert und gefordert. Doch ist das gute Wissenschaft?

Das beschriebene Verstdndnis von guter Leistung ist geronnen
in der Organisation von wissenschaftlicher Arbeit an den Hochschulen.
Wie werden Lebenslaufe bewertet? Werden Erfahrungen aus anderen als
den angestrebten Wissenschaftsbereichen wertgeschatzt? Wird Eigen-
standigkeit und Kreativitat, Sensibilitat fur das Forschungsthema wertge-
schatzt? Wird die Qualitat der Lehre und Studienbetreuung berticksich-
tigt (vgl. Borgwardt 2022: 4 f.)? Wird die Lebenslage einer Person bei der
Bewertung ihrer Leistung bertcksichtigt? Wird in Bezug auf das wissen-
schaftliche Lebensalter das Potenzial angemessen berlcksichtigt?

7 Strukturreformen fir einen tiefgreifenden Gleichstellungs-
prozess

Es gibt eine Reihe von Veranderungen in Hochschulen, die gegen viele
Diskriminierungen wirken. Dazu gehéren ein funktionierendes Beschwer-
desystem, der Abbau von Hierarchien sowie ein strukturell respektvoller
Umgang mit vielfaltigen Lebenslaufen und Lebenslagen in Hochschulen.
Doch gleichzeitig werden fur jede diskriminierte Gruppe unterschiedli-
che, spezifische Anderungen der Arbeits- und Organisationskultur hilf-
reich sein. Ihre deutliche Sichtbarkeit und Reprasentation tun Hochschu-
len gut, schlieBlich bendtigt der fortlaufende Erneuerungsprozess der
Hochschulen hin zu mehr Gleichstellung eine Vielzahl unterschiedlicher
Akteur*innen auf unterschiedlichen Ebenen. Es ware schén, wenn diese
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Akteur*innen neben ihren unterschiedlichen Zugangen auch weiterhin
das Verbindende wahrnehmen und sich gegenseitig wertschatzen konn-
ten.

Denn es muss Hand in Hand gehen: Es muss deutlicher werden,
dass Vielfalt in Hochschulen erwtiinscht ist und anerkannt wird, beispiels-
weise auf der symbolischen Ebene durch entsprechende Sprachregelun-
gen oder Toilettenbezeichnungen. Doch diese verstarkte Sichtbarkeit
muss mit einer Veranderung der Strukturen und Kulturen einhergehen,
die derzeit noch die Teilhabe vieler behindern. Ein Teil davon ist die Art
und Weise der Leistungsbewertung, die bislang auch manch machtkri-
tischem oder feministischen Menschen als legitim erscheint. Die dabei
entstehenden strukturellen Ausgrenzungen sind aber nur auf den ersten
Blick (geschlechter )neutral, wirken sie doch benachteiligend fur alle, die
sich nicht stromlinienférmig an den vorherrschenden Mannlichkeitsan-
forderungen ausrichten. Es sind weiterhin haufiger Frauen* und andere
benachteiligte Geschlechter und Gruppen, die sich in Lebenslagen be-
finden, in denen sie nicht komplett beruflich verfiigbar sind oder sein
mochten. Die wenigen und langsamen Fortschritte auf dieser Ebene
mogen viele entmutigen. Doch Gleichstellung braucht den mehrdimen-
sionalen Ansatz: Hochschulen, die Rahmenbedingungen fir die Arbeit
von Menschen in unterschiedlichsten Lebenslagen schaffen und die Hie-
rarchien und Lohndifferenzen abbauen und so den Weg daflr bereiten,
dass MINT- und SAHGE-Studien von den unterschiedlichsten Menschen
gewahlt werden.

Der Blick auf Mannlichkeiten in der Arbeits- und Organisations-
kultur von Hochschulen erméglicht es, Zusammenhange zwischen sub-
jektiven, symbolischen und strukturellen Gleichstellungshindernissen zu
erkennen. Diese auf den verschiedenen Ebenen anzugehen, bedeutet
eine Abkehr von Mannlichkeitsanforderungen und ernsten Spielen des
Wettbewerbs. Dann endlich werden Identitaten jenseits dieser Zwange
unterstitzt und vielfaltige Lebenslagen berucksichtigt. Auf der Repra-
sentationsebene werden andere Definitionen von Leistung entwickelt,
strukturell werden Lohndifferenzen abgebaut und Tarifeinstufungen den
Belastungen und Verantwortungen angepasst. Denn die Gleichstellung
aller Geschlechter verlangt eine tiefgreifende Veranderung eines Sys-
tems, das immer noch auf die Mdglichkeiten, Bedurfnisse, Zugange und
Lebensweise hegemonial agierender Manner* zugeschnitten ist.
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