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Gleichstellungsarbeit im Professionalisierungsprozess.
Professionssoziologische Betrachtung und empirische
Ergebnisse

Lina Vollmer

1 Einleitung

Durch zunehmende Anforderungen an die hochschulische® Gleichstellungs-
arbeit und vor dem Hintergrund des Wandels des Hochschulsystems wird in
den letzten Jahren verstirkt eine Professionalisierung der Gleichstellungs-
arbeit gefordert. Die Verwendung des Professionalisierungsbegriffs geschieht
in diesem Zusammenhang hiufig inflationdr und unspezifisch. Eine syste-
matische empirische Untersuchung von Professionalisierungsprozessen in
diesem Bereich hat es bisher nicht gegeben. Die Studie, auf dem der dieser
Beitrag beruht, hat sich zum Ziel gesetzt, diese Forschungsliicke mit der
Zuhilfenahme professionssoziologischer Konzepte und einer quantitativen
Analyse zu schlieBen und die Professionalisierung der hochschulischen
Gleichstellungsarbeit theoriebasiert und systematisch zu untersuchen.

Im Hochschulmanagement und in der hochschulischen Gleichstellungs-
arbeit konnten Professionalisierungstendenzen bereits aufgezeigt werden. So
hat Meuser 2005 Professionalisierungsprozesse bei Genderexpertinnen®
identifiziert und verweist auf die empirische Forschung, deren Aufgabe es sei
zu untersuchen, inwiefern diese Prozesse in einer Profession miinden
(Meuser 2005a). Auch Nigges-Gellrich (2007), die professionssoziologische
Theorien auf die kommunale Gleichstellungsarbeit anwendet, hilt weitere
empirische Forschung fiir notwendig. Sie legt in ihrem Fazit allerdings nahe,
bei der Untersuchung der Gleichstellungsarbeit weniger die Frage nach dem
Erreichen des Professionsstatus aufzuwerfen, sondern unterschiedliche Pro-
fessionalisierungstendenzen verschiedener Akteursgruppen zu beriicksich-
tigen. Zu einem dhnlichen Schluss kommen auch Kriicken, Bliimel und
Kloke (2010) bei der Untersuchung der Professionalisierung des Hochschul-
managements, zu der Gleichstellungsarbeit teilweise dazugezédhlt werden
muss (s. Kriicken, dieser Band). Auch sie orientieren sich an professions-

1 Mit dem Begriff ,Hochschule* sind im Folgenden sowohl Universititen, padagogische
Hochschulen als auch Fachhochschulen bzw. Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften
sowie kiinstlerische Hochschulen gemeint.

2 Wenn im Folgenden von Genderexpertinnen, Gleichstellungsakteurinnen oder weiteren
Personen in der Gleichstellungsarbeit die Rede ist, wird aufgrund des hohen Frauenanteils
in diesen Gruppen die weibliche Form benutzt.
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soziologischen Modellen, die nicht nach dem Professionsstatus fragen
sondern ziehen neue Modelle heran. Diese Vorarbeiten sowie weitere Unter-
suchungen, die ebenfalls professionssoziologische Konzepte in modifizierter
Form auf unterschiedliche akademische Berufe anwenden (s.u.), wurden fiir
die Operationalisierung einer Online-Befragung zur Professionalisierung von
Amts- und Stelleninhaberinnen der hochschulischen Gleichstellungsarbeit
herangezogen. Dieser Beitrag stellt die Erhebung, deren theoretische
Rahmung sowie die Ergebnisse der Umfrage vor. Es wird zunéchst erldutert,
wie die professionssoziologische Literatur fiir die Untersuchung genutzt
werden konnte. AnschlieBend werden die Ergebnisse der Studie vorgestellt.
In einem abschlieenden Fazit wird diskutiert, welche Aussagen sich daraus
fiir die Professionalisierung der hochschulischen Gleichstellungsarbeit ziehen
lassen.

2 Gleichstellungsarbeit und Professionssoziologie

Bei der Anwendung professionssoziologischer Konzepte auf unterschiedliche
berufliche Bereiche und Titigkeiten wie beispielweise die Er-
wachsenenbildung (Fahauer 1997), das Hochschulmanagement (Kriicken et
al. 2010,2009), den Journalismus (Offerhaus 2011) oder die Sozialarbeit
(Schiitze 1992), aber auch die Gleichstellungsarbeit (Nigges-Gellrich 2007)
kommen die Autoren und Autorinnen zu dem Schluss, dass unter An-
wendung des klassischen Professionsverstdndnisses die jeweiligen Berufe aus
dem Status einer Profession ausgeschlossen werden miissten oder hochstens
als Semi-Profession klassifiziert werden konnten. Zwar ist das Verstindnis
des Professionsbegriffs in der klassischen professionssoziologischen Literatur
uneinheitlich, zusammenfassend konnen allerdings drei Kriterien als Voraus-
setzung fiir die Konstitution einer Profession ausgemacht werden, ndmlich
(Experten-)Wissen, Autonomie und Klientenorientierung. Das Experten-
wissen ist notwendig um einen spezifischen gesellschaftlichen Wissens- und
Problembereich exklusiv besetzen zu konnen. Hierzu muss das Experten-
wissen von Nicht-Expertenwissen abgegrenzt werden konnen (Mieg
2003,2006). Durch die Herausbildung einer spezifischen Expertise ist es
einer Berufsgruppe dann moglich sich von anderen Berufsgruppen abzu-
grenzen und ein Zustindigkeitsmonopol fiir ein bestimmtes Fachgebiet zu
beanspruchen. Hieraus erlangt die Gruppe ihre Autonomie, die mit der
Moglichkeit zur Selbstrekrutierung ihrer Mitglieder und der Implementierung
von Zugangskontrollen hinsichtlich der Ausiibung des betreffenden Berufes
einhergeht. Diese Abgrenzung bedarf der Einrichtung von Ausbildungsstitten
und Studiengidngen, die den Akteuren durch Priifungen und Zertifizierungs-
prozesse den Zugang zur Profession ermdglichen (Evetts 2003; Meyer 2000;

121



Mieg 2003,2006). AuBerdem gibt es einen Berufsverband bzw. eine berufs-
stindische Vertretung, die neben der Organisation der Profession auch deren
Selbstkontrolle durch die Auferlegung von Ethikcodes und Verhaltensregeln
dient. Das dritte Profession konstituierende Kriterium, die Klienten-
orientierung, verleiht einer Profession ihren Handlungsbezug (Stichweh
1996). Demnach ist eine Profession ein ,,relativ abgegrenzte[r] Orientierungs-
und Handlungsbereich, in welchem sowohl wissenschaftlich als auch prak-
tisch ausgebildete Berufsexperten gesellschaftlich lizenzierte Dienstlei-
stungen fiir ihnen per gesellschaftlichem Mandat anbefohlene Klienten bzw.
Abnehmer vollbringen® (Schiitze 1992: 135). (Experten-)Wissen, die daraus
hervorgehende Autonomie, eine Klientenorientierung sowie die Organisation
in beruflichen Verbdnden konnen als die wichtigsten Profession konstitu-
ierenden Kriterien zusammengefasst werden.

Ausgerichtet an Leitprofessionen wie Medizin und Jura stellt die klas-
sische Professionssoziologie Forschende vor das Problem der Passung von
,modernen* Berufen mit den strengen Kriterien des Professionsbegriffs (Mok
1969; Hartmann 1968; Meyer 2000). Aufgrund verénderter sozialer
Wirklichkeit und verdnderter gesellschaftlicher Organisation von Arbeit ist
der klassische Professionsbegriff immer weniger geeignet, die ,,Realitdt zu
beschreiben, ohne dass dies jedoch gleichzeitig das Ende von Beruflichkeit
oder von Professionalitit bedeuten muss* (Meyer 2000: 88). Gemessen an
den Kriterien des traditionellen Professionsverstindnisses miisste Gleich-
stellungsarbeit als Semi-Profession eingestuft werden (Nigges-Gellrich
2007). Eine Semi-Profession zeichnet sich gegeniiber einer Profession durch
die Anbindung an biirokratische Organisationen und damit dem Fehlen der
Autonomie aus (Wetterer 1993). Fiir Gleichstellungspraktikerinnen existiert
keine einheitliche standardisierte und durch staatliche Instanzen zertifizierte
Ausbildung. Gleichstellungsexpertise ist kein einheitliches, zertifiziertes
Wissen mit klar umrissenem Kompetenzprofil. Somit gibt es in der Gleich-
stellungsarbeit keine klare Abgrenzung zwischen Expertinnen und Laiinnen.
Die Untersuchung einer Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit sowie
weiterer moderner gesellschaftlicher Teilbereiche erscheint schlieBlich nur
mdglich, ,,wenn und sofern der Betrachter von dem tradierten Professions-
verstindnis abriickt und den Weg zur Profession nicht an der Uberwindung
von Merkmalshiirden misst* (Nigges-Gellrich 2007: 33).

Um den Ausschlusscharakter des klassischen Professionsbegriffs zu um-
gehen, orientieren sich viele Autoren und Autorinnen bei der Untersuchung
von Professionalisierungsprozessen an neueren bzw. modifizierten Kon-
zepten oder beziehen sich auf die Begriffe ,,Professionalitdt™ und ,,Professio-
nalisierung® anstatt auf ,Profession (Nittel 2000; Meuser 2005b; Evetts
2008). Wihrend eine ,,Professionalisierung* eines Berufs nicht zwangsléufig
in einer Profession enden muss, beschreibt ,,Professionalitdt™ die besondere
Qualitdt einer personenbezogenen Dienstleistung, welche nicht an die
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Existenz einer Profession gebunden sein muss (Nittel 2000). Kriicken et. al.
riicken in ihrer Studie zur Professionalisierung des Hochschulmanagements
ebenfalls vom Professionsbegriff ab (Kriicken et al. 2009,2010) und
orientieren sich am Begriff der organisationalen Professionalitit nach Evetts
(2008). Evetts geht von zwei Formen der Professionalitit aus: Die
,.berufliche Professionalitit® orientiert sich am traditionellen Professions-
begriff, wihrend die ,,organisationale Professionalitit der modernen Orga-
nisation von Arbeit gerecht werden soll, indem sie sich iiber rational-legale
Formen der Autoritit, standardisierte Arbeitsprozesse und hierarchischen
Strukturen der Entscheidungsfindung definiert. Neben dem Riickgriff auf den
Professionalitatsbegriff ermdglicht es die Untersuchung von Entwicklungen
in einem gesellschaftlichen Teilbereich Verberuflichungs- und Professionali-
sierungsprozesse zu betrachten, ohne dass die Frage nach dem Erreichen des
Professionsstatus gestellt werden muss. Hartmann entwickelte bereits 1968
solch ein dynamisches Modell, mit dessen Hilfe die Entwicklungsverldufe
von Arbeit zum Beruf und weiter zur Profession beschrieben werden kdnnen.
Wihrend sich der Verberuflichungsprozess dabei auf den Ubergang von
Arbeit zum Beruf bezieht, wird der Ubergang vom Beruf zur Profession als
Professionalisierungsprozess bezeichnet. Dieser vollzieht sich auf den beiden
Dimensionen Wissen und Sozialorientierung. Auf der Dimension des
Wissens findet eine ,,Verwissenschaftlichung® (Hartmann 1968: 202) und
damit eine stirkere Ausrichtung des Berufs an Forschungsergebnissen statt.
Auf der Dimension der Sozialorientierung findet eine zunechmende Aus-
richtung des Berufs und der eigenen beruflichen Leistung auf gesell-
schaftliche Belange statt. Auch Offerhaus (2011) entwickelt zur Unter-
suchung von Professionalisierungsprozessen im Journalismus ein dyna-
misches Konzept. Dabei vollzieht sich der Prozess der Professionalisierung -
dhnlich wie bei Hartmann — durch eine Expertisierung im Sinne der Heraus-
bildung einer berufsspezifischen Handlungskompetenz, welche ebenfalls mit
einer Verwissenschaftlichung einhergeht. Das Expertenwissen ermdglicht es
einer Berufsgruppe sich durch soziale Etikettierung als zustdndig und kom-
petent fiir einen bestimmten Bereich anerkennen zu lassen, wodurch eine von
staatlichen Lizenzen unabhingige Autonomie hergestellt werden kann. Diese
Herstellung einer legitimierten Definitionsmacht iiber ein thematisches Feld
bezeichnet Offerhaus in Anlehnung an Pfadenhauer (2005) als ,Insze-
nierung*.

Ein weiteres Merkmal einer sich vollziehenden Professionalisierung ist
ebenfalls die Griindung von Berufsverbianden. Diese fungieren als wichtiges
Bindeglied zwischen individuellen Arbeitsaufgaben und ihrer berufsférmigen
Institutionalisierung (Offerhaus 2011). Laut Kloke (2013), die eine umfas-
sende Gegeniiberstellung traditioneller und neuer Professionskonzepte her-
ausarbeitet, ldsst sich zusammenfassend festhalten, dass die neuen Theorien
im Grunde von denselben Kategorien ausgehen wie die traditionellen
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Modelle, diese allerdings auf verdnderte gesellschaftliche Rahmenbedin-
gungen bezichen.

Die modifizierten bzw. ,neuen” professionssoziologischen Ansitze
schwichen die klassischen Kriterien Autonomie und Klientenorientierung in
ihrer Profession konstituierenden Relevanz ab, das Expertenwissen bleibt
jedoch ein zentrales Kriterium von Professionalisierung bzw. Professiona-
litdt. So sei es laut Meuser moglich ,,professionelles Handeln auflerhalb von
Professionen, allerdings nicht unabhingig von Expertenwissen” (Meuser
2005b: 261) zu untersuchen und laut Offerhaus (2010) wiirde eine Insze-
nierung (s.0.) ohne das Vorhandensein entsprechender berufsspezifischer
Expertise zu einer Abwertung der Berufsgruppe fithren. Expertenwissen setzt
sich aus berufsspezifischem Sach- und Fachwissen sowie berufsspezifischen
Handlungskompetenzen bzw. Erfahrungswissen zusammen. Zentral ist hier-
bei die Ausrichtung an aktuellen Forschungsergebnissen bzw. aus prozess-
geleiteter Perspektive die ,,Verwissenschaftlichung®.

Die modernen Professions- und Professionalisierungskonzepte bieten so
die Moglichkeit Professionalisierungsprozesse in der hochschulischen
Gleichstellungsarbeit zu identifizieren. Durch die thematische und struktu-
relle Differenzierung der Gleichstellungsarbeit und die Nutzung der Instru-
mente neuer Steuerungsmechanismen (s. Lother, Vollmer dieser Band) lassen
sich in der Arbeitsrealitit hochschulischer Gleichstellungsakteurinnen ver-
stirkt Merkmale einer organisationalen Professionalitit nach Evetts wieder-
finden, sprich standardisierte Arbeitsprozesse, hierarchische Strukturen der
Entscheidungsfindung sowie Instrumente wie Zielvereinbarungen und
Leistungskontrollen. Zudem bietet die zunehmende Implementierung der
Frauen- und Geschlechterforschung der Gleichstellungsarbeit eine potentielle
wissenschaftliche Untermauerung, deren Transfer in die Praxis bisher aller-
dings nicht institutionalisiert ist (Riegraf, Vollmer 2013). Der Zusammen-
schluss der Gleichstellungsbeauftragten in der Bundeskonferenz der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF) hat einen dem
Berufsverband dhnlichen Charakter. Beispielsweise erfiillt die BuKoF be-
stimmte fiir einen Berufsverband typische auBenorientierte und innen-
orientierte Funktionen, wie Interessenaggregation und die Vernetzung der
Mitglieder (BuKoF, 2013). Es weisen also diverse Faktoren auf Professiona-
lisierungsprozesse in der hochschulischen Gleichstellungsarbeit hin. Die im
Folgenden vorgestellte empirische Analyse dient dazu diese Professiona-
lisierungsprozesse genauer zu fassen und Chancen einer weiteren Profes-
sionalisierung aufzuzeigen.
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3 Von der Theorie zur Operationalisierung

Bei der Untersuchung der Professionalisierung der hochschulischen
Gleichstellungsarbeit im Rahmen der hier vorgestellten Studie stand das
Kriterium des Expertenwissens bzw. der Expertisierung im Vordergrund.
Untersucht wurde inwiefern Expertise vorhanden, wissenschaftlich unter-
mauert und weiter ausgebaut wird. Von Interesse war aulerdem die fachliche
Homogenitit der Gleichstellungsakteurinnen sowie ihr Selbstverstindnis, da
sich daraus Aussagen iiber die Selbstidentifikation als Expertengruppe und
der damit einhergehenden Abgrenzung nach auflen treffen lassen. Der beruf-
liche Charakter der Gleichstellungsarbeit, die Identifikation damit, verbunden
mit der Einschédtzung der eigenen beruflichen Perspektiven, bildeten einen
weiteren Fragekomplex der Erhebung?®®.

Da es sich bei der Erhebung um eine Querschnittsuntersuchung handelt,
konnen daraus keine empirischen Kenntnisse iiber den Entwicklungsverlauf
der Professionalisierung gewonnen werden. Es geht vielmehr darum, wie
Professionalisierungsmerkmale im Querschnitt verteilt sind. Deshalb wird im
Fokus der Auswertung vor allem die unterschiedliche Ausprigung der
Merkmale zwischen den Untersuchungsgruppen stehen. Als sinnvoll wird ein
Vergleich zwischen der Gruppe der Gleichstellungsbeauftragten und
weiterem mit Gleichstellungsarbeit betrauten wissenschaftlichen und nicht-
wissenschaftlichen Personal — im Folgenden als ,,Mitarbeitende bezeichnet -
gesehen. Dabei werden die beiden Untersuchungsgruppen weiter differenziert
nach Gleichstellungsbeauftragten in Freistellung und hauptberuflichen
Gleichstellungsbeauftragten einerseits und Mitarbeitenden innerhalb und
auBerhalb des Gleichstellungsbiiros andererseits. Somit stellt das Amt bzw.
die Stelle in der vorliegenden Untersuchung die wichtigste unabhingige
Variable dar.

An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass im Folgenden zwar durch-
aus verschiedene Gruppen von Gleichstellungsakteurinnen auf ihre Aus-
pragung bei den genannten Professionalisierungsindikatoren hin verglichen
werden, sodass von mehr oder weniger professionalisierter Gleichstellungs-
arbeit die Rede sein wird. Dies ist keineswegs gleichzusetzen mit mehr oder
weniger professioneller Arbeit im Sinne guter oder schlechter Arbeit. Die
Auffassung von Professionalitit bzw. Professionalisierung orientiert sich an
den beschriebenen professionssoziologischen Konzepten und folgt dem
analytischen Verstindnis des Professionalisierungsbegriffs nach Kleimann

3 FEinige Frageformulierungen wurden aus einem Fragebogen des Projekts ,,Die
Professionalisierung im deutschen Hochschulsystem®, durchgefiihrt von Kriicken, Bliimel
und Kloke am Deutschen Forschungsinstitut fiir Offentliche Verwaltung Speyer,
ibernommen.

125



(2011)*. Somit soll in diesem Beitrag keine Bewertung der Qualitdt der
Gleichstellungsarbeit bestimmter Akteursgruppen erfolgen, sondern eine
deskriptive Darstellung von Auspriagungen unter Beriicksichtigung profes-
sionssoziologischer analytischer, nicht normativer Konzepte.

4 Ergebnisse der Online-Befragung

4.1 Erhebung und Stichprobe

Die Zielgruppe der Online-Erhebung waren alle Personen, die eine Stelle
oder ein Amt im Bereich Gleichstellung an einer deutschen Hochschule
innehaben. Die Stichprobe wurde mit Hilfe einer Personenrecherche auf den
Webseiten der Hochschulen ermittelt und ergab ein Gesamtsample von 1.251
Personen. Die Befragung fand im Winter 2012 statt. Der finale Datensatz, der
fiir die Auswertung genutzt wurde, beinhaltet 472 Fille, was eine Riicklauf-
quote von 38 Prozent des Gesamtsamples ergibt'2.

Die Stichprobe umfasst 382 Frauen und neun Ménner. 81 Personen
machten keine Angaben zu ihrem Geschlecht'®. Das Altersspektrum der Be-
fragten reicht von 25 bis 49 Jahren. In der Stichprobe sind 60,1 Prozent der
Personen an einer Universitdt oder Hochschule mit Promotionsrecht be-
schiftigt. 34,3 Prozent der Befragten arbeiten an einer (Fach-)Hochschule
ohne Promotionsrecht, die iibrigen 5,6 Prozent arbeiten an einer Kunst- oder
Musikhochschule. Die Stichprobe setzt sich zu etwa gleichen Teilen aus

4  Bei der Untersuchung von Professionalisierungsprozessen muss der semantische
Doppelcharakter des Professionsbegriffs (Kleimann, 2011) beriicksichtigt werden, indem
die normative von der analytischen Ebene abgegrenzt wird. Einerseits lasst sich der Begriff
deskriptiv verstehen, indem er ein Merkmalsset bereitstellen soll, anhand dessen der
Professionsgrad einer Berufsgruppe festgestellt werden kann. Andererseits wird der Begriff
auch normativ bzw. evaluativ gebraucht. Der evaluative Professionsbegriff ist fiir
Berufsgruppen relevant, die ,.iiber die Selbstauszeichnung als Profession einen Sozialstatus
zu erringen versuchen, mit dem gesellschaftsweiter Respekt, berufsstindische Privilegien
und Okonomische Vorteile einhergehen® (Kleimann, 2011, p. 213). So kann gefordert
werden, dass sich ein Tatigkeitsbereich ,professionalisiert™, sprich effizienter, effektiver
oder besser wird. Der evaluative Gebrauch des Begriffs erfolgt hédufig kriteriell
unspezifisch, sodass die Merkmale, an denen eine Verbesserung in Form einer
Professionalisierung festgemacht werden konnte, heterogen und unkonkret, z.T. auch vollig
unklar bleiben. Die normative Verwendung des Begriffs ,hat [...] daher einen rein
lobenden Charakter, der sich aus dem Prestige des Professionsbegriffs ergibt, ohne jedoch
dessen deskriptive Semantik zu ibernehmen® (Kleimann, 2011, pp. 217-218).

5 Ausfiihrlichere Angaben zur Erhebung sind nachzulesen in Lother, Vollmer in diesem
Band.

6  Der Fragebogen beinhaltete bei der Frage nach dem Geschlecht die dritte Option ,,anderes®,
welche allerdings von keiner Person wahrgenommen wurde.
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Gleichstellungsbeauftragten (51,1 Prozent) und Mitarbeitenden (48,9 Pro-
zent) zusammen. Mit 79 Prozent arbeitet der Grofiteil der Gleichstellungsbe-
auftragten in einem Freistellungsmodell, wéhrend nur 22 Prozent dieses Amt
hauptberuflich ausfithren. 30 Prozent der Befragten sind Mitarbeitende im
Gleichstellungsbiiro und 12 Prozent sind Mitarbeitende, die auBlerhalb des
Gleichstellungsbiiros im Themengebiet Gleichstellung tétig sind.

4.2 Arbeitszeit

Fir die Einschitzung, inwiefern Gleichstellungsarbeit als Erwerbsarbeit
gedeutet werden kann, ist von Interesse, wie viel Arbeitszeit die Befragten fiir
die Gleichstellungsarbeit nutzen* und ob es sich dabei um ihre Haupttitigkeit
handelt. Mit einem Mittelwert von 20,5 Wochenstunden wird durch-
schnittlich die Hilfte einer Vollzeitstelle fiir Gleichstellungsarbeit verwendet.
Dabei geht die Hélfte aller Befragten (48 Prozent) neben der Gleichstellungs-
arbeit einer weiteren Erwerbstétigkeit an ihrer jeweiligen Hochschule nach.
Da die Gleichstellungsbeauftragten mit Freistellungsmodell haufig nur einen
bestimmten Anteil ihrer vertraglichen Arbeitszeit der Gleichstellung widmen
diirfen, unterscheidet sich diese Gruppe deutlich von denen der hauptbe-
ruflichen Gleichstellungsbeauftragten und denen der Mitarbeitenden. So
gehen 86 Prozent der Gleichstellungsbeauftragten mit Freistellungsmodell
neben der Gleichstellungsarbeit einer weiteren Erwerbstitigkeit an ihrer
jeweiligen Hochschule nach und widmen mit durchschnittlich 11 Wochen-
stunden im Vergleich zu den anderen Untersuchungsgruppen ihrem Amt die
wenigste Zeit. lhre hauptberuflichen Kolleginnen und die Mitarbeitenden
verwenden dagegen ca. 30 Wochenstunden fiir die Gleichstellungsarbeit,
wiahrend weniger als ein Viertel von ihnen einer weiteren nicht gleich-
stellungsbezogenen Titigkeit nachgeht. Bei der Gruppe der freigestellten
Gleichstellungsbeauftragten hat die Gleichstellungsarbeit somit selten den
Charakter einer Haupterwerbstatigkeit.

7  Die Frage nach den Arbeitszeiten richtete sich nach den vertraglich festgelegten
Arbeitszeiten, die fiir Gleichstellungsarbeit verwendet werden.
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Abbildung 1: Wochentliche Arbeitszeit

Gleichstellungsbeauftragte gesamt

Mitarbeitende gesamt

Durchschnittliche Wochenarbeitszeit

Hauptberufliche
Gleichstellungsbeauftragte

Gleichstellungsbeauftragte mit
Freistellung

Mitarbeitende im Gleichstellungsbiiro

Mitarbeitende auBerhalb des
Gleichstellungsbiiros

N = 439, Durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit in Stunden, die vertraglich festgelegt
der Gleichstellungsarbeit zur Verfiigung steht

Quelle: Eigene Darstellung

4.3 Fachlicher Hintergrund

Fiir Gleichstellungsarbeit gibt es keine spezielle Ausbildung, fiir Gleich-
stellungsexpertinnen keinen zertifizierten, staatlich anerkannten Status.
Gleichstellungsexpertise besitzt im Sinne von professionstheoretischem
Expertenwissen kein allgemeingiiltiges Profil. Bei der Erhebung wurde daher
nicht nach einem bestimmten Set an Eigenschaften oder Kompetenzen ge-
fragt. Teil der Befragung waren aus einem explorativen Vorgehen heraus der
fachliche Hintergrund, Praxiserfahrungen und der Bezug zur Frauen- und
Geschlechterforschung sowie die Nutzung von Informationsstrategien. Damit
sollte zum einen ermittelt werden, wie homogen bzw. heterogen die Gleich-
stellungsakteurinnen beziiglich ihrer fachlichen Voraussetzungen sind und
zum anderen, wie verbreitet Kenntnisse der Frauen- und Geschlechter-
forschung in den unterschiedlichen Untersuchungsgruppen sind. Die Strate-
gien der Informationsbeschaffung sollten zeigen, ob Akteurinnen eher infor-
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melle oder strukturiert-formalisierte Wege nutzen um sich relevante Inhalte
fiir ihre Arbeit anzueignen. Dem liegt die Annahme zugrunde, dass die
Nutzung formaler Methoden eher zu einer einheitlichen Wissensbasis der
Gleichstellungspraktikerinnen fiihrt als die Nutzung informeller und willkdir-
licher Methoden.

Abbildung 2: Studiengang mit hochstem Abschluss

|
Gleichstellungsbeauftragte gesamt i

Mitarbeitende gesamt

Hauptberufliche
Gleichstellungsbeauftragte

Gleichstellungsbeauftragte mit .
Freistellung

Mitarbeitende im Gleichstellungsbiiro

|

Mitarbeitende auRerhalb des
Gleichstellungsburos

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Soziologie, Sozialwissenschaften, Politik
Padagogik, Erziehungswissenschaften, Soziale Arbeit

® Andere Studiengéange

N =315; Anteil der Befragten
Quelle: Eigene Darstellung

Insgesamt weisen die befragten Gleichstellungsakteurinnen einen hetero-
genen fachlichen Hintergrund mit einer Dominanz geistes- und sozialwissen-
schaftlicher Ficher auf. Uber die Hilfte der befragten Gleichstellungs-
akteurinnen (53 Prozent) hat einen Hochschulabschluss in der Fachergruppe
der Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften. Knapp die Hailfte der
Befragten (46 Prozent) hat auBerdem einen Bezug zur Frauen- und Ge-
schlechterforschung. Auch hier hebt sich die Gruppe der freigestellten
Gleichstellungsbeauftragten deutlich von den anderen Akteurinnen ab. Sie
weisen einen heterogeneren fachlichen Hintergrund und einen geringeren
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Bezug zur Frauen- und Geschlechterforschung auf. So gaben 68 Prozent der
hauptberuflichen Gleichstellungsbeauftragten an, Frauen- und Geschlechter-
forschung seien Teil ihres Studiums gewesen, wéhrend es bei den freige-
stellten Gleichstellungsbeauftragten nur 22 Prozent waren. Bei den Mitarbei-
tenden haben mehr als die Halfte Frauen- und Geschlechterforschung im
Studium gehabt. Dariiber hinaus variieren diese Eigenschaften nicht nur
zwischen den Untersuchungsgruppen sondern auch in Abhéngigkeit von der
wochentlichen Arbeitszeit. So steigen die Homogenitdt des fachlichen Hin-
tergrundes und der Anteil derjenigen, die Inhalte der Frauen- und Ge-
schlechterforschung behandelt haben mit der Anzahl der Wochenstunden.

Abbildung 3 Kenntnisse der Frauen- und Geschlechterforschung

Gleichstellungsbeauftragte gesamt h

Mitarbeitende gesamt -
Hauptberufliche
Gleichstellungsbeauftragte -
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Mitarbeitende im Gleichstellungsbiiro -

Mitarbeitende auRerhalb des
Gleichstellungsburos F | |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H

® Im grofRen Umfang Teilweise mKeine

N =315; Anteil der Befragten
Quelle: Eigene Darstellung

Um zu ermitteln wie Gleichstellungsakteurinnen sich fiir ihren Arbeitsbereich
relevante Informationen aneignen, wurde danach gefragt wie haufig
bestimmte Informationsstrategien genutzt werden um sich iiber neue Ent-
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wicklungen, Best Practices und neue Impulse zu informieren'>. Die Er-
gebnisse weisen darauf hin, dass vor allem informelle Strategien der Infor-
mationsbeschaffung herangezogen werden, wobei Mitarbeitende im Ver-
gleich zu den Gleichstellungsbeauftragten die dargebotenen Strategien
generell haufiger nutzten. Lediglich der Austausch mit institutionalisierten
Netzwerken und Akteuren und Akteurinnen anderer Hochschulen wird von
den Gleichstellungsbeauftragten haufiger genutzt als von den Mitarbeitenden.

8  Bei diesem Item hatten die Befragten acht Informationsstrategien zur Auswahl. Dabei sollte
jeweils die Haufigkeit der Nutzung einer Strategie auf einer Skala von 1 (,,nie) bis 5 (,,sehr
oft“) angegeben werden.
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Abbildung 4: Haufigkeit der Nutzung von Informationsstrategien
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neue Entwicklungen/Best Practices/neue Impulse in Threm Arbeitsbereich informieren
mochten? Strategien absteigend nach Formalitdt sortiert; Mittelwerte einer fiinfstufigen
Skala (1=,,nie; 5=,,sehr oft™).

Quelle: Eigene Darstellung

Insgesamt weisen die Daten zum fachlichen Hintergrund auf einen breiten
geistes- und sozialwissenschaftlichen und geschlechtstheoretischen Bezug
der Akteurinnen mit Ausnahme der freigestellten Gleichstellungsbeauftragten
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hin. Zum Ausbau ihrer Kompetenzen werden institutionalisierte und
standardisierte Strategien eher selten verwendet, wobei das Informations-
verhalten der Gleichstellungsbeauftragten auf eine bessere Vernetzung dieser
Gruppe im Vergleich zu der der Mitarbeitenden hinweist (s. Abschnitt 4.6 zur
Bedeutung von Netzwerken und Vereinigungen).

4.4 Selbstverstindnis

In Bezug auf das Selbstverstindnis der Gleichstellungsakteurinnen ist von
Interesse, inwiefern sich die Befragten als Gleichstellungsexpertinnen
wahrnehmen und sich als solche anerkannt fithlen sowie ihr Rollen-
verstindnis in der Gleichstellungsarbeit. Die Selbstwahrnehmung als Ex-
pertin in Sachen Gleichstellung sowie die wahrgenommene Nachfrage der
Expertise wurde von den meisten Befragten mittelmafig stark beurteilt.

Abbildung 5: Selbstwahrnehmung als Expertin

5
4
3 .
2 . -
1 A T
Ich bin eine Expertin/ein Experte in Meine Expertise zum Thema
Sachen Gleichstellung. Gleichstellung wird haufig
nachgefragt.
m Gleichstellungsbeauftragte Mitarbeitende

N = 408/404; Mittelwerte einer flinfstufigen Skala (1=, stimmte iiberhaupt nicht zu“;
5=,,stimme voll und ganz zu*).

Quelle: Eigene Darstellung

Knapp ein Drittel der Befragten stimmten den Aussagen ,Ich bin eine
Expertin/ein Experte in Sachen Gleichstellung™ (Mittelwert = 3,41) und
,Meine Expertise zum Thema Gleichstellung wird haufig nachgefragt* (Mit-
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telwert = 3,18) teils teils zu'®. Diejenigen Gleichstellungsakteurinnen, die
Inhalte der Frauen- und Geschlechterforschung teilweise oder im grofien
Umfang im Studium hatten, gaben eine signifikant hdhere Zustimmung zu
den beiden Aussagen'” im Vergleich zu den Akteurinnen, die keine Inhalte
der Frauen- und Geschlechterforschung behandelt haben, an. Auffallend war,
dass die Mitarbeitenden sich in ihrer Expertise weniger stark nachgefragt
fiihlten als die Gleichstellungsbeauftragten, trotz gleich starker Selbstwahr-
nehmung als Expertinnen'®. Erwartungsgemaf nehmen sich hauptberufliche
Gleichstellungsbeauftragte zwar stérker als Gleichstellungsexpertinnen wahr
als ihre Kolleginnen mit Freistellung (Mittelwerte: 4,3; 3,3; Unterschied auf
0,5 Niveau signifikant), schitzen die Nachfrage ihrer Expertise allerdings
nicht signifikant hoher ein. Die Zustimmung zu den Aussagen steigt auller-
dem mit der wochentlichen Arbeitszeit.

Beziiglich des beruflichen Selbstverstindnisses dominierte vor allem die
Selbstwahrnehmung als Beraterin fiir das jeweilige Aufgabengebiet!®. Wih-
rend Gleichstellungsbeauftragte sich aulerdem als Interessenvertreterinnen
fiir die Frauen ihrer Hochschule begreifen (Mittelwert = 4,1), nehmen sich
Mitarbeitende eher in spezialisierten und ausfithrenden Rollen wahr, wie ,,als
Spezialist/in, der/die fiir meinen Aufgabenbereich Projekte entwirft,
koordiniert und ausfiihrt“ (Mittelwert = 3,9) oder als ,,...Umsetzer/in von
MaBnahmen und Projekten” (Mittelwert = 4,0). Mit der Rolle einer Hoch-
schulmanagerin konnen sich — abgesehen von den hauptberuflichen Gleich-
stellungsbeauftragten (MW=3,5) — die Befragten eher wenig identifizieren.

Insgesamt zeigen die Daten ein sehr uneinheitliches Bild beziiglich der
Selbstwahrnehmung und des Rollenverstidndnisses der Gleichstellungs-
akteurinnen. Dies mag die unterschiedlichen inhaltlichen und strukturellen
Rahmenbedingungen von den Akteurinnen zwischen den Hochschulen einer-
seits und zwischen den Gleichstellungsbeauftragten und Mitarbeitenden
andererseits wiederspiegeln. So wird das Aufgabengebiet der Gleich-
stellungsbeauftragten im Gegensatz zu dem der Mitarbeitenden durch ge-
setzliche Regelung teilweise vorgegeben (s. Lother, Vollmer, dieser Band).

9  Der Grad der Zustimmung sollte auf einer Skala von 1 (,,stimme tiberhaupt nicht zu*) bis 5
(,,stimme voll und ganz zu*) angegeben werden.

10  Signifikant auf dem 0,5-Niveau.

11 Die Zustimmung zu den beiden Aussagen unterscheidet sich bei den Mitarbeitenden auf
dem 0,5-Niveau signifikant voneinander.

12 Dabei wurde folgende Frageformulierung verwendet: ,Inwieweit treffen die unten
aufgefithrten Aussagen auf Ihr berufliches Selbstverstindnis zu oder nicht zu? Ich sehe
mich vor allem als....*“ Fiir eine Auswahl an Aussagen sollte der Grad der Zustimmung auf
einer Skala von 1 (,,stimme iiberhaupt nicht zu“) bis 5 (,,stimme voll und ganz zu‘)
angegeben werden.
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4.5 Gleichstellungsarbeit und berufliche Perspektive

Der Fragekomplex zu beruflichen Perspektiven in der Gleichstellung soll
Hinweise liefern, inwiefern die Gleichstellungsarbeit von den Akteurinnen
bewusst als beruflicher Weg eingeschlagen wurde und wie sie ihre Perspek-
tiven in diesem Bereich einschitzen. Gefragt wurde dabei nach den Griinden
fiir die Tatigkeit in der Gleichstellung, nach der Arbeitszufriedenheit und
nach der Einschétzung der Karrierechancen sowie nach der Intention weiter-
hin in diesem Bereich zu arbeiten.

Die Ergebnisse zeigen, dass sich fast die Hailfte der Akteurinnen (47
Prozent) nicht gezielt fiir eine Arbeit in der Gleichstellung entschieden hat20.
Vor allem die freigestellten Gleichstellungsbeauftragten sind héufig zufillig
an ihr Amt gekommen oder weil sie dazu aufgefordert wurden (64 Prozent).
Diejenigen Antwortoptionen, die eine bewusste Wahl der Tétigkeit in der
Gleichstellung aufgrund von Interesse oder Kompetenz beinhalten21, wurden
vor allem von den Mitarbeitenden gewdhlt. Das Interesse am jeweiligen
Tatigkeitsbereich war hier der hdufigste Grund (50 Prozent). Hauptberufliche
Gleichstellungsbeauftragte gaben vor allem abstraktere Griinde, wie das
politische Engagement und die ErschlieBung des Berufsbildes, fiir ihre Amts-
ausiibung an. Die Option ,,Ich habe mich speziell fiir diesen Bereich interes-
siert“ wiahlten 35 Prozent der Gleichstellungsbeauftragten mit Freistellung,
allerdings gaben nur 18 Prozent von ihnen an, dass der Bereich genau ihren
Féhigkeiten entsprach. Bei den hauptberuflichen Gleichstellungsbeauftragten
verhélt es sich bei diesen Antwortoptionen genau andersrum: 7 Prozent gaben
an sich speziell fiir diesen Bereich interessiert zu haben, wihrend 44 Prozent
angaben, dass es genau ihren Fahigkeiten entsprach. Die seltensten Beweg-
griinde fiir die Tétigkeit in der Gleichstellung waren ,,Ich habe mich speziell
fiir diesen Bereich ausgebildet” (7 Prozent aller Befragten) und ,,Um Auf-
stiegschancen wahrzunehmen® (5 Prozent aller Befragten).

Dass die Akteurinnen mit Gleichstellungsarbeit keinen grofen beruf-
lichen Aufstieg verbinden, wurde auch bei der Frage nach Karrierechancen
und beruflicher Perspektive deutlich. Die Aussage ,,Die Gleichstellungsarbeit
bietet mir eine berufliche Perspektive® erhielt eine moderate Zustimmung??.
Sehr pessimistisch wurden Karrierechancen in Bezug auf die derzeitige
Arbeitssituation wahrgenommen (Mittelwert = 2,14). Ein geschlechts-
theoretischer Hintergrund sowie mehr Arbeitszeit in der Gleichstellung

13 Auf die Frage ,,Warum haben Sie sich fiir Ihr jetziges Amt/Ihre jetzige Stelle entschieden?
gab es die Moglichkeit von bis zu drei Mehrfachnennungen verschiedener Griinde.

14 Dazu gehoren die Aussagen: ,Ich habe mich speziell fiir diesen Bereich interessiert,
Entsprach genau meinen Fdhigkeiten” und ,,Ich habe mich speziell fir diesen Bereich
ausgebildet*.

15 Die Zustimmung sollte auf einer Skala von 1 (,,stimme {iberhaupt nicht zu*) bis 5 (,,stimme
voll und ganz zu“) angegeben werden; Mittelwert = 2,92.
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gingen dabei mit einer positiveren Einschitzung der beruflichen Perspektive
einher. Optimistischer waren auch Mitarbeitende (40 Prozent Zustimmung)
im Vergleich zu Gleichstellungsbeauftragten (23 Prozent Zustimmung). Die
positivste Einschidtzung von Karrierechancen war bei den Mitarbeitenden
auBerhalb des Gleichstellungsbiiros zu finden (Mittelwert = 2,58).

Trotz des hohen Anteils an Befragten, die nicht aufgrund bewusster be-
ruflicher Planung in der Gleichstellung tétig sind und der Wahrnehmung
schlechter Karrierechancen, gaben fast alle Befragten an, weiterhin in der
Gleichstellungsarbeit titig bleiben zu wollen (97 Prozent). 38 Prozent der
Befragten konnten sich auch vorstellen auBlerhalb der Hochschule Gleich-
stellungsarbeit zu betreiben. Auch die Arbeitssituation wurde tendenziell
positiv bewertet. So wurde die jeweilige Tatigkeit der Befragten in der
Gleichstellung iiberwiegend als verantwortungsvoll (Mittelwert = 4,17),
abwechslungsreich (Mittelwert = 4,29) und mit Raum zur Eigeninitiative
(Mittelwert = 4,25) wahrgenommen.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Gleichstellungsakteurinnen aus ganz
unterschiedlichen Griinden an ihr Arbeitsgebiet in der Gleichstellung ge-
langten. Neben Kompetenz, Interesse und politischem Engagement spielt
auch der Zufall eine grofle Rolle. Nur wenige haben Gleichstellungsarbeit
gezielt als Berufswunsch angesteuert. Gleichzeitig scheinen beruflicher Auf-
stieg und Gleichstellungsarbeit nicht zusammenzupassen. Dennoch wird die
Arbeitssituation sehr positiv bewertet und fast alle Akteurinnen wollen in
dem Feld tdtig bleiben. Unterschiede finden sich auch hier zwischen den
Untersuchungsgruppen und je nach wochentlicher Arbeitszeit.

4.6 Netzwerke und Vereinigungen

Die Bildung organisationsiibergreifender und professioneller Netzwerke ist
ein wichtiges Professionalisierungsmerkmal, da es der Organisation und
Vertretung der Interessen einer Tatigkeitsgruppe nach innen und auflen dient.
In der Befragung wurden die Teilnehmenden zum einen danach gefragt, wie
sehr sie sich durch bestimmte Netzwerke oder Vereinigungen in ihrer Rolle
als Gleichstellungsakteurin vertreten fiihlen und zum anderen nach der
Haufigkeit der Nutzung von Angeboten, beispielsweise Tagungen, die durch
diese Netzwerke zur Verfiigung gestellt werden®. Zur Auswahl standen die
BuKoF, die Landeskonferenzen der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
an Hochschulen (LaKoF), Zusammenschliisse von Institutionen (z.B. TU9),
Fachliche Netzwerke (z.B. Netzwerk Gender Mainstreaming) sowie die halb
offene Antwortoption ,,andere/s Netzwerk/e und zwar...*.

16 Die Frage ,,Wie haufig nutzen Sie Angebote der eben genannten Netzwerke
um sich tiber Gleichstellungspolitik/ -arbeit zu informieren? sollten die Befragten mithilfe
einer Skala von 1 (,,nie®) bis 5 (,,sehr oft*) beantworten.
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Tabelle 1:  Vertretung durch Netzwerke und Vereinigungen

Netzwerk/Vereinigung | Gleichstellungs- Mitarbeitende Gesamt
beauftragte
Mittelwert N Mittelwert N Mittelwert N
BuKoF 3,28 196 2,89 195 3,08 391
LaKoF 3,87 198 3,12 193 3,50 391
Fachliche Netzwerke 2,74 193 3,06 190 2,90 383
Zusammenschlisse 1,98 188 1,83 178 1,91 366
von Institutionen
Andere Netzwerke 381 26 4,00 31 391 57

Frage: Bitte geben Sie an, wie sehr Sie sich durch die folgenden Netzwerke oder Vereini-
gungen in Threr Rolle als Gleichstellungsakteur/in vertreten fithlen; Mittelwerte einer
fiinfstufigen Skala (1=,,gar nicht*; 5=,sehr).

Quelle: Eigene Darstellung

Insgesamt fiihlten sich Gleichstellungsbeauftragte durch die Netzwerke
besser vertreten als Mitarbeitende (51 Prozent der Gleichstellungs-
beauftragten fiihlen sich durch die Netzwerke gut vertreten gegeniiber 35
Prozent der Mitarbeitenden) und nutzen deren Angebote haufiger (,,Oft™ oder
,»Sehr oft” gaben 46,2 Prozent an, Mitarbeitende nur zu 33,1 Prozent)®*. Das
hochste Rating von den dargebotenen Netzwerken und Vereinigungen hat in
beiden Gruppen die LaKoF. 12 Prozent der Befragten nutzten die Gelegen-
heit ein anderes Netzwerk anzugeben und fiihlten sich durch dieses meistens
auch am besten vertreten. Die Auswertung der offenen Antwortoption ergab
keinerlei Haufung bei der Nennung eines bestimmten Netzwerks oder einer
Vereinigung, sondern stellte eine breite Variation unterschiedlicher Netz-
werke dar. Besonders hidufig wurden jedoch familien- und vereinbarkeits-
politische sowie landesspezifische Netzwerke angegeben.

Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass Gleichstellungsbeauftragte von
gleichstellungspolitischen Netzwerken und Vereinigungen mehr profitieren
als Mitarbeitende, wobei das einzige hohe Rating von den dargebotenen
Netzwerken die LaKoF durch die Gleichstellungsbeauftragten erhielt. Fiir
Mitarbeitende scheint ein umfassendes Netzwerk, durch welches sich die
Masse der Akteurinnen vertreten fiihlt, zu fehlen. Dies geht mit einer
besseren Vernetzung von Gleichstellungsbeauftragten gegeniiber den Mit-
arbeitenden einher, wie die Ergebnisse im Abschnitt zum fachlichen Hinter-
grund (4.3) gezeigt haben. Demnach nutzen die Gleichstellungsbeauftragten

17  Der Unterschied ist auf dem 0,05-Niveau signifikant.
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den Austausch mit institutionalisierten Netzwerken und mit Akteurinnen
anderer Hochschulen haufiger als Mitarbeitende.

Insgesamt hebt sich bei der Betrachtung der Ergebnisse vor allem die
Gruppe der Gleichstellungsbeauftragten mit Freistellung von den anderen
Untersuchungsgruppen ab. Im Vergleich zu den hauptberuflichen Gleich-
stellungsbeauftragten und den Mitarbeitenden innerhalb und aufBlerhalb des
Gleichstellungsbiiros widmen sie der Gleichstellungsarbeit vertragsbedingt
deutlich weniger Arbeitszeit, haben einen heterogeneren fachlichen Hinter-
grund, weniger Bezug zur Frauen- und Geschlechterforschung und die
meisten von ihnen haben das Amt zufillig ibernommen oder wurden dazu
aufgefordert. Anders verhilt es sich bei Gleichstellungsbeauftragten mit einer
vollen Freistellung. Diese dhnelten in ihrem Antwortverhalten ihren hauptbe-
ruflichen Kolleginnen. Die Arbeitszeit stellt in der Auswertung prinzipiell
eine wichtige Variable dar, da sie mit vielen der Professionalisierungs-
kriterien positiv korrelierte, wie beispielsweise einem geschlechter-
theoretischen Hintergrund, einer hohen Selbstwahrnehmung als Gleich-
stellungsexpertin oder der Gleichstellungsarbeit als zielgerichtete ,,Berufs-
wahl®“. Welche Schlussfolgerungen lassen sich nun anhand dieser Datenlage
fir die Professionalisierung der hochschulischen Gleichstellungsarbeit
ziehen?

5 Zusammenfassung und Diskussion

Die Studie hatte zum Ziel mithilfe eines explorativen Vorgehens und anhand
professionssoziologischer Kriterien die Professionalisierung der hoch-
schulischen Gleichstellungsarbeit zu untersuchen. Zentral waren dabei einer-
seits der Vergleich zwischen den unterschiedlichen Akteursgruppen und
andererseits Merkmale, die fiir die Entwicklung einer gemeinsamen Wissens-
basis sprechen.

Anhand der von uns verwendeten Kriterien konnte man die Gruppe der
Gleichstellungsbeauftragten mit Freistellung als weniger professionalisiert im
Vergleich zu den anderen Akteurinnen bezeichnen. Dies muss im
Zusammenhang mit der Institution dieses Amtes als ein Nebenamt betrachtet
werden. Wihrend hauptberufliche Gleichstellungsbeauftragte und Mit-
arbeitende iiber reguldre Bewerbungsverfahren an ihre Stelle bzw. ihr Amt
gelangen, sind freigestellte Gleichstellungsbeauftragte bereits mit einer
Haupttitigkeit an der Hochschule betraut und werden hochschulintern in das
Amt gewdhlt. Fiir dieses werden sie je nach Bundesland und Hochschule in
unterschiedlichem MaBe freigestellt. Die Gleichstellungsarbeit erhélt hier von
vornherein den Charakter einer Nebentétigkeit, die untergeordnet zu der
eigentlichen Haupttétigkeit, beispielsweise einer Professur, ausgefiihrt wird.
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Insgesamt ist die Gruppe der freigestellten Gleichstellungsbeauftragten je-
doch sehr heterogen und miisste in weiteren Untersuchungen gesondert be-
trachtet werden. Die Akteurinnen mit einer hohen wochentlichen Arbeitszeit
in der Gleichstellung — und hier kénnen Gleichstellungsbeauftragte mit voller
Freistellung dazugezihlt werde — weisen hingegen mit ihrem hohen Anteil an
geschlechtertheoretischen Bezug, der Selbstwahrnehmung als Expertin und
der zielgerichteten Amts- bzw. Stellenausiibung Ausprdgungen nahe einem
Professionsstatus auf.

Welchen Weg kann die Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an
Hochschulen gehen? Fiir das Hochschulmanagement konstatiert Kriicken
eine Professionalisierung, die sich vor allem durch eine themen- und be-
reichsspezifische Vernetzung vollzieht. Die Herausbildung eines eigen-
stindigen Berufsfeldes des Hochschulmanagements sei jedoch nicht evident
(Kriicken, dieser Band). Ein einheitlicher Professionalisierungsprozess der
hochschulischen Gleichstellungsarbeit ist momentan nicht gegeben. Die
Entwicklung zu einem eigenstindigen Berufsfeld scheint ebenfalls unwahr-
scheinlich; einerseits aufgrund der heterogenen Aufgabengebiete und unter-
schiedlichen gesetzlichen Rahmenbedingungen, andererseits aufgrund des
Ziels der Gleichstellungpolitik Chancengleichheit herzustellen und sich damit
selbst iiberfliissig zu machen. Gleichzeitig sind allerdings Mdoglichkeiten fiir
die Herausbildung einer gemeinsamen Wissensbasis und damit der Ent-
wicklung eines etablierten Verstdndnisses von Gender- bzw. Gleichstellungs-
expertise gegeben. Die zunehmende Implementierung der Frauen- und Ge-
schlechterforschung bietet Gleichstellungspraktikerinnen die Moglichkeit,
auf theoretisch-wissenschaftliches Geschlechterwissen zuriickzugreifen und
hélt die Chance einer zunehmenden Verwissenschaftlichung der Gleich-
stellungsarbeit bereit. Hindernisse sind hier im Fehlen einer etablierten
Methode des Praxis-Theorie-Transfers zu sehen, der die Ubersetzungs-
probleme von theoretischem Geschlechterwissen in anwendbares Praxis-
wissen der Gleichstellungsarbeit ermdglicht. Zwar ist nicht gesagt, dass die
Frauen- und Geschlechterforschung die einzige fiir Gleichstellungsarbeit
relevante Wissenschaft darstellt — denkbar wiren auch Disziplinen wie die
Verwaltungs-, Wirtschafts- und Rechtswissenschaften, Organisations-
soziologie oder auch die Transgender und Queer Studies — sie bietet aller-
dings einen der Gleichstellungsarbeit thematisch sehr naheliegenden wissen-
schaftlichen Bezugspunkt, der fiir alle heterogenen Bereiche der hoch-
schulischen Gleichstellungsarbeit ihre Relevanz hat. In der hier vorgestellten
Studie brachten fast die Halfte der Gleichstellungspraktikerinnen Kenntnisse
aus der Frauen- und Geschlechterforschung mit. Bei der Aneignung weiteren
praxisrelevanten Wissens greifen die meisten allerdings auf informelle und
willkiirliche Strategien der Informationsbeschaffung zuriick. Eine bessere
Etablierung formalisierter und institutionalisierter Informationsangebote und
WeiterbildungsmaBBnahmen sowie die Entwicklung eines anwendbaren
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Theorie-Praxis-Transfers bote hier die Chance zur Verfestigung einer ge-
meinsamen Expertise.

Neben dem Expertenwissen bzw. einer gemeinsamen Wissensbasis stellt
die Vernetzung und institutionalisierte Vertretung der Akteurinnen ein weite-
res wichtiges Element einer Professionalisierung dar. Die BuKoF bzw. die
LaKoFs dhneln aufgrund ihrer Vernetzungsarbeit und formalisierter Struk-
turen bereits standesmdBigen Organisationen. Die Ergebnisse zeigen, dass
organisationsiibergreifende Netzwerke und Vereinigungen von den Akteurin-
nen genutzt werden und fiir die Vertretung nach auBlen durchaus eine Rolle
spielen sowie zur Informationsbeschaffung wichtig sind. Jedoch ist die for-
male Mitgliedschaft den Gleichstellungsbeauftragten vorbehalten. Dem-
entsprechend identifizieren sich die Mitarbeitenden in unserer Studie deutlich
weniger mit diesen Vereinigungen als die Gleichstellungsbeauftragten und
orientieren sich stirker an bereichs- und themenspezifischen Netzwerken.
Eine Art Standesvertretung fiir alle hochschulischen Gleichstellungsak-
teurinnen existiert nicht. Zwar erscheint — wie im administrativen Hoch-
schulmanagement — auch in der hochschulischen Gleichstellungsarbeit auf-
grund der mittlerweile sehr unterschiedlichen Themen- und Aufgabenbe-
reiche eine Professionalisierung auf Basis einer themen- und bereichsspezi-
fischen Vernetzung eine sinnvolle Entwicklung. Dennoch sollte die Mdglich-
keiten einer iibergreifenden fachlichen Organisation der Gleichstellungsak-
teurinnen an Hochschulen diskutiert werden, die sowohl in der Lage ist die
Interessen aller Akteurinnen zu aggregieren, als auch Qualititskriterien fiir
Gleichstellungsarbeit zu entwickeln.
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