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e GLEICHSTELLUNG — ZUR UMSETZUNG (RECHTLICHER) INTERVENTIONS- UND STEUERUNGSMASSNAHMEN

ie Verwirklichung der Gleichberechtigung
D der Geschlechter gehort zu den gesetzlichen

Aufgaben der Hochschulen. Dementspre-
chend sind die Hochschulen des Landes NRW durch
§ 3 Abs. 4 Hochschulgesetz (HG) bzw. inhaltsgleich in
§ 3 Abs. 2 Kunsthochschulgesetz (KunstHG) dazu auf-
gefordert, diesen gesetzlichen Gleichstellungsauftrag
umzusetzen und zu verwirklichen. Im Wortlaut des
Gesetzes, der auf dem grundgesetzlich verankerten
Staatsziel der Gleichberechtigung der Geschlechter
aufbaut, heifdt es in Paragraf 3 zu den Aufgaben der
Hochschulen:

,Die Hochschulen fordern bei der Wahrnehmung ihrer
Aufgaben die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichbe-
rechtigung von Frauen und Mdnnern in der Hochschule
und wirken auf die Beseitigung der fiir Frauen bestehen-
den Nachteile hin. Bei allen Vorschligen und Entschei-
dungen sind die geschlechtsspezifischen Auswirkungen
zu beachten (Gender Mainstreaming). Die Hochschulen
tragen der Vielfalt ihrer Mitglieder (Diversity Manage-
ment) sowie den berechtigten Interessen ihres Perso-
nals an guten Beschiftigungsbedingungen angemessen
Rechnung.” (§ 3 Abs. 4 HG NRW)

Wie die Hochschulen diesen umfassenden Gleich-
stellungsauftrag in die Praxis umsetzen, ist Gegen-
stand von Teil B des Gender-Reports 2019. Weitere
gleichstellungsrechtliche Vorgaben - etwa aus dem
Landesgleichstellungsgesetz (LGG) sowie dem All-
gemeinen Gleichstellungsgesetz (AGG) - werden
ebenfalls in die Analyse einbezogen. Neben der Fort-
schreibung der Implementierung bereits bekannter
gleichstellungspolitischer Instrumente und Maf3-
nahmen (vgl. Kortendiek et al. 2013, 2016) liegt ein
besonderer Schwerpunkt auf der Umsetzung von
(Praventions-)Mafinahmen gegen sexualisierte Dis-
kriminierung und Gewalt sowie den Regelungen des
im Jahr 2017 in Kraft getretenen Entgelttransparenz-
gesetzes (EntgTranspG).

Datengrundlage und Methode: Hochschul-
befragung zu Gleichstellung

Fur die sich anschliefienden Analysen wurde die
folgende Datengrundlage und Methodik genutzt:
Die 37 Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW
wurden von der Projektleitung des Gender-Reports
postalisch kontaktiert und um die Beantwortung ei-
nes Fragebogens uber die Umsetzung der gesetzlichen
Gleichstellungsvorgaben gebeten. Die ,Befragung der

Universitaten und Fachhochschulen zum Stand der
Umsetzung der gesetzlichen Gleichstellungsvorga-
ben und der Gleichstellungspraxis” richtete sich an
die Hochschulen, auf die das HG Anwendung findet,
wahrend sich die ,Befragung der Kunsthochschulen
zum Stand der Umsetzung der gesetzlichen Gleich-
stellungsvorgaben und der Gleichstellungspraxis” an
die Hochschulen wendet, die unter das Kunsthoch-
schulgesetz (KunstHG) fallen (Stichtag fiir beide Befra-
gungen: 31.08.2018).! Neben dem Fragebogen konnten
Materialien, Informationen oder Verkiindungsblatter
uber Steuerungs- und Gleichstellungsmafinahmen
der Hochschulen mitgeschickt werden und flieféen
ebenfalls in die anschlieflende Auswertung ein.

Wahrend sich alle Universitdten und Fachhochschu-
len an der Befragung beteiligt haben, liegen von den
sieben Kunsthochschulen sechs Riickmeldungen vor.?
Die Hochschulbefragungen ermoglichen einen syste-
matischen Blick auf die Umsetzungen der gesetzlich
verankerten gleichstellungspolitischen Regelungen
an den Hochschulen. Indem nach den Erfolgen und
Herausforderungen ihrer Gleichstellungspraxis ge-
fragt wurde, kann in die Analyse auch die Perspektive
der Hochschulen selbst einbezogen werden.

Zusatzlich zu diesen Befragungen wurden die Hoch-
schulen gebeten, ihre Gleichstellungsprojekte und
-mafdnahmen sowie ihre Kinderbetreuungs- und
Familienserviceangebote in die Datenbanken ,Gleich-
stellungsprojekte an Hochschulen in NRW” und
,Kinderbetreuungsangebote an Hochschulen in NRW”
einzupflegen.

Weitere Bausteine der Datenerhebung stellen eine ei-
gene Recherche der Hochschulleitungsgremien sowie
die Recherche und Inhaltsanalyse der von den Hoch-
schulen erlassenen Richtlinien gegen sexualisierte
Belastigung und Gewalt sowie fiir partnerschaftliches
Verhalten dar. Schliefilich wurden im Rahmen des
Landesprogramms fur geschlechtergerechte Hoch-
schulen neu berufene Professor_innen um ihre Ein-
schatzung des Programms gebeten.

Auf dieser Grundlage erfolgten inhaltsanalytische
sowie — im Falle der Fortschreibung der Daten zu den

' Am 11.07.2019 wurde das Hochschulgesetz verandert, die Anderungen
sind seit dem 01.10.2019 in Kraft. Soweit nicht anders vermerkt, bezieht
sich die folgende Analyse auf die vorherige Fassung des Gesetzes.

2 Die Kunstakademie Diisseldorf hat sich trotz mehrmaliger Nachfragen
nicht zu einer Teilnahme an der Hochschulbefragung bereit erklart.
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1 VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND WISSENSCHAFT, BERUF UND STUDIUM

Frauenanteilen an den Hochschulleitungen - statisti-
sche Auswertungen, um die Gleichstellungspraxis an
den Hochschulen zu erfassen und die so gewonnenen
Erkenntnisse fir die zukinftige Weiterentwicklung
der gesetzlichen Gleichstellungsvorgaben in Wissen-
schaft und Forschung nutzen zu kénnen.

Thematische Auswertung und Aufbau

Die themenorientierten Kapitel setzen die folgenden
Schwerpunkte:

1. Vereinbarkeit von Familie mit Wissenschaft, Beruf
und Studium (§ 3 HG/§ 3 KunstHG)

2. Fortschreibung der Entwicklung der Frauen- und
Manneranteile in der Hochschulleitung und der

geschlechtergerechten Gremienbesetzung (§ 11b
HG/§ 12a KunstHG)

3. Gleichstellungssteuerung und -governance (§ 24
HG/§ 22 KunstHG) sowie die Fortschreibung der
Gleichstellungspldne (§ 5a LGG NRW) und die von
den Hochschulen ergriffenen Mafinahmen

4. Sexualisierte Beldstigung und Gewalt an Hoch-
schulen sowie ergriffene Maffnahmen dagegen

5. Entwicklung von Gleichstellungsquoten (§ 37a HG)
und Gleichstellungszielen (§ 30a KunstHG) bei
der Berufung von Professorinnen

6. Fortschreibung der Professuren mit Gender-(Teil-)
Denomination sowie Zentren und Studiengange

7. Gendergerechte Finanzierungsmodelle (§ 24
Abs. 5 HG)

8. Gleichstellung und Entgelttransparenz

1 VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND WISSENSCHAFT, BERUF UND

STUDIUM

Die Verknuipfung von Gleichstellungsarbeit und For-
derung von Vereinbarkeit ergibt sich durch die Ver-
ortung der Thematik im Landesgleichstellungsgesetz
(§1 Abs. 1 LGG). Neben der Verankerung im LGG
NRW ist die Férderung der ,Vereinbarkeit von Studi-
um, Beruf und Erziehung” (§ 3 Abs. 5 HG; § 3 Abs. 4
KunstHG) sowohl im Hochschul- als auch im Kunst-
hochschulgesetz als Aufgabe der Hochschulen fest-
geschrieben. Damit wird bereits dort die rechtliche
Grundlage daftr geschaffen, dass familiengerechte
Mafinahmen an den Hochschulen implementiert
werden. Dieser gesetzlichen Vorgabe, Vereinbarkeit
von Familien- und Fursorgeaufgaben mit Wissen-
schaft, Beruf und Studium zu verbessern, verpflich-
ten die Hochschulen sich, indem sie es als eines
ihrer Ziele festsetzen. Dartiber hinaus ibernechmen
nach wie vor insbesondere Frauen Fursorgearbeiten
bzw. wird ihnen diese Ubernahme zugeschrieben
(Blome et al. 2013: 245; Nikolai-Frohlich 2017: 93).
Entsprechend bestehen im Kontext der Gleichstel-
lungsarbeit zahlreiche Mafinahmen und Angebote,
die eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
und Studium foérdern. Insofern férdern Mafinahmen
zur Herstellung von Familiengerechtigkeit an Hoch-
schulen insbesondere die Studien- und Berufsper-
spektiven von Frauen (Sohner 2017: 111).

Gender-Report 2019

Die folgende Analyse und Darstellung der Angebote
der nordrhein-westfdlischen Hochschulen zur Ge-
staltung einer familiengerechten Hochschule geht
auf die Studie ,Kinderbetreuungsangebote an nord-
rhein-westfdlischen Hochschulen - eine Bestands-
aufnahme” (Becker et al. 2004 ) zurlick. Um die Ver-
gleichbarkeit weiterhin aufrechtzuerhalten, werden
im Folgenden zusatzlich zu den 37 Hochschulen des
Landes NRW auch Angebote von anderen Hochschu-
len in NRW berticksichtigt, sofern sie in der Daten-
bank Kinderbetreuung an Hochschulen in NRW auf-
gefiihrt sind. Zudem zeigen Kooperationen zwischen
den Hochschulen, dass die Gewahrleistung von Kin-
derbetreuung hochschultibergreifend organisiert
wird. Anhand der vier Themenblocke Steuerung
von Vereinbarkeit, Familienservicebtiros, Kinderbe-
treuung und familiengerechte Wissenschafts- und
Campuskultur werden der aktuelle Stand sowie die
Entwicklung der Forderung von Vereinbarkeit an
den Hochschulen in NRW dargestellt und disku-
tiert. Zur Ermittlung der Daten wird sich fiir das ge-
samte Kapitel auf die Datenbank Kinderbetreuung
an Hochschulen in NRW (www.kinderbetreuung-
hochschulen.nrw.de) bezogen. Dartiber hinaus wer-
den vereinzelt die Angaben aus der Hochschulbefra-
gung herangezogen.
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1.1 STEUERUNG VON VEREINBARKEIT

Die Verantwortung fur eine familiengerechte Hoch-
schule obliegt den Hochschulleitungen. So wird bspw.
von der Universitit Bonn in der Hochschulbefra-
gung die Verantwortung fiir eine bessere Vereinbar-
keit auf der zentralen Leitungsebene der Hochschule
verortet und der Thematik so ein grofier Stellenwert
zugesprochen: ,Die Verbesserung der Vereinbarkeit
von Wissenschaft, Beruf, Studium und Familie ist ein
Kernanliegen der Universitdtsleitung und somit ein
Querschnittsthema in allen Planungsprozessen.” Dass
die Frage von Vereinbarkeit die verschiedenen Sta-
tusgruppen der Hochschule gleichermafien betrifft,
macht die FernUniversitat Hagen in ihrer Ruckmel-
dung deutlich, wenn sie ihr Ziel formuliert, ,Beschéf-
tigte und Studierende mit Familienaufgaben durch
bestehende und weitere Angebote zu unterstiitzen
und zu entlasten”. Entsprechend stellen die Hoch-
schulen vielfaltige Angebote zur Verfiigung, die sich
teilweise an spezifische Gruppen richten, oft aber fiir
alle Hochschulangehorigen zugédnglich sind. Im Zen-
trum stehen dabei unterschiedlich gestaltete Ange-
bote zur Kinderbetreuung und eine familiengerechte
Gestaltung des Arbeits- bzw. Studienplatzes sowie der
Campusstruktur. Dartber hinaus bieten Familien-
servicebliros oder vergleichbare Einrichtungen Be-
ratungsleistungen an.

Im Verlauf der letzten Jahre hat sich das Angebot
an vielen Hochschulen tiber die Ermdéglichung oder
Vermittlung von Kinderbetreuung hinaus weiterent-
wickelt. Das ldsst sich u.a. in der Umbenennung
zentraler Beratungseinrichtungen ablesen. So ist erst
kurzlich an der Universitat Duisburg-Essen ,das Eltern-
service- in Familienservicebiiro (FSB) umbenannt
worden, um dem erweiterten Familienverstandnis
[...] Rechnung zu tragen. Familie wird hier als ge-
genseitige, langfristige und soziale Verantwortung
verstanden.” Damit wird - wie auch die Hochschule
fir Gesundheit Bochum betont — vom ,traditionellen
Begriff der Familie”, der ausschlieflich auf die Kon-
stellation Mutter, Vater und Kind(er) fokussiert, Ab-
stand genommen. Sehr deutlich formuliert dies auch
die Universitdt Munster in ihrer Riickmeldung:

,Das Verstindnis von Familiengerechtigkeit orientiert
sich weniger an formalen Strukturen, sondern soll allen
aktuellen Formen von Familie gerecht werden. Familien-
gerechtigkeit an der WWU unterstiitzt Beschdftigte und
Studierende, die im Alltag familidre Aufgaben in Erzie-

hung, Fiirsorge und Pflege iibernehmen. Entsprechende
Mafnahmen richten sich an alle Geschlechter.”

Hier wird mit der Orientierung an dem Begriff der
Familiengerechtigkeit die Vielfalt von Familie als we-
sentliches Element in die Politiken zur Vereinbarkeit
an Hochschulen aufgenommen. Mit dieser Ausrich-
tung ist zudem ein Perspektivwechsel verbunden, der
Familienbelange nicht ldnger an den Erfordernissen
des Arbeits- oder Studienplatzes ausrichtet, sondern
das Verhaltnis umkehrt (Blome et al. 2013: 244). Da-
ruber hinaus wird mit den Aufgaben der Pflege ein
Aspekt aufgegriffen, der sich zunehmend in Angebo-
ten der Hochschulen niederschldgt. Die Ubernahme
von Beratungsleistungen hinsichtlich der Pflege von
Angehorigen durch die Familienservicebiiros wird
mittlerweile an vielen Hochschulen als ein Aufgaben-
bereich wahrgenommen und es wurden aufierdem
weitergehende Mafinahmen entwickelt, wie bspw. die
,Pflegelotsinnen” an der Fachhochschule Mtnster, die
im spontanen Bedarfsfall zur Seite stehen.

Datenbank Kinderbetreuung an nordrhein-west-
félischen Hochschulen

Die Datenbank ,Kinderbetreuung an Hochschulen in
NRW" enthélt insgesamt 243 Angebote an den Hoch-
schulen, die auf eine bessere Vereinbarkeit von Familie
und Beruf Wissenschaft und Studium abzielen. Im
Vergleich zu den Daten des Gender-Reports 2016 er-
gibt dies einen Zuwachs von etwa 50 Angeboten (vgl.
Kortendiek et al. 2016: 241), was als weiterer Hin-
weis gewertet werden kann, dass die Hochschulen
das Themenfeld ,Familie” als relevant fir die Hoch-
schulorganisation erachten. In der Datenbank werden
Uberwiegend Angebote erfasst, die sich explizit mit
Betreuungsmoglichkeiten von Kindern befassen. Sie
werden den Kategorien Kindertageseinrichtungen/
Kindertagespflege, Eltern-Kind-Raume, Ferienbetreu-
ung und Kinderkurzzeitbetreuung und Familienser-
vicebiiros zugeordnet.

Eine Betrachtung der einzelnen Kategorien nach An-
zahl der Hochschulen (Tab. B 1.1) zeigt auch hier, dass
mehr Hochschulen entsprechende Angebote bereit-
stellen. Die meisten Hochschulen bieten Pldtze in Kin-
dertageseinrichtungen und der Kindertagespflege an.
Die deutlichsten Zunahmen zeichnen sich im Bereich
der Ferien- bzw. der Kinderkurzzeitbetreuung ab, in
denen eine direkte und flexible Betreuung der Kinder
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Tab. B 1.1: Anzahl der Hochschulen mit Angeboten zur Kinderbetreuung und Familienservicebtiros 2016 und 2018

Angebot

Kindertageseinrichtungen/Kindertagespflege
Eltern-Kind-Raume

Familienservicebiros

Ferienbetreuung

Kinderkurzzeitbetreuung

Anzahl der Hochschulen Anzahl der Hochschulen

2016 2018
31 35
24 27
26 26
19 25
15 21

Quelle: eigene Berechnungen, Datenbank Kinderbetreuungsangebote an nordrhein-westfélischen Hochschulen (Stand 31.10.2018).

stattfindet. Jeweils sechs Hochschulen haben im Zeit-
raum von Marz 2016 bis Oktober 2018 entsprechende
Angebote neu eingerichtet. Lediglich die Anzahl der
Hochschulen mit Familienservicebtiros hat sich seit
2016 nicht erhoht.

Auf eine besondere Situation ist bei den kleineren
Hochschulen mit niedrigen Student_innen- und Be-
schéftigtenzahlen hinzuweisen. Hier sind nach den
Aussagen der Hochschulen in den Riickmeldungen

die Bedarfe so gering, dass eine selbstorganisierte Kin-
derbetreuung oder eine eigene Beratungseinrichtung
zu Vereinbarkeitsthemen als nicht verhaltnismafdig
eingestuft wird. Zudem stehen in der Regel auch we-
niger personelle und finanzielle Ressourcen zur Verfii-
gung. Diese Hochschulen geben an, stattdessen starker
auf einer individuellen und informellen Ebene Unter-
stiitzung zu leisten. Haufig wird dabei mit Bedarfsab-
fragen gearbeitet (Kunstakademie Minster, Robert
Schumann Hochschule Diisseldorf).

1.2 FAMILIENSERVICEBUROS — AUSSTATTUNG UND ANGEBOTE

Fur viele Hochschulen stellt die Einrichtung eines Fa-
milienservicebtiros® eine zentrale Mafinahme dar, um
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und Studium
zu befordern. 26 Hochschulen koénnen eine solche
Einrichtung vorweisen. 14 Universitdten und 11 Fach-
hochschulen verfligen tuber ein Familienservicebiiro.
Die Folkwang Universitat der Kinste hat als einzige
Kunsthochschule ebenfalls diese Form der Institutio-
nalisierung gewdéhlt. Andere Hochschulen haben sich
entschieden, externe Beratungsanbieter zu engagieren.
Eine solche Zusammenarbeit ermdglicht es insbeson-
dere kleineren Hochschulen, ihren Hochschulmitglie-
dern Beratung zu Kinderbetreuung oder Pflege von
Angehorigen zur Verfligung zu stellen. So beschreibt
die Hochschule Hamm-Lippstadt ihre Situation:

,Die Schaffung eines Familienservicebiiros [...] ist von
einer vergleichsweise kleinen Hochschule wie der HSHL,
die zudem an zwei ca. 45 km voneinander entfernt
liegenden Standorten besteht, kaum aus eigener Kraft
zu leisten. Aus diesem Grund hat sich die Hochschule
Hamm-Lippstadt entschieden, eine externe Agentur mit
diesem Aufgabenbereich zu betrauen.”

3 Der Einfachheit halber wird im Weiteren der Begriff ,Familienservice-
biiro” verwendet, darunter fallen auch dhnliche Einrichtungen wie
Familienbtiros, Familienservices oder Dual Career & Family Support.
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Auf diese Weise wird eine fiir die Hochschulange-
horigen kostenlose externe Beratung ermoglicht, die
u.a. die Vermittlung von Kinderbetreuungsplatzen
oder das Angebot von Ferienbetreuungsprogrammen
umfasst. Einen anderen Weg geht die Hochschule fiir
Musik Detmold, die ebenfalls kein eigenes Familien-
servicebiiro betreibt. Statt eines kommerziellen Ser-
vicedienstleisters kooperiert die Hochschule mit dem
Familienservice der ebenfalls in Detmold angesie-
delten Technischen Hochschule Ostwestfalen-Lippe.
Auch die Kunsthochschule fiir Medien Koln berichtet,
dass bei der geringen Anzahl der zu betreuenden Kin-
der an der Hochschule eine dauerhafte Servicestelle
nicht zielfithrend sei. Vielmehr wird, dhnlich wie an
der Kunstakademie Munster, gezielt auf individuelle
Bedarfe und Problemlagen reagiert, indem fallspezifi-
sche Losungswege verfolgt wiirden.

1.2.1 Verankerung, Institutionalisierung und
Ressourcen

Zwei Drittel der Hochschulen in NRW haben ein Fa-
milienservicebtiro als zentralen Anlaufpunkt fir das
Thema Vereinbarkeit von Familie und Studium und
Beruf eingerichtet. Diese unterscheiden sich jedoch
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mafdgeblich hinsichtlich ihrer Ausstattung und der
Verortung innerhalb der Hochschulstruktur.

Laut der Angaben aus der Hochschulbefragung wur-
den die Familienservicebtiros entweder im jeweili-
gen Personaldezernat oder an den zentralen Gleich-
stellungsbtiros angesiedelt. Jedoch bestehen auch
innerhalb der beiden Formen der Verankerung grofie
Unterschiede. So bilden die Familienservicebtiros an
einigen Hochschulen (bspw. Universitdten Bochum
und Bonn) eigene Stabstellen, wahrend sie anders-
wo eine Abteilung innerhalb eines Dezernats sind.
An manchen Hochschulen - wie der Fachhochschule
Aachen - sind Aufgaben der Familienservicebtiros
im Gleichstellungsburo integriert und andere — wie
die Universitdt Siegen - siedeln sie als separate Insti-
tution am Gleichstellungsbiiro an. Eine Sonderposi-
tion nimmt in der Frage der Verortung die Universitat
Duisburg-Essen ein: Das Familienservicebtiro, bislang
mit der universitatseigenen Kindertagesstdtte bei der
Gleichstellungsbeauftragten verortet, hat sich zu einer
gemeinsamen Betriebseinheit entwickelt.

Die Finanzierung der Familienserviceblros unter-
scheidet sich je nach Hochschule, setzt sich aber nach
den Ruckmeldungen aus der Hochschulbefragung
aus insgesamt vier Komponenten zusammen, von
denen je Hochschule mindestens eine genutzt wird:
(1) Mittel aus dem zentralen Haushalt der jeweiligen
Hochschule, (2) Qualitatsverbesserungsmittel des
Landes NRW, (3) Mittel aus dem Landesprogramm
fiir geschlechtergerechte Hochschulen und (4) Mittel
aus dem Professorinnenprogramm II des Bundes. Mit
Ausnahme von vier Hochschulen (FernUniversitat
Hagen, Fachhochschule Dortmund, Fachhochschule
Studwestfalen, Hochschule Ruhr West) werden die
Mittel flir das Familienservicebtiro mindestens antei-
lig durch den zentralen Haushalt bereitgestellt.

Die personellen Ressourcen der Familienservicebtiros
weisen eine grofie Bandbreite auf, sodass sich ent-
sprechend auch die Reichweite der Angebote je nach
Hochschule unterscheidet. Wahrend Hochschulen mit
vielen Beschéftigten, wie die RWTH Aachen, die Uni-
versitat Duisburg-Essen und die Universitdt zu Koln,
angeben, Stellen im Umfang von mehr als drei Voll-
zeitdquivalenten finanzieren zu konnen, verfiigen die
meisten Fachhochschulen tiber maximal eine Vollzeit-
stelle. Doch nicht nur die Anzahl der Stellen, sondern
auch deren Dauerhaftigkeit ist relevant. So waren im
Frihjahr 2017 laut einer Befragung des Hochschulnetz-

werks Familie NRW 50 % der Stellen in den Familien-
serviceburos befristet (Koppenhdofer 2017: 76). Hier
ist allerdings nach den Angaben aus der Hochschul-
befragung ein positiver Trend zu beobachten: 16 der
26 Hochschulen mit Familienserviceburos haben ihre
Stellen in diesem Bereich verstetigt und zwei weitere
Hochschulen befinden sich im Prozess der Entfris-
tung. Gleichzeitig geben drei Hochschulen an, keine
Verstetigung der Familienservicebtiros sowie der dort
verankerten Mafinahmen anzustreben, was im Falle
der Hochschulen Ruhr West und Rhein-Waal mit der
Finanzierung durch die befristeten Mittel, u.a. des
Landesprogramms, begriindet wird. Eine kontinuier-
liche Arbeit wird so erheblich erschwert, denn die auf
Dauerhaftigkeit angelegte Aufgabe der Vereinbarkeit
von Familie und Studium und Beruf erfordert auch
die personelle Verstetigung.

1.2.2 Beratungsangebote und Serviceleistungen

Die Kernkomponenten, die die Familienservicebiiros
ihren Hochschulangehorigen zur Verfligung stellen,
sind Beratungsangebote und Serviceleistungen. So
beschreibt die Technische Hochschule Koln ihr Fami-
lienservicebtiro als ,zentrale Anlauf- und Beratungs-
stelle fir alle familidren Belange flr Beschaftigte und
Studierende [und] Gibernimmt [...] eine Art Lotsen-
funktion an der Hochschule”.

Beratung, Information und Weiterbildung

Vonseiten der Hochschulen wird der Kommunika-
tion ber Mafinahmen und gesetzliche Rahmenbe-
dingungen, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
und Studium férdern, eine hohe Bedeutung zuge-
messen. Denn oft mangele es Hochschulangehorigen
an Wissen, bspw. hinsichtlich der Méglichkeiten zur
Kinderbetreuung wahrend Dienstreisen oder der Ar-
beitsbefreiung aufgrund von Pflegeverantwortung
(vgl. Koppenhofer 2017: 77). So formuliert die Hoch-
schule fir Gesundheit Bochum: ,Ein wichtiges An-
liegen ist der Ausbau des Informationsmanagements
an der hsg Uber familienorientierte Angebote und
Mafinahmen.”

Dabei fungieren die Familienservicebtiros als Infor-
mations- und Beratungsstellen zu Fragen rund um die
Thematik von Vereinbarkeit. Hier wird deutlich, dass
an vielen Hochschulen der weit gefasste Familienbe-
griff - zumindest in Bezug auf den Aspekt der Pflege
- angewendet wird. In den Antworten der 37 Hoch-
schulen wird immer wieder betont, dass neben der
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Kinderbetreuung auch die Pflege von Angehérigen im
Fokus der Beratungsangebote stehe. Vereinzelt wird
zudem eine spezifische Pflegeberatung angeboten; die
Universitdt Bonn bietet bspw. einen breiten Service
individueller Unterstiitzung fiir Studierende und Be-
schaftigte in Form von Peercoaching, Versenden eines
Newsletters bis hin zur Beratung bei Antragsverfahren
fiir Pflegeeinstufungen an.

Informationsmaterialien, die Uber verschiedene Medien
bereitgestellt werden, erganzen das personliche Bera-
tungsangebot. Weit verbreitet — insbesondere unter
den Universitdten des Landes NRW - sind Internetpor-
tale, in denen die vereinbarkeitsférdernden Mafsnah-
men an den jeweiligen Hochschulen vorgestellt und
oft umfangreiche weitere Informationen zu Themen
der familiengerechten Hochschule zur Verfligung ge-
stellt werden. Diese Portale bieten den Vorteil, auch
aufderhalb der Hochschule fiir die Hochschulange-
hérigen zugdnglich zu sein. Zumeist an Studierende
richten sich Flyer wie die ,Studienregelungen fur Stu-
dierende mit Kindern oder Betreuungs- und Pflege-
verpflichtungen” (Universitdt Duisburg-Essen) oder
die Broschiire ,Studieren mit Kind” (Fachhochschule
Bielefeld, Hochschule Rhein-Waal). Die Universitdt
Paderborn gibt dartiiber hinaus den Newsletter ,Fami-
liengerechte Uni Paderborn” heraus, um uber ihre
Angebote zu informieren und ihre Mitglieder zu sen-
sibilisieren. Sie bietet zudem eine ,kollegiale Beratung
fiir Miitter und Vater an der Universitdt” an.

Diverse Angebote zur Weiterbildung, die sich an ver-
schiedene Gruppen der Hochschulen richten, kommen
zu den reinen Beratungsleistungen hinzu. Die Hoch-
schule Disseldorf richtet sich vornehmlich an Studie-
rende mit Kind und bietet spezifische Workshops zum
Zeitmanagement sowie Bewerbungstraining an. Die
Angebote an den tbrigen Hochschulen adressieren da-
gegen vornehmlich Mitarbeitende und Fihrungskrafte.
In einer frihen Phase der wissenschaftlichen Karriere
setzt die Universitat Bielefeld mit einem Coaching zur
Vereinbarkeit von Qualifizierung und Elternschaft an.
Die Universitdt Bonn organisiert ein Career Family
Coaching flir Postdoktorand_innen, das dabei helfen
soll, diese Phase, ,in der viel berufliches Engagement,
unsichere Beschaftigungsbedingungen und ein hohes
Maf3 an zeitlicher Flexibilitdt gefordert sind”, zu be-
waltigen. Ein Schwerpunkt auf die Implementierung
von Vereinbarkeitsfragen in Fihrungskrafte-Coachings
wird an der Universitdt Duisburg-Essen und der Tech-
nischen Hochschule KoIn gelegt.
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Vernetzung von Hochschulmitgliedern mit Kindern
Eine weitere Aufgabe, die die Familienservicebtros
Ubernehmen, ist die Vernetzung von Hochschulmit-
gliedern mit Kindern sowie mit pflegebedtrftigen An-
gehorigen. Ein niedrigschwelliges Angebot fiir Eltern
an der Hochschule kann ein Eltern-Café darstellen. So
schafft bspw. die TU Dortmund alle drei Wochen einen
Raum fiir gegenseitigen Austausch und Unterstiit-
zung. Speziell fur studentische Eltern finden ahnliche
Veranstaltungen an der Fachhochschule Aachen, der
Hochschule Dusseldorf und der Universitat Minster
statt. Kontaktpersonen fir studentische Eltern wer-
den an der Fachhochschule Dortmund eingesetzt:
Mit den ,familyscouts” soll eine Kommunikation auf
Augenhohe geschaffen werden. Andere Formate zur
Vernetzung und gegenseitigen Unterstutzung sind der
,Kinderflohmarkt” und die ,Familienzeit” an der Hoch-
schule Dtisseldorf, die Elterntreffs an der Hochschule
Bonn-Rhein-Sieg und der Universitdt Wuppertal, die
Moglichkeit zum Hochschulsport mit Kind an der
Fachhochschule Miunster oder ganztagige Angebote
wie die Familientage an der Hochschule Bochum und
der Fachhochschule Dortmund. Der Aspekt der Pflege
von Angehorigen wird an der Fachhochschule Aachen
in Form des ,Pflegefrithstlicks” fiir Beschaftigte in den
Vordergrund gestellt und ermdglicht auch auf dieser
Ebene den Austausch. Auf die spezifischen Bedurfnisse
von Vatern gehen einige Hochschulen ein, indem sie,
wie die Universitdt Duisburg-Essen, von ,Vaterarbeit”
schreiben oder, wie an der Fachhochschule Dortmund,
einen ,Vater-Dialog” einrichten.

Programme, die sich mit dem Kontakthalten und dem
Wiedereinstieg wahrend bzw. nach einer Familien-
phase befassen, sind auf Vernetzung bzw. Netzwerk-
bildung in der Wissenschaftscommunity ausgelegt.
Sechs Hochschulen haben angegeben, ein solches Pro-
gramm durchzufiihren. Wahrend an der Deutschen
Sporthochschule Koln und der Hochschule Rhein-
Waal der Schwerpunkt darauf liegt, das wissenschaft-
liche Netzwerk wdhrend einer Familienphase auf-
rechtzuerhalten, konzentrieren sich die Programme
an der Universitat Bochum, der Universitdt Diissel-
dorf, der Fachhochschule Aachen und der Techni-
schen Hochschule Ostwestfalen-Lippe auf die Phase
des Wiedereinstiegs. Das Wiedereinstiegsprogramm
an der Technischen Hochschule Ostwestfalen-Lippe
fokussiert besonders auf Ingenieurinnen.
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1.3 ENTWICKLUNG UND AUSBAU DER KINDERBETREUUNG

Laut einer bundesweiten Studie hat in den vergange-
nen Jahren die Zahl der Kindertagesbetreuungspldtze
in Deutschland zugenommen. Von 2006 bis 2017
wurde die Kindertagesbetreuung um ca. 21 % auf
3.614.642 Platze ausgebaut (BMFSFJ 2018). Dabei
bezieht sich jedoch ein grofier Teil dieser Steigerung
auf die Betreuung von Kindern unter drei Jahren
(U3), was auch auf die Erweiterung des Rechtsan-
spruchs auf einen Tagesbetreuungsplatz auf Kinder
zwischen dem ersten und dritten Lebensjahr zurtck-
zufihren ist (BMFSFJ 2018: 7). Dass damit aber der
Bedarf an U3-Betreuungspldtzen noch nicht abge-
deckt ist, zeigt der DJI Kinderbetreuungsreport 2017.
Nach dieser Studie besteht in Nordrhein-Westfalen,
bei einem Betreuungsbedarf von 42 % der unter
dreijahrigen Kinder, mit einer Kinderbetreuungs-
quote von 26 % weiterhin eine grof8e Liicke von 16
Prozentpunkten zwischen Angebot und Nachfrage
(Altetal. 2017: 12).

1.3.1 Kindertagesstatten und Kindertagespflege
Die allgemeinen Trends lassen sich anhand der Aus-
wertung der Datenbank ,Kinderbetreuung an Hoch-
schulen in NRW” auch auf die Entwicklung der Kin-
dertagesbetreuung an den Hochschulen in NRW
Ubertragen. Die Gesamtzahl der Betreuungspldtze in
Kindertagesstdtten und der Kindertagespflege konnte
in den vergangenen 15 Jahren um etwa 1.600 erhoht
werden. Auch in der jlingeren Vergangenheit von
2016 bis 2018 wurden weitere 222 Platze geschaffen
und damit eine Steigerungsrate von 5,6 % erreicht. In
insgesamt 86 Einrichtungen werden bis zu 3.519 Be-
treuungsplatze fir Kinder von Hochschulmitgliedern
zur Verfugung gestellt. Angesichts von rund 110.000
Hochschulbeschaftigten und 650.000 Studierenden ist

auch hier davon auszugehen, dass der Betreuungsbe-
darf das Angebot deutlich ibersteigt.

Die Pldtze zur Kindertagesbetreuung richten sich vor-
nehmlich an Vorschulkinder, mit der Ausnahme von
bis zu 40 Platzen an zwei Einrichtungen, die auch
Schulkinder aufnehmen. In den vergangenen zwei
Jahren hat sich die Altersstruktur der Betreuungs-
platze kaum gedndert; ca. ein Drittel ist Kindern zwi-
schen drei und sechs Jahren vorbehalten (wobei hier
auch Gruppen mit einer Altersstruktur von zwei bis
sechs Jahren einbezogen wurden), etwas mehr als ein
Viertel sind auf Kinder unter drei Jahren beschrankt
und nahezu alle weiteren Pldtze sind in altersge-
mischten Gruppen organisiert. Werden die aktuellen
Zahlen jedoch mit denen von 2003 verglichen, wird
deutlich, dass eine Verschiebung zugunsten jingerer
Kinder stattfand. Die damaligen 234 Platze fir Kinder
unter drei Jahren wurden im Laufe dieser 15 Jahre
um etwa 300 % gesteigert, sodass nun fast 1.000 Platze
ausschliefllich fiir diese Altersgruppe vorbehalten
sind. Zudem ist auffallig, dass vier Einrichtungen we-
der Platze fiir null- bis dreijahrige noch fir null- bis
sechsjahrige Kinder anbieten.

Mithilfe der Auswertung der gelisteten Angebote der
Datenbank ,Kinderbetreuung an Hochschulen in
NRW"” wird eine diverse Tragerschaft der Einrichtun-
gen zur Kinderbetreuung deutlich, die oft mit spe-
zifischen Zielgruppen verkntpft werden kann. Ein
grofier Teil, ca. 1.625 Pldtze und damit fast die Halfte,
wird von den Studierendenwerken bereitgestellt. Da
diese Einrichtungen durch den Semesterbeitrag der
Studierenden mitfinanziert werden, liegt auch der
Fokus auf den Kindern studentischer Eltern. Dabei
sind einige Einrichtungen, wie die Uni-Kita in Biele-

Tab. B 1.2: Entwicklung der Kinderbetreuungsplatze an nordrhein-westfdlischen Hochschulen (einschliefilich Unikliniken) nach

Altersgruppen

2003
Altersgruppe Anzahl %
0-3 Jahre 234 12,3 %
0-6 Jahre 898 47,0 %
3-6 Jahre* 527 27,6 %
0-14 Jahre 250 13,1 %
Alle Altersgruppen 1.909 100 %

2016 2018 Steigerungsrate

2003 - 2018

Anzahl % Anzahl % %
880 26,7 % 949 27,0 % 305,6 %
1.370 41,6 % 1.394 39,6 % 55,2 %
1.007 30,5 % 1.136 323 % 115,6 %
40 1.2 % 40 1.1 % -84,0%
3.297 100 % 3.519 100 % 843 %

Quelle: eigene Berechnungen, Datenbank Kinderbetreuungsangebote an nordrhein-westfélischen Hochschulen (Stand 31.10.2018). Die Altersgruppierungen richten sich aufgrund der
Fortschreibung der Daten nach den Gender-Reporten 2010 und 2016 und danach, fir welche Altersgruppen die Einrichtungen jeweils Pldtze anbieten.

* Diese Altersgruppe nimmt héufig auch Kinder ab zwei Jahren auf.
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feld, die Kindertagesstdtte Stoppersdckchen in Koln
oder die Kindertagesstdtte Augustinushaus in Bonn,
ausschlieSlich fiir Kinder von Student_innen zuge-
lassen. Andere, wie die Kita Campino in Duisburg,
werden auch fur Kinder von Anwohner_innen oder,
wie die Kita Unikids in Bochum, fiir Kinder von Be-
schéftigten der Hochschule gedffnet. Neben den Stu-
dierendenwerken befinden sich jeweils mehr als zehn
Kinderbetreuungseinrichtungen in der Tragerschaft
von Elterninitiativen oder den Hochschulen selbst.
Wahrend die von Elterninitiativen getragenen Ein-
richtungen hinsichtlich der Zielgruppen meist sowohl
allen Hochschulangehérigen als auch externen Eltern
offenstehen, sind die hochschuleigenen Einrichtun-
gen in der Regel auf die Kinder ihrer Hochschulmit-
glieder begrenzt. Zudem ist auffdllig, dass der Fokus
von hochschuleigenen Einrichtungen auf der Betreu-
ung von Kindern unter drei Jahren liegt. Viele dieser
Einrichtungen bieten spezifische U3-Pldtze an, wobei
etwa die Halfte die Form von Kindergrofitagespflege-
stellen annehmen. Eine letzte - hinsichtlich der
Platzzahl - grofée Gruppe bilden die sieben von den
Unikliniken getragenen Einrichtungen. Hier werden
iber 750 Kinder, iiberwiegend von Bediensteten der
Unikliniken, in allen Altersklassen aufgenommen
und betreut.

Die Platzzahl der Einrichtungen und der Betreuungs-
umfang in Stunden unterscheiden sich teilweise sehr
stark. Mit lediglich einem festen Belegplatz an der Kita
Sonnenkamp stellt die Fachhochschule Stidwestfalen
das kleinste Platzkontingent zur Verfiigung, wahrend
in der Betriebskindertagesstatte des Universitatskli-
nikums Bonn mit 160 die meisten Pldtze angeboten
werden. Im Durchschnitt werden in einer Einrichtung
an den Hochschulen in NRW ca. 40 Kinder betreut.
Der Betreuungsumfang variiert zwischen zehn und
50 Stunden, wobei der Grofiteil der Einrichtungen
Ganztagsplatze mit einem Umfang von 35 bis 45 Stun-
den pro Woche anbietet.

1.3.2 Kurzzeit-, Notfall- und Ferienbetreuung

Neben den Ganz- oder Halbtagspldtzen in Kindertages-
statten oder der Kindertagespflege werden laut der
Angaben in der Datenbank an den Hochschulen in
NRW zahlreiche flexible Mdglichkeiten der Kinder-
betreuung angeboten. Im Vergleich zu den Daten aus
dem Gender-Report 2016 haben insbesondere in die-
sem Bereich viele Hochschulen ihre Betreuungsmog-
lichkeiten ausgebaut oder neu initiiert. Damit wird
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auf den besonderen Bedarf an flexiblen Betreuungs-
angeboten an Hochschulen, wie ihn Silke Koppen-
hofer (2017) konstatiert, reagiert. Inzwischen haben
21 Hochschulen eine Kurzzeit- oder Notfallbetreu-
ung eingerichtet, das sind sechs mehr als noch 2016.
Damit wird auf oft unregelméafliige oder die Rand-
zeiten betreffende Bedarfe zur Kinderbetreuung von
Hochschulangehorigen eingegangen. Mit 25 von 34
Angeboten wird der Grofsteil der Kurzzeit- oder Not-
fallbetreuungen an den Universitdten zur Verfugung
gestellt, an neun Fachhochschulen und sechs Kunst-
hochschulen ist diese Form der Kinderbetreuung wei-
terhin nicht moglich.

Im Hinblick auf die Zielgruppe der Angebote weist
die Auswertung der Datenbank auf grofie Unter-
schiede hin. Wahrend Kinderkurzzeitbetreuungen
an der Hochschule Disseldorf, der TU Dortmund, der
Universitdt Duisburg-Essen oder der FernUniversitat
Hagen sowohl Kindern von Studierenden als auch
von Beschéftigten offenstehen, beschranken sich
andere Einrichtungen auf spezifische Gruppen von
Hochschulangehorigen. So wurde an der Uni Bielefeld
ein Programm eingerichtet, das speziell auf die Kurz-
zeitbetreuung von Kindern neu eingestellter Wissen-
schaftler_innen ausgerichtet ist und das Kanguru-
Projekt der Universitdt Paderborn konzentriert sich
auf die Bedarfe von alleinerziechenden Studierenden.
Dass neben der Betreuung von Kindern auch spon-
taner Betreuungsbedarf flir zu pflegende Angehdrige
besteht, wird an der Fachhochschule Miinster bertick-
sichtigt und fir diese Félle das Konzept der Notfallbe-
treuung erweitert.

Zugenommen hat auch die Anzahl der Hochschu-
len, die eine Ferienbetreuung anbieten. Immerhin
25 Hochschulen - teilweise in Kooperation miteinan-
der - und damit sechs mehr als 2016 eroffnen ihren
Hochschulangehorigen mit Kindern die Moglichkeit,
besondere Betreuungsbedarfe in den Schulferien oder
wdhrend der Schliefizeiten von Kindertageseinrich-
tungen aufzufangen. Im Gegensatz zu den Kinder-
tagesstatten und Kindertagespflegestellen richten sich
die Ferienbetreuungsprogramme Uberwiegend an
Kinder im Alter zwischen sechs und 12 Jahren. Le-
diglich die Universitdt Paderborn und die Fachhoch-
schule Bielefeld bieten auch fiir die Schlief3zeiten der
Kindertageseinrichtungen eine Betreuung an.
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1.4

Neben den Familienservicebiiros und Kinderbetreu-
ungsangeboten existieren - oft ausgehend von den
Familienservice- oder Gleichstellungsstellen — weitere
Projekte, Instrumente oder Verfahren, die Hochschu-
len als einen familiengerechten Ort etablieren sollen.

An der Universitdt Munster wurde das Thema Ver-
einbarkeit ein Semester lang offentlichkeitswirksam
aufbereitet, indem auf den Webseiten der Hochschule
mithilfe regelméfiiger Beitrage ,Familienbewusstsein
und entsprechende Herausforderungen [...] intensiv
und differenziert beleuchtet” wurden. In ihrer Riick-
meldung gibt sie als Ziel daftr an, ,die Sichtbarkeit
und damit die Sensibilitat” zu erhohen. Ahnliche, auf
die Hochschuloffentlichkeit bezogene Projekte wur-
den an der Universitdat Wuppertal und der Universitat
Bochum durchgefiihrt. Hier wurden mithilfe der Aus-
stellungen ,Studieren mit Kind” (Uni Wuppertal) und
JVater an der RUB” Eltern in ihrem Lebensalltag an der
Hochschule in Szene gesetzt.

Um eine familiengerechte Hochschulstruktur aufzu-
bauen und dies 6ffentlich zu kommunizieren, haben
viele Hochschulen erfolgreich am ,audit familienge-
rechte hochschule” teilgenommen.* Das Audit bietet
den partizipierenden Hochschulen eine strukturierte
Bewertung ihrer Bemiihungen um Vereinbarkeit von
Studium und Beruf und Familie. Den Problematiken,
wie hohe, nach Studierendenzahlen gestaffelte Ge-
biihren und der zeit- und personalintensive Aufwand
fir die Durchfihrung der Auditierung, stehen die
Vorteile durch die Einrichtung von Lenkungsgruppen
und verbindliche Leistungsvereinbarungen gegen-
uber (Blome et al. 2013: 201). Laut den Angaben in
den Rickmeldungen und in der Datenbank wurden
insgesamt acht Universitaten und elf Fachhochschu-
len als familiengerechte Hochschulen zertifiziert und
befinden sich mindestens im ersten Re-Auditierungs-
verfahren, wobei die Verleihung des ersten Zertifikats
zwischen 2005 (Universitit Paderborn) und 2015
(Hochschule Rhein-Waal) variiert.

Daneben haben elf Hochschulen die Charta des Best
Practice-Clubs ,Familie in der Hochschule” unter-

4 Das ,audit familiengerechte hochschule” wird von der berufundfamilie
Service GmbH vergeben.

* Der Best Practice Club wurde von der Robert Bosch Stiftung, dem Zen-
trum fir Hochschulentwicklung und dem Beauftragten der Bundes-
regierung fiir die neuen Bundesldnder ins Leben gerufen und arbeitet
jetzt in einer Netzwerkstruktur.

FAMILIENGERECHTE WISSENSCHAFTS-, ARBEITS- UND CAMPUSKULTUR

zeichnet und damit — wie die Universitdat Bochum
betont - ,Familienorientierung als Teil ihres Profils
fest verankert und sich verpflichtet, ihr hohes Enga-
gement bei der Forderung der Vereinbarkeit [...] bei-
zubehalten.”

1.4.1 Eltern-Kind-Raume und familiengerechte
Campusstruktur

Die Mdglichkeiten fur Eltern, sich gemeinsam mit ih-
rem Kind bzw. Kindern an der Hochschule aufzuhal-
ten, kann durch rdaumliche Gegebenheiten erleichtert
werden. Anhand der Auswertung der Datenbank wird
ersichtlich, dass 27 Hochschulen in NRW mindestens
einen Eltern-Kind-Raum oder Still-Raum eingerichtet
haben. Die Eltern-Kind-Rdaume sind als Riickzugsorte
sowohl flr beschéftigte als auch fir studierende El-
tern konzipiert, die es zugleich ermdglichen sollen, zu
arbeiten bzw. zu studieren. In der Regel sind sie mit
mindestens einem Arbeitsplatz, Entspannungs- und
Spielmoglichkeiten sowie Still- und Wickelmoglich-
keiten ausgestattet. An zwolf Universitaten, 14 Fach-
hochschulen und der Kunsthochschule fiir Medien
Koln als einziger Kunsthochschule werden Eltern-
Kind-Raume bereitgestellt.

Alternativ oder erganzend zu den Eltern-Kind-Rdumen
bieten einige Hochschulen sogenannte mobile Kids-
boxen an. Dabei handelt es sich um Schranke oder
Koffer, die mit Liege- und Sitzmdglichkeiten fiir Kin-
der, Spielsachen und Erste-Hilfe-Kdsten ausgestattet
sind. Dadurch entsteht der Vorteil, dass fiir spontane
Betreuungssituationen das eigene Buiro oder ein Semi-
narraum genutzt werden kann. Viele Hochschulen
mit mehreren Standorten nutzen Eltern-Kind-Raume
und mobile Kidsboxen als niedrigschwellige Ange-
bote und gewdhrleisten damit ein Mindestmaf} an
elternfreundlicher Campuskultur auch an kleinen
Standorten. So verfligt bspw. die Fachhochschu-
le Dortmund an allen drei Standorten sowohl tber
Kidsboxen als auch tber Eltern-Kind-Raume. Eben-
so verfahrt die Hochschule Rhein-Waal an ihren bei-
den Standorten. Zusatzlich wird die familiengerechte
Campuskultur an den Hochschulen durch zahlreiche
Still- und Wickelmdoglichkeiten erganzt. Dabei wird
zunehmend darauf geachtet, die Wickeltische fir
Frauen und Manner zuganglich zu machen. So betonen
einige Hochschulen, diese auf Damen- und Herren-
toiletten angebracht oder mobile Wickeltische ange-
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schafft zu haben. Die TU sowie die Fachhochschule
Dortmund setzen sich offensiv fiir eine Campuskultur
ein, die das Stillen als sichtbare Praxis in ihren Alltag
integriert. Entsprechend wurden beide Hochschulen
als stillfreundliche Hochschulen ausgezeichnet. Um
die verschiedenen rdumlichen Angebote zugdnglich
zu machen und ihnen zu Sichtbarkeit auf dem Cam-
pus zu verhelfen, haben die Universitit Bochum und
die Hochschule Bonn-Rhein-Sieg Campuspldne bzw.
Wegweiser entwickelt, die speziell die familienbezoge-
nen Einrichtungen hervorheben. Insgesamt koénnen
diese rdumlichen Angebote als eine Moglichkeit gese-
hen werden, Vereinbarkeit nachhaltig in die Organi-
sationsstruktur einzuschreiben. Beispielsweise erklart
die Universitdt Bochum: ,Bei Neubauten im Rahmen
der Campussanierung und bei der Errichtung von
Forschungsbauten ist die Einrichtung von separaten
Still- und Wickelrdumen bzw. Eltern-Kind-Biiros in
die Standardprozesse der Gebdudeplanung integriert.”

1.4.2 Vereinbarungen zur familiengerechten
Hochschulgestaltung

Dass sich fur eine Vereinbarkeit von Wissenschatft,
Beruf, Studium und Familie auch die Arbeits- und
Studienkultur an den Hochschulen dndern muss,
scheinen viele Hochschulen formal anzuerkennen.
Als zentrale Instrumente fungieren dabei insbesondere
Dienstvereinbarungen fiir Hochschulbeschaftigte und
Prifungsordnungen fur Studierende. Zahlreiche Ak-
teur_innen an der Hochschule sind in die Organisa-
tion von Vereinbarkeitsfragen eingebunden, in diesem
Falle Personal- und Betriebsrdte sowie Fakultats- und
Fachbereichsréte.

Vereinbarungen flr Beschéftigte: Dienstvereinba-
rungen, Leitlinien und Personalentwicklung

Aus den Rickmeldungen der Hochschulen des Lan-
des NRW geht hervor, dass familiengerechte Modelle
zur Regelung von Arbeitszeit und -ort an vielen Hoch-
schulen in Anspruch genommen werden kénnen.
18 Hochschulen geben an, diese Moglichkeit zu ge-
wahrleisten. In der Regel werden mithilfe von Dienst-
vereinbarungen gleitende Arbeitszeiten fiir Beschaf-
tigte in Technik und Verwaltung sowie alternierende
Telearbeit fiir alle Beschaftigten an der Hochschule be-
schlossen. Diese Mafinahmen werden vereinzelt durch
Konzepte fur bspw. mobile Arbeit (Universitdt Bonn),
Homeoffice (Hochschule Disseldorf, Hochschule
Rhein-Waal), wochenweiser Wechsel (Kunstakade-
mie Minster) oder Vertrauensarbeitszeit (Universi-
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tat Bochum, Technische Hochschule Kéln) erganzt.
Um auch Vereinbarkeit von Mitarbeit in der akade-
mischen Selbstverwaltung und die Wahrnehmung
von Familienverantwortung zu unterstiitzen, beto-
nen Hochschulen wie die Fachhochschule Aachen,
die Hochschule fiir Musik und Tanz Koln oder die
Universitat Dusseldorf in ihren Ruckmeldungen die
familiengerechte Organisation von Sitzungs- und Be-
sprechungszeiten. Die Fachhochschule Aachen hat
bspw. Sitzungszeiten zwischen 8:00 und 16:30 Uhr in
ihrer Verfahrensordnung festgeschrieben.

Einen weiteren Ansatzpunkt sehen die Hochschulen,
laut der Angaben in ihren Rickmeldungen, in dem
Angebot, Fihrungspositionen familiengerecht gestal-
ten zu kénnen. So formuliert die Robert Schumann
Hochschule: ,Dass Frauen und Ménner Elternzeit in
Anspruch nehmen - auch in Fiihrungspositionen - ist
an der RSH inzwischen selbstverstandlich geworden.”
Zudem benennen die Hochschule Bochum, die Hoch-
schule Rhein-Waal, die Technische Hochschule Koln
sowie die Kunstakademie Munster ,Fithren in Teilzeit”
als Bestandteil ihrer Bemithungen, die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf zu starken. Die Abteilung Per-
sonalentwicklung der Universitdt Munster entwickelt
momentan Mafinahmen, die auf individuelle Bedarfe
der Beschaftigten reagieren kénnen. Dabei geht es
u. a. darum, Lebensphasen innerhalb und aufderhalb
der Hochschule zu flexibilisieren, bspw. in Form von
Sabbaticals oder der Verschiebung des Ruhestandes.

Vereinbarungen fir Studierende: Studien- und
Priifungsordnungen, Mutterschutzgesetz

Eine wichtige rechtliche Neuerung im Bereich der Ver-
einbarkeit von Studium und Familie stellt das refor-
mierte Mutterschutzgesetz (MuSchG) dar. ,Das Gesetz
bietet eine wesentliche Neuerung mit der Einbezie-
hung von Schiilerinnen und Studentinnen in den
Geltungsbereich. Es setzt aufderdem den Grundsatz der
Nichtdiskriminierung wegen Schwangerschaft und
Geburt um” (Wersig 2017: 52). Dahingehend miussen
die Studien- und Prifungsordnungen kontrolliert
und insbesondere im Hinblick auf Prifungszeitraume
und Wiederholungsmdglichkeiten angepasst werden.
Auf diese Anpassung an das MuSchG wird auch von
einigen Hochschulen in deren Rickmeldungen ein-
gegangen. So betont die Universitdt Duisburg-Essen
ahnlich wie die Hochschule Hamm-Lippstadt, dass
eine ,grundlegende Umsetzung der Novellierung des
Mutterschutzgesetzes fir Studierende” erfolgt sei.
Zudem plant die Universitat Duisburg-Essen die Ein-
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richtung einer ,Beratungsstelle Mutterschutzgesetz”.
Weiterhin verweist die Universitdt Bielefeld darauf,
dass Informationen zu rechtlichen Anderungen - wie
dem Mutterschutzgesetz — und deren Folgen bereitge-
stellt wiirden und die Universitdt Paderborn benennt
spezifische Prifungsformen fiir werdende Miitter.
Keine weitere Hochschule geht in ihrer Riickmeldung
auf die Umsetzung des Mutterschutzgesetzes ein.

Unabhdngig von den Regelungen zum Mutterschutz
geben elf Hochschulen in der Befragung an, Mafi-
nahmen zur Vereinbarkeit von Studium und Familie
in ihrer Studienorganisation verankert zu haben. Als
Querschnittsthema haben die Universitdten Paderborn,
Duisburg-Essen sowie die Fachhochschule Aachen
Familienorientierung in den Prifungsordnungen
festgesetzt. Wahrend die beiden letzteren Nachteils-
ausgleiche in den Rahmenprifungsordnungen um-
gesetzt haben, beschloss die Universitdt Paderborn
einen ,Familienparagraf” fur alle Studien- und Pri-
fungsordnungen. Damit sind u. a. Moglichkeiten fur
die Verlangerung von Fristen fiir Priifungsleistungen
und Abschlussarbeiten in allen Studiengdngen ge-
wahrleistet. Andere Hochschulen legen Bedingungen
fir ihre Studienangebote fest, die eine Teilnahme von
studentischen Eltern oder Student_innen mit Pflege-
verantwortung ermoglichen sollen. So wird an der
Hochschule Rhein-Waal und der Technischen Hoch-
schule KoIn auf familiengerechte Veranstaltungszei-
ten geachtet und die Hochschule Hamm-Lippstadt hat
sowohl einen ,Priority Check-In” zu den Lehrveran-
staltungen fur Student_innen mit Familienverant-
wortung als auch digitale Lehrangebote eingerich-
tet. Auf die Moglichkeiten von Beurlaubungen und
Studienverldngerungen von Studierenden mit Kind
verweist die Kunsthochschule fiir Medien Kéln. Die
Universitat Bonn sowie die Technische Hochschule
Koln implementieren in Form von Teilzeitstudien-
gangen ein separates Angebot und versuchen so,
Student_innen ein Studium mit Familienverantwor-
tung zu erleichtern.

Finanzielle Unterstitzung flir Hochschulangehérige
mit Familienverantwortung

An den Hochschulen in Nordrhein-Westfalen wird
auch auf einer finanziellen Ebene versucht, Hoch-
schulangehorige mit Familienverantwortung zu un-
terstiitzen. Laut der Rickmeldungen aus den Hoch-
schulen des Landes NRW stellen 14 Hochschulen
finanzielle Angebote bereit, die eine bessere Verein-
barkeit von Beruf und Studium und Familie ermdg-

lichen sollen. Das heifdt aber wiederum auch, dass
uber die Halfte der Hochschulen keinerlei finanzielle
Unterstitzungsstrukturen in den Ruckmeldungen
aufgeftihrt hat. Die hdufigste Form finanzieller Unter-
stiitzung ist dabei die vollstandige oder teilweise
Ubernahme von Kinderbetreuungskosten in spezifi-
schen Situationen. Haufig richten sich diese Angebote
an Beschaftigte, die an Tagungen, Forschungsreisen
oder Weiterbildungen teilnehmen. An der Universitat
Dusseldorf liegt der Fokus starker darauf, das Engage-
ment in der universitdren Selbstverwaltung zu ermdég-
lichen, woflr eigens eine Kinderbetreuung finanziert
wird. Speziell auf den  wissenschaftlichen Nach-
wuchs’ sind zwei Programme ausgerichtet. Ebenfalls
an der Universitat Dusseldorf ibernimmt die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte im Projekt ,Silencium” die
Bezahlung von bis zu finf Tagen Kinderbetreuung
pro Jahr, wahrend das Zentrum der Graduiertenstu-
dien an der Bergischen Universitdit Wuppertal Eltern
mit einer Pauschale fir Kinderbetreuung unterstitzt.
Aber auch fur Studierende werden vereinzelt Kinder-
betreuungskosten tibernommen, bspw. an der RWTH
Aachen oder an der Kunstakademie Miinster.

Eine weitere Form der finanziellen Unterstlitzung
ist die Vergabe von Stipendien. Diese richten sich in
aller Regel an die Gruppe der Studierenden. An der
Robert Schumann Hochschule Dusseldorf, der Deut-
schen Sporthochschule Koln und der Hochschule
Dusseldorf werden Stipendien ausschlief3lich an stu-
dentische Eltern vergeben, wohingegen die Folkwang
Universitat der Kinste und die Technische Hoch-
schule Ostwestfalen-Lippe den gesamtfamilidren
Ansatz in den Blick nehmen, wodurch auch pflege-
bedirftige Angehorige einbezogen werden koénnen.
Eine Besonderheit bringt das Stipendium ,Vision” an
der Hochschule Disseldorf mit sich, da hier ,Studie-
rende bezuschusst [werden], die mit ihren Kindern
ein Auslandssemester absolvieren wollen”. Neben
den Stipendien fur studentische Eltern hat einzig die
Deutsche Sporthochschule Koln zusatzlich ein Fami-
lienstipendium fiir Wissenschaftler_innen eingerich-
tet, mit dem bspw. eine Tagespflegeperson finanziert
werden kann. Jenseits von Stipendien bietet auch
die Technische Hochschule Ostwestfalen-Lippe eine
finanzielle Unterstlitzung fur Wissenschaftlerinnen in
Mutterschutz und Elternzeit an.
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1.5 Resumee

Die Forderung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf und Studium gehort zu den Aufgaben der
Hochschulen in NRW. Seit der letzten Erhebung
im Rahmen des Gender-Reports 2016 wurde die
Angebotsstruktur weiter ausgebaut bzw. ver-
stetigt. Die Familienservicebtros bilden an den
meisten Hochschulen den institutionellen Fo-
kus der Bemuhungen um Vereinbarkeit. Durch
ihre Aktivitdten - insbesondere in den Bereichen
Beratung und Vernetzung - wird Familienge-
rechtigkeit in den Hochschulen verankert. Dabei
wird vermehrt mit dem Begriff der Familienge-
rechtigkeit gearbeitet, was Moglichkeiten eroff-
net, neben Elternschaft auch Fragen von Pflege-
verantwortung in die Angebote einzubeziehen.
Auf der Ebene der Ausstattung und Verankerung
der Familienservicebtiros kann ein Trend hin zu
einer verstetigten Position der Familienservice-
btros beschrieben werden. Jedoch bestehen an
einigen Hochschulen weiterhin Personal- und
Sachmittelstrukturen, die teilweise oder ganzlich
auf befristeten Projektférderungen beruhen, was
eine kontinuierliche Arbeit erheblich erschwert.
Zugleich gab es in den letzten Jahren keine Neu-
grindungen von Familienservicebtiros.

Gender-Report 2019

Im Rahmen der Kinderbetreuung setzt sich der An-
stieg an Kinderbetreuungspldtzen weiter fort. Doch
zeigen auch die Daten des DJI Kinderbetreuungs-
reports, wie grofd der Unterschied zwischen Angebot
und Nachfrage in NRW weiterhin ist. An den Hoch-
schulen ist die positive Entwicklung am deutlichsten
im Bereich der Kurzzeit-, Notfall- und Ferienbetreu-
ung zu beobachten. In diesen Formen der Kinderbe-
treuung sehen inzwischen viele Hochschulen eine
Moéglichkeit, den Bediirfnissen ihrer Hochschulange-
horigen nachzukommen.

Zur Starkung der familiengerechten Infrastruktur an
den Hochschulen werden der Ausbau, die Einrich-
tung und Sichtbarmachung von Rdaumlichkeiten, die
eine selbstverwaltete Kinderbetreuung ermoglichen,
vorangetrieben. Insbesondere an kleineren Hoch-
schulen mit mehreren Standorten stellen Eltern-
Kind-Rdume und mobile Kidsboxen hdufig einen
ersten Schritt zu einer Verbesserung der Vereinbar-
keit dar. Eine wichtige rechtliche Neuerung ist die
Neuformulierung des Mutterschutzgesetzes, was laut
den Ruckmeldungen der Hochschulen vereinzelt,
aber nicht flachendeckend aufgegriffen wird.
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2 GESCHLECHTERGERECHTE BESETZUNG DER LEITUNGSGREMIEN

UND -POSITIONEN

Leitungsgremien und -positionen pragen sowohl
die Entwicklung der Hochschule als auch deren Bild
nach innen und aufden. Entsprechend ist auch hier
die Beteiligung von Frauen relevant. In einer bundes-
weiten Erhebung des Centrums fir Hochschulent-
wicklung (CHE) wird festgestellt, dass im Dezember
2018 23,8 % der Universitdten von einer Frau geleitet
wurden, was weniger als einem Viertel der Universi-
taten entspricht (Roessler 2019: 5). In einer ebenfalls
bundesweit angelegten GWK-Sonderauswertung mit
Stichtag 05.Januar 2017 sind die Zahlen noch gerin-
ger, demnach wurden 16 % der Universitaten und
knapp 18 % der Fachhochschulen von Frauen gelei-
tet (Lother 2018: 20). Doch konnen fiir andere Posi-
tionen in den Rektoraten, wie Prorektor_innen und
Kanzler_innen, héhere bundesweite Frauenanteile
ermittelt werden. So werden 36 % der Prorektorate an
Universitaten und 34 % der Verwaltungsleitungen an
Fachhochschulen von Frauen besetzt.

Das nordrhein-westfalische Hochschulgesetz schreibt
in§ 11bHG flir die Universititen und Fachhochschulen
sowie das Kunsthochschulgesetz in § 12b KunstHG
fur die Kunsthochschulen die geschlechterparitdtische
Besetzung der Hochschulgremien fest, es sei denn,
dass im Einzelfall eine ,sachlich begriindete Ausnah-
me” vorliege. Ein nach Gruppen getrennt besetztes
Gremium gilt laut beiden Gesetzen auch dann als ge-
schlechterparitdtisch besetzt, wenn der Frauenanteil
der Hochschullehrer_innen dem jeweiligen Frauenan-
teil der fur das Gremium zur Besetzung berechtigten
Professor_innen entspricht. Damit wird der Unterre-
prasentanz von Frauen auf der Ebene der Professuren

Rechnung getragen. Bei Nichteinhalten der Geschlech-
terparitat miissen Universitdten und Fachhochschulen
dies aktenkundig begriinden. Erfolgt keine Begrin-
dung, ,ist das jeweilige Gremium unverztglich aufzu-
l6sen und neu zu bilden” (§ 11b Abs. 4 HG).

Im vorliegenden Kapitel wird die Entwicklung der
Reprasentation von Frauen in Leitungsgremien und
-positionen der Hochschulen des Landes NRW seit
2013 nachgezeichnet und der aktuelle Stand analy-
siert. Die Fortschreibung basiert auf einer jahrlichen
Erhebung der Leitungsgremien und -positionen der
37 Hochschulen in Trdgerschaft des Landes NRW, die
durch die Koordinations- und Forschungsstelle des
Netzwerks Frauen- und Geschlechterforschung NRwW
durchgefihrt und im Statistikportal verdffentlicht
wird.® Anhand einer Internetrecherche wurden die
Frauen- und Manneranteile in den Leitungsgremien
und -positionen zum Erhebungszeitpunkt Marz 2019
ermittelt. Im Folgenden werden diese Daten darge-
stellt und analysiert und im Vergleich mit den Daten
der Gender-Reporte 2013 und 2016 nachgezeichnet,
sodass eine zeitliche Entwicklung sichtbar wird. Zu-
dem werden in Kap. B 2.3 die Herausforderungen und
Verfahren zur Umsetzung einer geschlechterparitati-
schen Besetzung von Gremien und Positionen an den
Hochschulen anhand der Ergebnisse der Hochschul-
befragung dargestellt.

¢ Das Statistikportal wird von der KoFo Netzwerk FGF NRW betrieben und
veroffentlicht amtliche Daten zu den 37 Hochschulen in Trdgerschaft
des Landes NRW. Seit 2011 werden Leitungsgremien erhoben. Zusatzlich
bietet das Portal ein Tool, um eine auf Bundesdaten basierte Gleichstel-
lungsquote zu ermitteln. Zur Website: www.genderreport-hochschulen.
nrw.de/statistikportal

2.1 ENTWICKLUNG DER FRAUEN- UND MANNERANTEILE IN DER HOCHSCHULLEITUNG

Der bereits im Gender-Report 2016 beschriebene
Trend eines kontinuierlichen Anstiegs des Frauen-
anteils an den Leitungsgremien und -positionen an
den Hochschulen des Landes NRW (Kortendiek et al.
2016: 206) setzt sich fort. Auch fur den aktuellen Be-
richtszeitraum (Marz 2016 bis Marz 2019) ist liber
alle Gremien und Positionen hinweg ein Anstieg des
Frauenanteils von 3,8 Prozentpunkten auf 32,1 % fest-
zustellen. Ausgehend vom Jahr 2013 betrdgt der An-
stieg 8,3 Prozentpunkte. Damit bleiben die Gremien

und Leitungspositionen zwar weiter deutlich hinter
der Paritat zurtiick, jedoch nahert sich der Frauenan-
teil einem Drittel an. Trotz dieser positiven Entwick-
lung lasst sich bei einem genaueren Blick auf die Da-
ten feststellen, dass sich die Steigerungsraten je nach
Gremium deutlich unterscheiden. Wahrend die Ent-
wicklung in den Hochschulrdten und mit Abstrichen
in den Senaten positiv zu bewerten ist, sind Frauen
an anderen Stellen, wie den Dekanaten, nach wie vor
deutlich unterreprasentiert.
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Abb. B 2.1: Gremien und Flihrungspositionen an nordrhein-westfalischen Hochschulen - Frauen- und Manneranteile 2019

Hochschulrat Senat

Alle Positionen

32,1 %
67,9 %
Kanzler_innen Dekanate
69,4 % 80,9 %
I Frauen
Il Minner

Prorektor_innen

Rektor_innen

Rektorat

333 % 374 %

66,7 % 62,6 %

Dekan_innen Prodekan_innen Studiendekan_innen

14,1 % 22,4 % 20,5 %

85,9 % 77,6 % 79,5 %

Quelle: eigene Erhebung (Mérz 2019) und Berechnung. Fir alle sieben Kunsthochschulen gibt es einen gemeinsamen Kunsthochschulbeirat. Gezéhlt wurden die stimmberechtigten
Mitglieder des Senats. Prodekan_innen und Studiendekan_innen wurden aufgrund der Tétigkeit zugeordnet. Vakante Positionen wéhrend des Erhebungszeitraums wurden nicht

Tab. B 2.1: Gremien und Fithrungspositionen an nordrhein-westfdlischen Hochschulen nach Geschlecht 2013 bis 2019

2013
Frauen Manner Frauen-  Frauen
anteil

Anzahl  Anzahl %  Anzahl
Hochschulrat 89 148 37,6 % 107
Senat 193 526 26,8 % 260
Rektorat 41 138 22,9 % 60
davon Rektor_innen 7 30 18,9 % 11
davon Prorektor_innen 26 80 24,5 % 38
davon Kanzler_innen 8 28 22,2 % 11
Dekanate 115 592 16,3 % 120
davon Dekan_innen 27 223 10,8 % 28
davon Prodekan_innen 67 252 21,0 % 63
davon Studiendekan_innen 21 117 152 % 29
Alle Positionen 438 1.404 23,8 % 547

berticksichtigt.

2016 2019 2013-2019
Manner Frauen-  Frauen Manner Frauen- Diff.
anteil anteil Frauenanteil

Anzahl %  Anzahl  Anzahl % %-Punkte
146 423 % 130 135 49,1 % 11,5
502 34,1 % 307 493 38,4 % 11,6
124 32,6 % 62 124 333 % 10,4

25 30,6 % 8 27 229 % 4,0

75 33,6 % 43 72 37,4 % 12,9

24 31,4 % 1" 25 30,6 % 8,4

613 16,4 % 143 604 19,1 % 2,8
224 11,1 % 36 219 14,1 % 3,3
264 19,3 % 74 257 22,4 % 1.4
125 18,8 % 33 128 20,5 % 5,3
1.385 283 % 642 1.356 32,1 % 8,3

Quelle: eigene Erhebung (Mérz 2019) und Berechnung. Vakante Positionen wéhrend des Erhebungszeitraums wurden nicht berticksichtigt. Fur alle sieben Kunsthochschulen gibt es
einen gemeinsamen Kunsthochschulbeirat. Gezéhlt wurden die stimmberechtigten Mitglieder des Senats. Prodekan_innen und Studiendekan_innen wurden aufgrund der Tatigkeit
zugeordnet. Die Daten aus 2013 und 2016 stammen aus dem Gender-Report 2016 (Kortendiek et al. 2016: 208).

2.1.1 Hochschulrat

Der Frauenanteil an den Hochschulrdten aller Hoch-
schulen des Landes NRW betrdgt 49,1 % und nahert
sich damit der Geschlechterparitat an. Hinsichtlich
dieser Gremien muss beachtet werden, dass sich die
Rechtslage flr die Kunsthochschulen in § 8 KunstHG
deutlich von den Vorgaben fiir die Universitaten und
Fachhochschulen nach § 21 HG unterscheidet.

Gender-Report 2019

Die Hochschulrdte der Universitdaten und Fachhoch-
schulen beraten die Hochschulleitung und kontrollie-
ren deren geschéftsfuhrende Tdtigkeiten, nehmen also
eine Aufsichtsfunktion an den Hochschulen wahr.
Mit der Neufassung des Hochschulgesetzes, die zum
01. Oktober 2019 in Kraft getreten ist, werden die kon-
kreten Befugnisse des Hochschulrats leicht erweitert.
In Bezug auf den Hochschulentwicklungsplan ist zu-
kiinftig die Zustimmung des Hochschulrats notwen-
dig, eine Stellungnahme ist nicht mehr ausreichend.
Die Besonderheit in der Zusammensetzung des Gre-
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miums besteht darin, dass die Halfte der Mitglieder
Externe der jeweiligen Hochschule sein mussen und
dementsprechend auf einen grofieren Personenkreis
zurlckgegriffen werden kann. Zudem ist fur dieses
Gremium nach § 21 Abs. 3 HG ein Frauenanteil von
mindestens 40 % festgeschrieben. Entsprechend ist
es nicht verwunderlich, dass die Hochschulrate unter
den Leitungsgremien an den Universitdaten und Fach-
hochschulen mit 49,8 % den hochsten Frauenanteil
aufweisen und somit im Durchschnitt paritatisch be-
setzt sind. Die Entwicklung der Frauenanteile tiber die
vergangenen sechs Jahre zeigt insgesamt einen An-
stieg um 11,5 Prozentpunkte. Interessant fiir zukiinf-
tige Erhebungen wird sein, ob die geschlechterparita-
tische Zusammensetzung der Hochschulrdte bestehen
bleibt.

Der Kunsthochschulbeirat ist ein Gremium, das allen
sieben Kunsthochschulen beratend zur Seite steht und
insbesondere die Studienangebote im Kunsthoch-
schulbereich des Landes NRW in den Blick nimmt. Er
wird fur funf Jahre durch das Ministerium fir Kultur
und Wissenschaft bestellt.” Im Vergleich mit den Uni-
versitdten und Fachhochschulen zeigt sich, dass der
2014 bestellte Kunsthochschulbeirat einen deutlich
niedrigeren Frauenanteil von 30 % aufweist, auch
wenn dies eine Steigerung um 12,8 Prozentpunkte
gegenuiber dem im Jahr 2009 bestellten Kunsthoch-
schulbeirat bedeutet.

2.1.2 Senat

Der Senat nimmt als ein Selbstverwaltungsorgan an
den Hochschulen eine besondere Position ein, da
er von allen Hochschulangehorigen direkt gewahlt
wird und zudem Mitglieder aller Statusgruppen um-
fasst. Dies bedeutet, dass bereits bei der Erstellung der
Wabhllisten - und vor dem Hintergrund der Wahlfrei-
heit - das Ziel der geschlechterparitdtischen Besetzung
des zu wahlenden Gremiums berticksichtigt werden
sollte. Dass die Wahl von Senatorinnen zunehmend
erfolgreich ist, zeigen die folgenden Daten. Mit einem
Anteil von insgesamt 38,4 % an den Senator_innen an
allen Hochschulen in NRW ist dieser Frauenanteil der
zweithochste Wert fur die Leitungsgremien und -posi-
tionen an den Hochschulen. Gegentiber dem Gender-
Report 2016 bedeutet dies einen Anstieg des Frauen-

7 Die Zusammensetzung des zum Erhebungszeitraum aktuellen Kunst-
hochschulbeirats wurde beim Ministerium fiir Kultur und Wissenschaft
in Nordrhein-Westfalen erfragt, da sie nicht tber die Webseiten der
Kunsthochschulen verfligbar ist.

anteils um tber 4 Prozentpunkte und bezogen auf
das Jahr 2013 um ca. 12 Prozentpunkte. Differenziert
nach Statusgruppen zeigt sich, dass in der Gruppe
der Hochschullehrer_innen - die mit 42,6 % einen
grofen Teil der Senator_innen stellt - der Anstieg seit
dem Jahr 2013 mit 12,3 Prozentpunkten am starksten
ausfallt. Dies gilt auch fiir den aktuellen Berichtszeit-
raum, in dem die Zunahme des Professorinnenan-
teils 6,9 Prozentpunkte betragt. Trotz dieses positiven
Trends bleibt anzumerken, dass der Frauenanteil in
der Gruppe der Professor_innen weiterhin mit 31,4 %
bei unter einem Drittel verbleibt® - obwohl er den An-
teil von Frauen auf Professuren tbersteigt.

2.1.3 Rektorat

Der Anteil von Frauen in den Rektoraten betrdgt ak-
tuell 33,3 %. Damit ist erstmals ein Drittel der Amter
in den Rektoraten von Frauen besetzt. Zwar ist der
Frauenanteil von 2013 bis zum Stichtag 2019 um
ca. 10 Prozentpunkte gestiegen. Dies geht jedoch ins-
besondere auf die hohe Steigerung des Anteils aus den
Jahren 2013 bis 2016 zurlick, da der Anteil seit der Er-
hebung 2016 (32,6 % ) nahezu stagniert. Der Blick auf
die einzelnen Positionen in den Rektoraten verweist
auf ein noch differenzierteres Bild.” Wahrend der An-
teil der Prorektorinnen mit 37,4 % bei deutlich iber
einem Drittel liegt, bewegen sich die Anteile der Kanz-
lerinnen (30,6 %) und insbesondere die der Rektorin-
nen (22,9 %) auf einem deutlich niedrigeren Niveau.
Auch in der Entwicklung der vergangenen sechs Jahre
sind Unterschiede festzustellen. Nimmt der Frauenan-
teil bei den Prorektor_innen seit 2013 immer zu, ist bei
den Kanzler_innen seit 2016 eine Stagnation und bei
den Rektor_innen ein Riickgang zu verzeichnen. Da-
mit ist die entscheidende Leitungsposition bei mehr
als drei Vierteln der Hochschulen des Landes NRW mit
Mannern besetzt.

2.1.4 Dekanat

Die Leitung der Fakultaten bzw. Fachbereiche der
Hochschulen tibernehmen die Dekanate. Diese setzen
sich in der Regel aus Dekan_innen, Prodekan_innen
und Studiendekan_innen zusammen. Im Vergleich zu
den zentralen Leitungsgremien und -positionen fallen

8 Im Gegensatz dazu weist die Gruppe der weiteren Mitarbeiter_innen mit
55,0 % den hochsten Frauenanteil auf.

? Hierbei muss beachtet werden, dass die geringen Fallzahlen bei Rek-
tor_innen und Kanzler_innen eine hohe Schwankungsanfalligkeit auf-
weisen und die Entwicklungen nur einen eingeschrankten Erkldrungs-
wert besitzen.
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die Dekanate mit einem besonders niedrigen Frauen-
anteil auf. Mit 19,1 % sind weniger als ein Finftel der
Amter mit Frauen besetzt. Jedoch kann zumindest
seit 2016 ein Anstieg um fast 3 Prozentpunkte ver-
zeichnet werden, wohingegen die Veranderung im
vorherigen Berichtszeitraum nur 0,1 Prozentpunkte
betrug. Dieser leichte Trend lasst sich auch bei den
einzelnen Positionen in den Dekanaten beobachten.
Seit 2016 haben sich dort die Frauenanteile um 1,7
bis 3,1 Prozentpunkte erhoht, somit sind 14,1 % der
Dekan_innen, 20,5 % der Studiendekan_innen und
22,4 % der Prodekan_innen an den Fakultdten und
Fachbereichen Frauen. In absoluten Zahlen bedeutet
das in Bezug auf die Dekan_innen, dass nun 36 De-
kaninnen statt 28 Dekaninnen im Jahr 2016 an den
Hochschulen des Landes NRW aktiv sind. Gleichzeitig
werden weiterhin 219 Fakultaten bzw. Fachbereiche
von Mdnnern geleitet.

2.1.5 Dezernatsleitung

Abgesehen vom Amt der Kanzler_innen bilden die
Dezernatsleitungen die Fuhrungspositionen auf der
Ebene der Hochschulverwaltung. Die Arbeitsfelder
sind dabei breit aufgestellt und kénnen Hochschul-
entwicklung, Personal, Finanzen, Gebdudemanage-
ment oder auch Hochschulkommunikation umfassen.

Der Umstand, dass in Verwaltungspositionen haufiger
Frauen beschaftigt werden, spiegelt sich in der Be-
setzung der Dezernatsleitungen: Mit 44,6 % ist der
Frauenanteil deutlich hoher als an den Leitungsgre-
mien und -positionen der akademischen Selbstver-
waltung, der 32,1 % betrdgt. In den vergangenen sechs
Jahren ist ein leichter Anstieg der Dezernentinnen um
4,8 Prozentpunkte festzustellen, sodass eine Paritat
nicht weit entfernt ist. Trotzdem bleibt auch fir den
Verwaltungsbereich an den Hochschulen festzuhalten,
dass die hochsten Positionen - die der Kanzler_innen -
weiterhin tberwiegend von Mdnnern besetzt sind.
Wie die Tabelle B 2.2 zeigt, gibt es sehr starke Unter-
schiede zwischen den Frauenanteilen in den Dezer-
natsleitungen an den einzelnen Hochschulen. Diese
grofée Differenz kann ein Hinweis darauf sein, dass in
den jeweiligen Hochschulkulturen der geschlechter-
paritatischen Besetzung von Leitungspositionen unter-
schiedliche Stellenwerte beigemessen werden.

2.1.6 Berufungskommission

Wenn auch keine Leitungsgremien per se, sind Be-
rufungskommissionen doch mafigebliche Gremi-
en fir die Forderung von geschlechterparitatischen
Hochschulstrukturen. Zudem werden sie in § 11b HG
explizit — neben den Rektoraten, Senaten und Fach-

Tab. B 2.2: Frauenanteile an Dezernatsleitungen an nordrhein-westfdlischen Hochschulen 2019

Universitat
U Bochum 66,7 % FH Munster
U Duisburg-Essen 60,0 % HS fur Gesundheit
RWTH Aachen 54,5 % HS Westfalische
FernU Hagen 50,0 % HS Rhein-Waal
U Paderborn 50,0 % FH Stdwestfalen
U KoéIn 50,0 % FH Bielefeld
U Minster 429 % HS Bochum
U Siegen 40,0 % FH Aachen
U Bielefeld 333 % HS Hamm-Lippstadt
U Wuppertal 333 % HS Dusseldorf
U Bonn 33,3 % HS Bonn-Rhein-Sieg
TU Dortmund 20,0 % FH Dortmund
U Dusseldorf 0,0 % TH Ostwestfalen-Lippe
DSHS KoIn 0,0 % HS Niederrhein
HS Ruhr West
TH KoéIn*
Alle Universitaten 41,8 % Alle Fachhochschulen

Alle Hochschulen

Fachhochschule

Kunsthochschule

66,7 % HS fur Musik und Tanz Koln 100,0 %

66,7 % Folkwang U der Kunste 60,0 %

60,0 % Kunstakademie Munster 333 %

60,0 % Kunst-HS fur Medien Kéin* (-)

Robert Schumann HS

57,1 % Dusseldorf* (-)

50,0 % Kunstakademie Dusseldorf* (-)

50,0 % HS fur Musik Detmold* (-)
50,0 %
50,0 %
42,9 %
40,0 %
333 %
25,0 %
25,0 %
0,0 %
¢)

46,1 % Alle Kunsthochschulen 55,6 %

44,6 %

Quelle: eigene Erhebung (Mérz 2019) und Berechnung. Es wurden jeweils die Leitungen der Dezernate mitgezéhlt, jedoch keine Stabsstellen o. A. Vakante Positionen wéhrend des
Erhebungszeitraums wurden nicht berticksichtigt. * Die TH K6In, die Kunst-HS fir Medien Kéln, die Robert Schumann HS Dusseldorf, die Kunstakademie Dusseldorf und die HS fir

Gender-Report 2019

Musik Detmold verfiigen iber keine Dezernate.
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bereichsréten - als eines der Gremien genannt, in de-
nen auf eine geschlechterparitdtische Besetzung zu
achten ist. Indem in ihnen tber die Bewerber_innen
auf Professuren entschieden wird, nehmen sie eine
Schlisselposition ein, wenn es um die Zusammen-
setzung des Hochschulpersonals auf der professoralen
Ebene, u. a. auch im Hinblick auf das Erreichen von
Gleichtellungsquoten, geht. Da Berufungskommissio-
nen keine standigen Gremien sind und vielerorts
keine zentrale Erfassung ihrer Zusammensetzung vor-
genommen wird, ist eine systematische Analyse der
Besetzung von Berufungskommissionen nicht mog-
lich. Daher kann in diesem Unterkapitel auch nicht
auf die Internetrecherche zuriickgegriffen werden,
sondern die Frauenanteile in den Berufungskommissio-
nen werden vereinzelt anhand der Ergebnisse aus der
Hochschulbefragung dargestellt.

Auch wenn nicht davon ausgegangen werden kann,
dass eine paritatische Prdsenz von Frauen und Man-
nern automatisch zu einer geschlechtergerechten
Berufungspraxis fuhrt, wird doch dafiir gesorgt, dass
die Berufungskommissionen breiter und diverser auf-
gestellt sind - ein Grundsatz, den im Gender-Report
2013 sowohl Expert_innen als auch Professor_innen
als Qualitdtsmerkmal fiir Berufungsverfahren ange-
fihrt haben (Kortendiek et al. 2013: 346, 375). Die
Forderung nach der parititischen Besetzung von
Gremien kann bspw. dazu fihren, dass vermehrte
Anstrengungen unternommen werden, um Professo-
rinnen berufen zu konnen. So berichtet die Fach-
hochschule Stidwestfalen in ihrer Riickmeldung von
einem Nebeneffekt, nach dem ,Fachbereiche mit we-
nigen oder keiner Professorin [ ...] genervt’ [sind] und
[...] sich nun sehr stark [bemiihen] Professorinnen zu
berufen”.

Eine geschlechterparitdtische Besetzung von Be-
rufungskommissionen gelingt laut der Ergebnisse
der Hochschulbefragung der Universitat Bielefeld,
der Technischen Hochschule Koln, der Hochschule
Niederrhein, der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg, der

Robert Schumann Hochschule Disseldorf sowie der
Folkwang Universitat der Kiinste. Auch die Fachhoch-
schule Stidwestfalen berichtet, dass ,meistens [...]
die paritdtische Besetzung [gelingt]’, wie auch die
TU Dortmund ,die allermeisten Kommissionen pari-
tatisch besetzt”. Daruber hinaus verweisen die Hoch-
schule Bochum und die Hochschule Ruhr West auf
ein alternierendes System, nach welchem die sieben
Mitglieder umfassenden Kommissionen abwechselnd
mit drei bzw. vier Frauen respektive Mannern besetzt
werden. Die Fachhochschule Aachen liefert genauere
Daten. Sie gibt an, dass tuber einen Zeitraum von an-
derthalb Jahren etwa 70 % der Kommissionen pari-
tatisch nach Geschlecht besetzt waren und zudem in
den ibrigen Berufungskommissionen ,tiberwiegend
43 %" der Mitglieder Frauen gewesen seien. Uber ei-
nen vergleichbaren Zeitraum von Januar 2017 bis
August 2018 zeigt die Fachhochschule Miinster auf,
wie die dortigen Berufungskommissionen aufgestellt
sind. Demnach sind 14 der 18 Kommissionen parita-
tisch besetzt. Die Frauenanteile an den ubrigen vier
Kommissionen betragen 43 %.

Von den Hochschulen, die genauere Zahlen im Rah-
men der Hochschulbefragung genannt haben, weist
die Fachhochschule Dortmund mit 37,5 % den ge-
ringsten Frauenanteil aus. Fir die Gruppe der Hoch-
schullehrer_innen betrdgt der Anteil lediglich 30,8 %.
Dartiber hinaus geben einige Hochschulen an, dass sie
eine geschlechterparitatische Besetzung in ihrer Beru-
fungsordnung verankert haben und ihre Berufungs-
kommissionen entsprechend besetzen. So verweist
bspw. die Universitat Miinster darauf, dass die Beru-
fungsordnung eine paritdtische Besetzung vorschrei-
be. Paritdt gilt als erreicht, wenn der Frauenanteil in
der Kommission dem Frauenanteil des jeweiligen
Faches entspricht. Um einem geringen Frauenanteil
in médnnlich dominierten Fachbereichen entgegenzu-
wirken, greifen einige Hochschulen - wie die Techni-
sche Hochschule Ostwestfalen-Lippe — auf Mitglieder
aus benachbarten Fachbereichen zurtick.
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2.2 STAND DER GESCHLECHTERPARITATISCHEN GREMIENBESETZUNG NACH

HOCHSCHULART

Die aufgezeigten deutlichen Differenzen hinsichtlich
des Anteils von Frauen an einzelnen Gremien treten
auch beziliglich der Hochschularten auf. Mit 36,0 %
weisen die Kunsthochschulen den hochsten Frauen-
anteil an den Hochschulleitungsgremien auf. Die Uni-
versitdten (31,8 %) und Fachhochschulen (31,5 %)
bewegen sich mit einem Frauenanteil knapp unter
einem Drittel auf einem dhnlichen Niveau.

Grofere Differenzen lassen sich feststellen, wenn die
Frauenanteile der einzelnen Gremien nach Hoch-
schulart verglichen werden. Mit einem Frauenanteil
von 51,6 % an den Hochschulriaten haben die Uni-
versitdten Geschlechterparitat erreicht und auch die
Hochschulrate der Fachhochschulen sind mit einem
Anteil von 48,1 % nahezu geschlechterparitatisch
besetzt. Im Gegensatz dazu weist der fiir alle Kunst-
hochschulen verantwortliche Kunsthochschulbeirat
mit drei Frauen von zehn Mitgliedern einen deutlich
niedrigeren Frauenanteil auf. Ahnlich verhilt es sich
auf der Ebene der Rektorate: Auch hier weisen die
Universitaten mit 36,5 % den hochsten Frauenanteil
auf und liegen damit lediglich knapp drei Prozent-
punkte tiber dem Frauenanteil der Fachhochschulen,
wohingegen an den Kunsthochschulen nur 23,3 %
der Stellen in den Rektoraten von Frauen bekleidet
werden. Hinsichtlich der Dekanate in den Fakultaten
und Fachbereichen dreht sich dieses Verhaltnis um.
Hier liegen die Kunsthochschulen mit einem Frauen-
anteil von 31,8 % deutlich tiber den Anteilen der an-
deren Hochschularten, die mit Werten von 18,4 % an
den Universitdten bzw. mit 18,3 % an den Fachhoch-
schulen insgesamt auf einem sehr niedrigen Niveau
verbleiben. Einzig im Falle der Senate lassen sich ge-
ringe Unterschiede innerhalb der drei Hochschular-
ten finden: So betrdgt der Frauenanteil 40,4 % an den
Kunsthochschulen, 39,8 % an den Universitaten und
36,1 % an den Fachhochschulen.

Im Folgenden werden die Unterschiede bei der ge-
schlechterparitdtischen Besetzung von Gremien in-
nerhalb der Hochschularten detaillierter dargestellt.
2.2.1 Universitaten

Die Frauenanteile an den Leitungsgremien und -posi-

tionen an den Universitdten in Tragerschaft des Landes
NRW ndhern sich mit 31,8 % insgesamt einem Drittel
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an, wobei deutliche Unterschiede zwischen den Uni-
versitaten zu finden sind. An finf der 14 Universitaten
sind die Leitungsgremien zu mindestens einem Drittel
von Frauen besetzt (Universitdit Duisburg-Essen:
33,3 %, Universitdt Bochum: 35,1 %, FernUniversitat
Hagen: 37,0 %, Universitdt zu Koln: 38,3 %, Universi-
tat Munster: 36,0 % ). Wie berichtet, liegen die Frauen-
anteile an allen Hochschulrdaten der Universitaten,
wie durch das HG vorgeschrieben, tber 40,0 %. Zu-
dem sind zehn der 14 Hochschulrate mindestens zur
Hélfte mit Frauen besetzt. Auch im Falle der Senate
ist eine Entwicklung hin zu héheren Frauenanteilen
festzustellen. An der Universitit Bochum (60,0 %),
der Universitat Munster (52,2 %) und der Universitat
zu Koln (50,0 %) sind mindestens die Halfte der Mit-
glieder Frauen. Dagegen sind an drei Universitdten,
der Deutschen Sporthochschule Koln (22,2 %), der
Universitat Bonn (26,1 %) und der Universitat Pader-
born (32,1 %), weniger als ein Drittel der Senatsmit-
glieder Frauen.

Die deutlichsten Unterschiede zwischen den Univer-
sitdten zeigen sich jedoch bei den Frauenanteilen an
den Rektoraten, wobei die geringen Fallzahlen bei
der Interpretation der Daten zu berticksichtigen sind.
An den Universitdten Bochum, Duisburg-Essen und
Minster sowie der TU Dortmund werden die Rekto-
rate mindestens zur Halfte von Frauen geleitet. Dem
gegeniiber stehen insbesondere die RWTH Aachen
und die Universitdt Dusseldorf, die jeweils nur ein
weibliches Rektoratsmitglied aufweisen. Auf einem
durchgehend sehr geringen Niveau bewegen sich die
Frauenanteile an den Dekanaten. Einzig die Univer-
sitdt zu Koln (31,0 %) und die Universitdit Miinster
(26,4 %) weisen einen Frauenanteil von mehr als ei-
nem Viertel auf, wahrend die Werte an der Universi-
tat Wuppertal (9,1 %) und an der Universitat Siegen
(10,0 %) deutlich nach unten abweichen.

2.2.2 Fachhochschulen

Mit Ausnahme der Hochschule fiir Gesundheit Bochum,
die einen besonders hohen Wert von 70,4 % aufweist,
sind die Frauenanteile in Gremien und Fiihrungspo-
sitionen an Fachhochschulen und Universitdten ver-
gleichbar. Auch an den Fachhochschulen bekleiden
Frauen an sieben von 16 Hochschulen mindestens
ein Drittel der Positionen und Amter in den Leitungs-
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Tab. B 2.3: Frauenanteile an Leitungs- und Fiihrungspositionen an nordrhein-westfdlischen Universitdten 2019

Universitat Hochschulrat Senat Rektorat Dekanate Fi]hrungspositioﬁlelre\3
U KéIn 50,0 % 50,0 % 28,6 % 31,0 % 383 %
FernU Hagen 44,4 % 40,9 % 40,0 % 20,0 % 37,0 %
U Minster 42,9 % 522 % 50,0 % 26,4 % 36,0 %
U Bochum 71,4 % 60,0 % 60,0 % 17,5 % 35,1 %
U Duisburg-Essen 50,0 % 44,0 % 50,0 % 20,0 % 33,3 %
U Bielefeld 50,0 % 45,8 % 333 % 20,5 % 329 %
U Paderborn 55,6 % 32,1 % 333 % 22,7 % 323 %
DSHS Koln 50,0 % 22,2 % 333 % ) 31,3 %
TU Dortmund 50,0 % 44,4 % 66,7 % 13,3 % 30,2 %
U Siegen 60,0 % 333 % 28,6 % 10,0 % 29,5 %
U Dusseldorf 50,0 % 34,5 % 16,7 % 12,5 % 28,8 %
U Wuppertal 42,9 % 37.5% 333 % 9,1 % 27,1 %
U Bonn 60,0 % 26,1 % 28,6 % 12,5 % 26,6 %
RWTH Aachen 44,4 % 34,6 % 16,7 % 129 % 25,0 %
Alle Universitaten 51,6 % 39,8 % 36,5 % 18,4 % 31,8 %

Quelle: eigene Erhebung (Mérz 2019) und Berechnung. Vakante Positionen wéhrend des Erhebungszeitraums wurden nicht bertcksichtigt.

Tab. B 2.4: Frauenanteile an Leitungs- und Flihrungspositionen an nordrhein-westfalischen Fachhochschulen 2019

Fachhochschule Hochschulrat Senat Rektorat Dekanate Fuhrungspositioﬁtlels
HS fur Gesundheit 71,4 % 83,3 % 50,0 % 50,0 % 70,4 %
FH Bielefeld 50,0 % 41,2 % 40,0 % 20,0 % 37,5 %
FH Dortmund 40,0 % 50,0 % 333 % 22,7 % 371 %
HS Rhein-Waal 40,0 % 40,0 % 25,0 % 23,1 % 34,6 %
HS Niederrhein 50,0 % 41,7 % 25,0 % 22,7 % 34,5 %
HS Dusseldorf 50,0 % 25,0 % 50,0 % 333 % 333 %
HS Bonn-Rhein-Sieg 50,0 % 235 % 50,0 % 30,0 % 333 %
HS Hamm-Lippstadt 42,9 % 30,8 % 25,0 % 25,0 % 32,1 %
TH Ostwestfalen-Lippe 50,0 % 36,0 % 60,0 % 8,3 % 29,0 %
HS Bochum 42,9 % 44,4 % 40,0 % 0,0 % 28,9 %
FH Aachen 37,5 % 32,0 % 20,0 % 25,7 % 28,8 %
TH Kéln 50,0 % 28,6 % 25,0 % 20,9 % 26,3 %
FH Stdwestfalen 50,0 % 25,0 % 40,0 % 13,6 % 26,3 %
HS Ruhr West 50,0 % 20,0 % 0,0 % 16,7 % 25,8 %
FH Munster 50,0 % 37,5 % 20,0 % 9.7 % 25,0 %
HS Westfalische 50,0 % 30,4 % 20,0 % 0,0 % 241 %
Alle Fachhochschulen 48,1 % 36,1 % 33,8 % 18,3 % 31,5 %

Quelle: eigene Erhebung (Mérz 2019) und Berechnung. Vakante Positionen wéhrend des Erhebungszeitraums wurden nicht berticksichtigt.

Tab. B 2.5: Frauenanteile an Leitungs- und Fiihrungspositionen an nordrhein-westfalischen Kunsthochschulen 2019

Kunsthochschul- Alle
Kunsthochschule beirat* Senat Rektorat Dekanate  Fuhrungspositionen
Kunst-HS fur Medien Koin 30,0 % 50,0 % 50,0 % -) 43,3 %
Folkwang U der Klnste 30,0 % 45,8 % 40,0 % 33,3 % 39,6 %
Kunstakademie Dusseldorf 30,0 % 45,5 % 0,0 % 50,0 % 37,5 %
Kunstakademie Mnster 30,0 % 42,9 % 25,0 % (-) 35,7 %
Robert Schumann HS Dusseldorf 30,0 % 43,5 % 25,0 % 0,0 % 34,1 %
HS fur Musik und Tanz Koln 30,0 % 30,8 % 25,0 % 42,1 % 33,9 %
HS fur Musik Detmold 30,0 % 25,0 % 0,0 % 12,5 % 20,5 %
Alle Kunsthochschulen 30,0 % 40,4 % 23,3 % 31,8 % 36,0 %

Quelle: eigene Erhebung (Mérz 2019) und Berechnung. Vakante Positionen wéahrend des Erhebungszeitraums wurden nicht beriicksichtigt. * Da es einen gemeinsamen
Kunsthochschulbeirat fir alle Kunsthochschulen in NRW gibt, ist der Frauenanteil an allen Kunsthochschulen gleich. Fir die Berechnung des Frauenanteils fiir die einzelne
Kunsthochschule wird der Kunsthochschulbeirat jeweils eingerechnet, aber nur einfach in der Sparte , Alle Kunsthochschulen”.
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gremien. An den tbrigen Hochschulen, mit Ausnah-
me der Westfdlischen Hochschule (24,1 %), sind es
mindestens 25 %.

Hinsichtlich der Hochschulrate erfiillen bis auf die
Fachhochschule Aachen (37,5 %) alle Fachhoch-
schulen die vom HG vorgeschriebene 40-%-Quote fiir
die Hochschulrdte, wovon elf Hochschulen eine ge-
schlechterparitatische Besetzung erreicht haben. Den
hochsten Frauenanteil an den Hochschulraten weist
die Hochschule fir Gesundheit Bochum (71,4 %) auf.

Weniger positiv ist die Entwicklung bei den Senaten,
denn im Vergleich zu 2016 stagniert der Frauenan-
teil an den Sitzen im Senat bzw. sind leichte Abwei-
chungen nach unten zu verzeichnen. Auch wenn
einzelne Fachhochschulen, wie die Fachhochschule
Dortmund, die Paritdt erreicht haben oder, wie die
Hochschule Bochum, ihr nahekommen, ist die Halfte
aller Fachhochschulen mit einem Frauenanteil von
unter einem Drittel weit von einer geschlechterparita-
tischen Zusammensetzung des Senats entfernt.

Wie an den Universitdten existieren auch zwischen
den Fachhochschulen Differenzen hinsichtlich der
Besetzung von Positionen in den Rektoraten. Wah-
rend an den vier Fachhochschulen Technische Hoch-
schule Ostwestfalen-Lippe, Hochschule Diisseldorf,
Hochschule Bonn-Rhein-Sieg'® und der Hochschule
fr Gesundheit Bochum die Rektorate mindestens zur
Halfte mit Frauen besetzt sind, bekleiden Frauen an
den vier Fachhochschulen (Fachhochschule Miinster,
Fachhochschule Aachen, Westfilische Hochschule,
Hochschule Ruhr West!!) weniger als ein Viertel der
Rektoratspositionen.

Deutliche Unterschiede zeigen sich auch bei den Frau-
enanteilen in den Dekanaten, wobei zu berticksichtigen
ist, dass einige Fachhochschulen nur tber wenige

10 An der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg sind zwei Positionen im Rektorat
zum Erhebungszeitpunkt nicht besetzt gewesen.

' Im Rektorat der Hochschule Ruhr West waren im Erhebungszeitraum
einige Positionen nicht oder kommissarisch besetzt, was ein Grund fiir
den geringen Frauenanteil sein kénnte.
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Fachbereiche und somit Dekanate verfiigen. An der
Hochschule Bochum und der Westfalischen Hoch-
schule ist keine Frau in den Dekanaten vertreten und
auch die Frauenanteile an der Technischen Hochschule
Ostwestfalen-Lippe (8,3 %) und der Fachhochschule
Minster (9,4 %) liegen bei unter 10 %, wohingegen
an der Hochschule fiir Gesundheit Bochum die Deka-
nate paritatisch besetzt sind und auch die Hochschule
Dusseldorf mit 33,3 % und die Hochschule Bonn-
Rhein-Sieg mit 30,0 % relativ hohe Werte aufweisen.

2.2.3 Kunsthochschulen

An den Kunsthochschulen zeigt sich eine von den
anderen Hochschularten abweichende Struktur der
Hochschulleitungen nach Geschlecht.'? Auf der Ebene
der gesamten Hochschulleitung weisen bis auf die
Hochschule fir Musik Detmold alle Kunsthochschu-
len einen Frauenanteil von tiber einem Drittel auf.
Bezliglich der Senate ldsst sich feststellen, dass an
finf von sieben Kunsthochschulen die Senatorinnen
mit einem Anteil oberhalb von 40 % vertreten sind,
wovon einzig der Senat an der Kunsthochschule fir
Medien geschlechterparitétisch zusammengesetzt ist.

Hingegen sind bei den Rektoraten grofde Unterschiede
zwischen den Hochschulen festzustellen: Wahrend an
der Kunsthochschule fiir Medien Koln das Rektorat
paritatisch besetzt ist und an der Folkwang Universi-
tat der Kunste der Frauenanteil 40,0 % betrdgt, gehort
sowohl an der Kunstakademie Diisseldorf als auch an
der Hochschule fur Musik Detmold keine Frau dem
Rektorat an. Auch unterscheidet sich der Frauenanteil
bei der Besetzung der Dekanate. An der Kunstakade-
mie Dusseldorf betragt der Frauenanteil 50,0 % und
an der Hochschule fiir Musik und Tanz 42,1 %, wah-
rend er an der Hochschule fiir Musik Detmold 12,5 %
betrdgt und an der Robert Schumann Hochschule
Dusseldorf keine Frau im Dekanat vertreten ist.

12 Hierbei muss jedoch beachtet werden, dass die Fallzahlen sehr gering
sind. Auch innerhalb der Kunsthochschulen, die z. T. nur aus zwei Fach-
bereichen bestehen oder tiberhaupt keine Fachbereiche haben, sind die
Zahlen nur eingeschrankt aussagekraftig.
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2.3

ERFAHRUNGEN UND PERSPEKTIVEN VON HOCHSCHULEN MIT DER

GESCHLECHTERPARITATISCHEN GREMIENBESETZUNG

Die Umsetzung der gesetzlichen Vorgabe der ge-
schlechterparitdtischen Gremienbesetzung bringt
zundchst einige spezifische Herausforderungen und
Probleme mit sich, die im Folgenden anhand der
Ergebnisse aus der Hochschulbefragung dargestellt
werden. Verfahren und Strategien, die Hochschulen
entwickelt haben, um diesen Herausforderungen zu
begegnen, werden im Anschluss aufgezeigt. Denn
auch wenn viele Hochschulen den Prozess hin zu ei-
ner geschlechterparitatischen Gremienbesetzung als
schwierig beschreiben, ziechen andere Hochschulen
ein durchaus positives Fazit. So gelingt der Kunst-
hochschule fiir Medien Koln die geschlechterpari-
tatische Gremienbesetzung ,mittlerweile fast auto-
matisch”.

2.3.1 Herausforderungen der geschlechterpari-
tatischen Gremienbesetzung

Die Unterreprasentanz von Frauen ist in vielen Hoch-
schulbereichen, speziell in der Gruppe der Hochschul-
lehrer_innen, nach wie vor eine zentrale Herausfor-
derung bei der Umsetzung der gesetzlichen Vorgaben.
Dies zeigt sich deutlich in den Riickmeldungen aus
der Befragung. Solange weitaus weniger Professuren
von Frauen als von Mdnnern besetzt seien, sei es auch
nur schwer moglich, die Gremien geschlechterpari-
tatisch zu besetzen. Auffallend deutlich trete diese
Problematik in den sogenannten MINT-Fichern auf,
wo die Frauenanteile haufig besonders niedrig sind.
Dies betrifft insbesondere auch technisch oder natur-
wissenschaftlich gepragte Hochschulen, da diese kei-
nen Ausgleich auf Hochschulebene iber geistes- oder
sozialwissenschaftliche Facher erwarten kénnen. Eine
hohe Unterreprasentanz von Frauen bedeute, so die
Aussage der Hochschulen, dass zu wenig Kandidatin-
nen fir eine geschlechterparitdtische Gremienbeset-
zung zur Verflgung stinden und es zumindest sehr
aufwendig sei, ausreichend Kandidatinnen zu finden.
Dartiber hinaus wiirden die wenigen Frauen im Ver-
gleich zu den Mdnnern liberproportional mit Gremi-
enarbeit beansprucht, was diese, wie die Universitat
Paderborn anmerkt, ,Nachteile fiir ihre eigene wissen-
schaftliche Karriere” beftirchten lasst.

Daher bemtihen sich die Hochschulen, wie bspw. die
Universitdt zu Koln, um ,eine reflektierte und ausgewo-
gene Handhabe in der Umsetzung von § 11b HG NRW”,

die die Professorinnen nicht zu stark belastet. Die
Uberbelastung von Frauen durch Gremienarbeit, so
die Riickmeldungen der Hochschulen, kénnten im
schlimmsten Fall sogar zu einem Imageproblem der
Gleichstellungsarbeit fihren. Denn die geschlechter-
gerechte Gremienbesetzung drohe, wie die Folkwang
Universitat der Kinste betont, in einen ,Widerspruch
zur eigentlichen Frauenfdérderung” zu geraten und
werde dementsprechend ,als Belastung eingestuft”.
Zudem berichtet die Hochschule fiir Musik Detmold,
dass neben den Belastungen an der Hochschule viele
Frauen zusatzlich starker durch Familienaufgaben be-
ansprucht wiirden. Auch die Hochschule Niederrhein
spricht hierbei von einem ,Zielkonflikt: Wahrneh-
mung der Gremienarbeit vs. Forschungstatigkeit [...]
vs. vorhandene Familienaufgaben”.

Neben dieser fiir viele Hochschulen zentralen Proble-
matik wird die Besetzung von Wahlgremien wie dem
Senat oder den Fakultdts- bzw. Fachbereichsradten als
Herausforderung benannt. Hinsichtlich der Wahlgre-
mien bestehe lediglich die Mdglichkeit, bei der Er-
stellung von Wahllisten oder Wahlvorschlagen sowie
bei der Formulierung von Wahlgrundsatzen auf die
Geschlechterparitdt zu achten. Dies ermoglicht auch
die Zurtckweisung von nicht geschlechterparitatisch
besetzten Wahllisten, was auch in Einzelfdllen erfolge.
Jedoch, hierauf weist bspw. die FernUniversitat Hagen
hin, sei immer ,eine Abwédgung zwischen dem passi-
ven Wahlrecht der Bewerberinnen und Bewerber auf
den Listen und der Geschlechterparitat zu treffen”. Zu-
dem bemerkt die TU Dortmund, dass im Falle von nur
einer Wahlliste das Personenwahlrecht angewendet
werden miisse, was den Nutzen einer nach Geschlecht
alternierend aufgestellten Liste negieren wurde. In der
Rickmeldung der Universitdt Duisburg-Essen wird
zusatzlich die Moglichkeit erortert, dass aufgrund des
personalisierten Verhaltniswahlrechts Listen gekippt
und Frauen somit von den oberen Listenplédtzen ver-
drangt werden koénnten.

Daruiber hinaus sehen einige Hochschulen die gene-
relle Schwierigkeit, Interesse an Gremienarbeit zu
wecken, was sich auch auf die Gewinnung von Kan-
didatinnen auswirke. So bemangelt die Universitat
Wuppertal ein ,zu geringes Interesse im Mittelbau
und bei den Studierenden”. Und auch die Hochschule
Ruhr West kritisiert, dass durch die Befristung der
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Stellen des Mittelbaus fiir diese Beschaftigtengruppe
der strategische Nutzen einer Gremientatigkeit nicht
erkennbar sei. Zudem sei an der technisch orientier-
ten Hochschule die Studierendenschaft so unpoli-
tisch, dass die ohnehin geringe Anzahl an Studentin-
nen nicht fiir Gremientdtigkeiten gewonnen werden
konne. Damit einhergehend merkt die Hochschule
Ruhr West auch ein geringes Verstandnis fiir die ,Not-
wendigkeit der geschlechtlichen Quotierung” an. Dies
spiegelt sich auch in der Feststellung der Fachhoch-
schule Dortmund in ihrer Rickmeldung: ,Freistel-
lung oder Entlastung tber personelle Unterstlitzung
(Hiwi) ist in Dekanaten und Hochschulleitung schwer
kommunizierbar.” Damit wird eine Hochschulkultur
kritisiert, die eine Positionierung fur einen besseren
Zugang zu Leitungsgremien vermissen lasst.

Hinzu kommt, dass eine geschlechterparitdtische Gre-
mienbesetzung dadurch erschwert wird, dass andere
Kriterien wie die Zugehorigkeit zu einem Fachbereich
oder zu einer Statusgruppe bertcksichtigt werden
mussen, was den Pool an Kandidat_innen einschranke
und das Abwdgen und Austarieren von Gruppen- und
Gleichstellungsinteressen erfordern kann.

2.3.2 Entwicklung spezieller Verfahren zur ge-
schlechterparitatischen Gremienbesetzung

Neben grundlegenden Bemuhungen, mehr Frauen
auf Professuren zu berufen und generell an der Hoch-
schule zu beschaftigen, wie bspw. die Hochschule
Hamm-Lippstadt in ihrer Rickmeldung angibt, haben
die Hochschulen verschiedene Verfahren, Strategien
und Mafdnahmen entwickelt, um der Vorgabe der ge-
schlechterparitdtischen Gremienbesetzung nachzu-
kommen. Viele Hochschulen berichten, dass sie den
entsprechenden Hinweis aus § 11b HG zur geschlech-
tergerechten Zusammensetzung von Gremien in ihre
Ordnungen und Richtlinien tbernommen haben,
um so der Thematik gerecht zu werden. Dies betrifft
insbesondere die Berufungsordnungen und vorhan-
dene Berufungsleitfiden sowie die Wahlordnungen
und Wahlausschreibungen. Die RWTH Aachen hat
bspw. separate Hinweise und eine Handreichung zur
Umsetzung der gesetzlichen Vorgaben sowie ein For-
mular zur Besetzung von Berufungskommissionen
entwickelt und an der TU Dortmund wurde eine Emp-
fehlung von der Gleichstellungskommission ausge-
sprochen. In das Verfahren zur Erstellung und Evalu-
ierung der Frauenforderpldne nimmt die Universitat
Duisburg-Essen eine Abfrage der Frauenanteile in den
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entsprechenden Gremien auf, u. a. um Prozesse in den
Fakultdten anzustofden.

In Anlehnung an die gesetzliche Vorgabe, Ausnahme-
griinde fir ein Abweichen von der Geschlechterparitat
aktenkundig zu machen, setzen einige Hochschulen
auf eine ausfuhrliche Dokumentation der Wahlen,
Berufungen und Entsendungen und insbesondere der
Begrindung von nicht-geschlechterparitdtischen Zu-
sammensetzungen. So kénnen u. a. an der FernUni-
versitdt Hagen Wahllisten ohne eine solche Begriin-
dung ausgeschlossen werden. Die Universitdt zu Koln
setzt dabei auf standardisierte Prozesse durch Hoch-
schulverwaltung, Rektorat und Senat, die ,bei Bedarf
justiert” werden konnen: So kann bei einer Wahlliste,
auf der nur wenige Frauen als ordentliche Mitglieder
gelistet sind, bspw. angefragt werden, eine Stellvertre-
terin mit einem mdnnlichen ordentlichen Mitglied zu
tauschen. Ebenso sieht die Folkwang Universitat der
Kiinste eine Priifung durch das Rektorat vor.

Ein spezifisches Anreiz- und Kompensationssys-
tem hat die Universitdt Bielefeld entwickelt, um
fir Fakultaten die Wahl von Dekaninnen attrakti-
ver zu gestalten und um Frauen von tbermafsiger
Gremientatigkeit zu entlasten. Auch die Universitat
Duisburg-Essen, die Universitat Paderborn, die Uni-
versitdt Munster, die Technische Hochschule Kéln
und die Hochschule Ruhr West férdern und ent-
wickeln Mafinahmen, um die Mehrbelastung von
Frauen durch Gremienarbeit abzufedern, bspw. in
Form einer Reduzierung der Lehrverpflichtung, ei-
ner Unterstiitzung durch eine Hilfskraft oder einer
Honorierung durch besondere Leistungszulagen.
Einen dhnlichen Ansatz verfolgt die Hochschule fur
Musik Detmold, indem sie ein sogenanntes ,Funk-
tionssharing” ermdglicht. Hierbei soll durch die Auf-
teilung der Gremientatigkeit auf mehrere Personen
eine leichtere Beteiligung von Frauen herbeigefuhrt
werden. Auch die Hochschule fir Musik und Tanz
versucht durch Mafdnahmen, z. B. ein Rotationsver-
fahren, einen besseren Zugang fiir Frauen zu Hoch-
schulleitungspositionen zu ermoglichen.

Um die Wahrscheinlichkeiten fur die geschlechter-
paritdtische Zusammensetzung eines Gremiums zu
erhohen, fordern einige Hochschulen im Vorfeld von
Wahlen dazu auf, die Wahllisten bzw. Wahlvorschla-
ge geschlechterparitatisch zu gestalten. So ermdg-
licht die Technische Hochschule Ostwestfalen-Lippe
eine gesonderte Nachfrist fir die Kandidatur von
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Frauen in einem Fachbereich mit einem Frauenanteil
von unter 20 %. An der Universitat Bielefeld werden
Wabhllisten zurtickgewiesen, falls sie nicht geschlech-
terparitdtisch aufgestellt sind und daftr kein un-
abdingbarer Grund vorliegt. Dariiber hinaus geben
viele Hochschulen in den Riickmeldungen an, direkt
Frauen anzusprechen, um sie zu Kandidaturen zu
bewegen. Die Hochschule Bochum greift bspw. auf
einen E-Mail-Verteiler zuriick. Einen anderen Fokus
legt die Fachhochschule Aachen, die als Hochschule
mit hohem Manneranteil nicht davon ausgeht, eine
geschlechterparitatische Gremienbesetzung zu er-
reichen. Mit der ,Vermittlung von Genderkompetenz
und Sensibilisierung [sollen] ALLE in Gremien Tati-
gen gendergerecht und gendersensibel handeln und
entscheiden”. So soll unabhangig von der Besetzung
der Gremien auf eine geschlechtergerechte Hoch-
schulkultur hingewirkt werden.

Diese hat auch die Universitdit Munster im Blick,
wenn sie darauf verweist, dass sie die Abstimmungs-
und Entscheidungsprozesse im Senat evaluieren
wird. Den Aspekt der Sensibilisierung heben auch

2.4 Resumee

Im aktuellen Berichtszeitraum 2016-2019 kénnen
die nordrhein-westfalischen Hochschulen in Tra-
gerschaft des Landes einen Anstieg ihrer Frauen-
anteile an den Leitungsgremien und -positionen
von 28,3 % auf 32,1 % verzeichnen. Damit setzt
sich die positive Entwicklung eines steigenden
Frauenanteils, wie sie im Gender-Report 2016
festgestellt wurde, fort, auch wenn der Wert noch
keineswegs an eine Geschlechterparitat auf dieser
Ebene heranreicht. Heruntergebrochen auf die
einzelnen Gremien ist hervorzuheben, dass der
durchschnittliche Frauenanteil an den Hochschul-
raten fast 50 % betrdgt und die durchschnittlichen
Frauenanteile an den Senaten sich 40 % anndhern.
Weiterhin gering ist insbesondere der Anteil von
Frauen in den Dekanaten, der im Durchschnitt
noch unter einem Fiinftel liegt.

die Deutsche Sporthochschule Koln, die Technische
Hochschule Ostwestfalen-Lippe und die Hochschule
fir Musik Detmold hervor. Dabei verfolgen die
Hochschulen das Ziel, mit stetigen Hinweisen ihre
Hochschulangehorigen von der Umsetzung einer ge-
schlechtergerechten Gremienbesetzung zu Uberzeu-
gen. Die Universitdt Bielefeld will durch einen geziel-
ten Austausch mit den Fakultdten das Verstindnis
dafiir fordern, worin die Vorteile in der Ubernahme
von Amtern und Fithrungspositionen bestehen. Die
Universitat Paderborn mochte durch ,Supervision
mit Schwerpunkt Genderaspekte in der Hochschul-
Gremienarbeit” und die Ruhr-Universitdit Bochum
mit einem ,Women Professors Forum” die Position
von Frauen in der Gremienarbeit starken. Dariiber
hinaus erhofft sich die Ruhr-Universitdit Bochum
Uber hohe Frauenanteile in den zentralen Hoch-
schulgremien auch einen ,Role-Model-Effekt” fur
die Dekanate. Ebenfalls offentlichkeitswirksam geht
die Technische Hochschule Kéln vor, indem sie jahr-
lich die Frauenanteile der Hochschulgremien und
Organisationseinheiten auf der Website der Gleich-
stellungsbeauftragten prasentiert.

Vonseiten der Hochschulen wird als grundlegende
Problematik fiir eine geschlechterparitdtische Be-
setzung von Gremien und Leitungspositionen der
weiterhin geringe Frauenanteil auf der Ebene der
Professuren angefithrt. Solange hier kein ausgegli-
chenes Verhdaltnis besteht, ist es nur auf Kosten der
beteiligten Frauen moglich, Gremien paritatisch zu
besetzen. Zusatzlich wurden von Teilen der Hoch-
schulen die Wahlverfahren und eine generell geringe
Wertschadtzung der hochschulischen Gremienarbeit
als Herausforderung fiir eine Erhéhung des Frauen-
anteils genannt. Dem wollen einige Hochschulen
mit Anreiz- und/oder Kompensationssystemen fir
Professorinnen oder die jeweiligen Fakultdten/Fach-
bereiche begegnen. Weiterhin wird starker darauf
geachtet, wie Wahllisten und Wahlvorschldge zu-
sammengesetzt sind, und fir die Notwendigkeit ei-
ner geschlechterparitatischen Zusammensetzung von
Leitungsfunktionen sensibilisiert.
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Wie die Hochschule als gesamte Organisation wird
auch die Gleichstellungspraxis der Hochschulen durch
die gesetzlichen Rahmenbedingungen ebenso wie
durch gesellschaftliche Verdnderungen beeinflusst.
Insbesondere das Landesgleichstellungsgesetz (LGG)
sowie das Hochschulgesetz (HG) bzw. das Kunsthoch-
schulgesetz (KunstHG) bilden den rechtlichen Rahmen
fiir die Gleichstellungspraxis der Hochschulen. Im Fol-
genden werden die Daten des Gender-Reports 2016
fortgeschrieben und die Verdnderungsprozesse von
Steuerung, Verankerung und Mafsnahmen der Gleich-
stellungsarbeit an den Hochschulen in NRW analysiert.
Ein besonderes Augenmerk wird auf die diversen Ak-
teur_innen gelegt, die flir eine Vielzahl verschiedener
Ansdtze sorgen. Dezidiert wird dabei auf die in der
Hochschulgesetzgebung in NRW etablierten dezent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten und die Gleichstel-
lungskommissionen eingegangen. Als eines der lander-
Ubergreifend gesetzlich vorgeschriebenen Instrumente
wird die Implementierung der Gleichstellungspldne
an den einzelnen Hochschulen aufgegriffen. Schlief3-
lich stehen die einzelnen Gleichstellungsmafinahmen
im Mittelpunkt. Geordnet nach Statusgruppe wird ein
Uberblick gegeben, welche Mafinahmen die Hoch-
schulen ergreifen, um Chancengleichheit zu fordern.

In den vergangenen zwei Jahrzehnten hat sich die
Organisationsstruktur und -kultur der Hochschulen
in Deutschland wesentlich verandert. Mit der Imple-
mentierung des New Public Management (NPM) als
Strategie des Hochschulmanagements wurde ein Pro-
zess der Professionalisierung der Hochschule als Or-
ganisation in Gang gesetzt (Vollmer 2017: 51). Dies
hat auch Auswirkungen auf die Entwicklung der
Gleichstellungssteuerung an den Hochschulen. Die
Einfihrung neuer Paradigmen, die auf die Steige-
rung des Wettbewerbs zwischen den Hochschulen
und die Effektivierung von Steuerungsprozessen aus-
gerichtet sind, hat bewirkt, dass neben den klassischen
Gleichstellungsakteur_innen weitere Verantwortungs-
bereiche der Gleichstellungsarbeit aufgebaut wurden
(Vollmer 2017: 65). Unter dem Schlagwort der Gover-
nance werden diese neuen Modelle der Gleichstel-
lungssteuerung im Folgenden zundchst beschrieben.
Anschliefiend wird dargelegt, ob und inwiefern solche
Governance-Modelle auch an den Hochschulen in
NRW implementiert werden.

Gender-Report 2019

Der Transformationsprozess der Hochschulen in
Deutschland - durch die Einfihrung von NPM-Stra-
tegien - vom ,Selbstverwaltungs- oder Humboldt-
Modell” (Weber 2017: 124) zur unternehmerischen
Hochschule hat zwei wesentliche Effekte zur Folge.
Zum einen wird der Wettbewerb zwischen den Hoch-
schulen fokussiert, Exzellenz wird zu einem Kriteri-
um, das die Entwicklung der Hochschulen maf3geb-
lich beeinflusst (Weber 2017: 132). Zum anderen
besteht ein Zuwachs an Entscheidungskompetenzen
aufseiten der Hochschulen, insbesondere die Hoch-
schulleitung wird gegeniiber den Selbstverwaltungs-
gremien gestarkt. Dies fiihrt dazu, dass die Festlegung
regulierender Instrumente — wie Zielquoten, Zielver-
einbarungen oder Finanzen im Sinne der leistungs-
orientierten Mittelvergabe (LOM) - von den Hoch-
schulleitungen eigenstandig durchgefihrt werden
kann (Vollmer 2017: 66).

Diese Umstrukturierungsprozesse haben Auswir-
kungen auf die Gleichstellungsarbeit an den Hoch-
schulen. Studienergebnisse zeigen sowohl Chancen
als auch Risiken auf. Es besteht die Moglichkeit,
Gleichstellungspraxis als einen selbstverstdandlichen
Aspekt in die Hochschulsteuerung zu integrieren
und so ein Mitdenken auf den verschiedenen Ebenen
der Hochschulverwaltung zu gewahrleisten (Vollmer
2017: 67). Zudem wird erfolgreiche Gleichstellungsar-
beit als ein wettbewerbsrelevanter Faktor angesehen,
mithilfe dessen sich die Hochschule als exzellent dar-
stellen kann. So wird in hochschulexternen Verfah-
ren - sichtbar bspw. an den forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG, dem Professo-
rinnenprogramm von Bund und Ldndern oder den
Anforderungen im Rahmen der Exzellenzinitia-
tive - Gleichstellungsarbeit als Voraussetzung fir
Finanzierungen festgelegt (Dahmen 2017: 12) und
zu einem Kriterium von Exzellenz gemacht (Riegraf
2017). Mit dieser Integration der Gleichstellungsper-
spektive in den Wettbewerb zwischen den Hochschu-
len wird aber auch ein Kritikpunkt an den Entwick-
lungen verbunden. Es wird die Gefahr gesehen, tber
diese auf Nitzlichkeit ausgerichtete Gleichstellungs-
politik bestehende Ungleichheiten aus dem Blick zu
verlieren und entsprechend keine gesellschaftliche
Forderung von Chancengleichheit der Geschlechter
voranzubringen (Erbe 2017: 85). Auch die im Zuge
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der Transformation zur unternehmerischen Hoch-
schule hdufig implementierten Konzepte Gender
Mainstreaming und Diversity Management sehen
sich Kritik ausgesetzt — mit der Ausrichtung auf wirt-
schaftlichen Nutzen wird hier von einem Verlust der
Gerechtigkeitsdimension ausgegangen (Laufenberg et
al. 2018: 10; Vollmer 2017: 71).

Ein wesentliches Ergebnis dieser durch das New Public
Management bedingten Veranderung der Gleichstel-
lungssteuerung ist die Schaffung neuer Stellen oder
Positionen in der Hochschule, die sich jenseits der
zentralen Gleichstellungsbeauftragten mit Aufgaben
der Gleichstellungsarbeit befassen. Dies kann durch
den zusatzlichen Ausbau des Gleichstellungsbtiros,
die Einrichtung dezentraler Gleichstellungsbeauftrag-
ter oder die Erweiterung des Aspekts Gleichstellungs-
arbeit in der akademischen Selbstverwaltung mithilfe
von Gleichstellungskommissionen geschehen. Ver-
mehrt wird aber auch die Einrichtung von Prorekto-

raten, Stabsstellen oder Referent innen mit diesem
spezifischen Aufgabenfeld durchgefiihrt, die damit im
Kontext des Hochschulmanagements und in der Nahe
zur Hochschulleitung angesiedelt sind (vgl. Roski
2017: 112). Auch hier werden Chancen und Risiken
verortet, sodass es einerseits zu einer fruchtbaren en-
gen Zusammenarbeit zwischen Gleichstellungsbiiro
und Hochschulleitung kommen kann oder anderer-
seits Parallelstrukturen aufgebaut werden, die sich
gegenseitig blockieren (Vollmer 2017: 74).

In diesem Kapitel wird sich tiberwiegend auf die Riick-
meldungen aus der Hochschulbefragung bezogen.
Dartiber hinaus werden insbesondere in Kap. B 3.3
die Projekte und Mafinahmen der Datenbank
,Gleichstellungsprojekte an Hochschulen in NRW""?
als zweite Datengrundlage beruicksichtigt.

13 https://www.gleichstellung-hochschulen.nrw.de/start-gleichstellung/
[Zugriff am 01.09.2018].

3.1  GLEICHSTELLUNGSKOMMISSIONEN UND DEZENTRALE GLEICHSTELLUNGS-
BEAUFTRAGTE NACH HOCHSCHULART

Auf der Ebene der Gleichstellungssteuerung unter-
scheiden sich die Vorgaben durch das Kunsthoch-
schulgesetz (KunstHG) von denen, die durch das
Hochschulgesetz fiir die Universitdten und Fachhoch-
schulen gelten. Werden die dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten in beiden Gesetzen flir die Fach-
bereiche vorgeschrieben, so ist die Formulierung zur
Gleichstellungskommission in § 22 Abs. 4 KunstHG
eine Kann-Bestimmung. Daher werden im Folgenden
die Ausfihrungen zu den Gleichstellungskommissio-
nen und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
nach Hochschultypen (Universitdt, Fachhochschule,
Kunsthochschule) differenziert betrachtet.

3.1.1 Universitaten und Fachhochschulen

Wie bereits im Gender-Report 2016 ausfiihrlich dar-
gestellt (Kortendiek et al. 2016: 228f.), haben sich
die gesetzlichen Rahmenbedingungen der Gleich-
stellungssteuerung fur die Universitdten und Fach-
hochschulen durch das 2014 beschlossene Hoch-
schulgesetz!* verandert. Wesentlich dabei sind die
verpflichtenden Vorgaben der Einrichtung einer

4 Die Mafinahmen zur Gleichstellungssteuerung wurden durch die
Anderung des Hochschulgesetzes, die zum 01.10.2019 in Kraft getreten
sind, nicht verandert.

Gleichstellungskommission (§ 24 Abs. 4 HG) sowie
der Wahl von dezentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten in den Fakultdten/Fachbereichen (§ 24 Abs. 3 HG).
Damit wurden Strukturen geschaffen, die - neben
der zentralen Gleichstellungsbeauftragten und ihren
Stellvertreterinnen — weitere Amter der Gleichstel-
lungsarbeit schaffen.

Die Gleichstellungskommissionen scheinen als ein
Gremium der Hochschulen in NRW anerkannt zu
sein. Weiterhin — wie bei der vorherigen Erhebung im
Jahr 2016 - bestehen auch 2018 an allen Hochschu-
len zentrale Gleichstellungskommissionen, die in
der Regel statusgruppenparitdtisch organisiert sind.
Einige Hochschulen wie die Universitat Bochum, die
Hochschule Bochum oder die Technische Hochschule
Ostwestfalen-Lippe betonen die geschlechterparita-
tische Zusammensetzung der Kommission. Zudem
bestanden viele der Kommissionen bereits vor der
gesetzlichen Vorgabe, teilweise kam sie schon 1987
(Universitat Paderborn) oder 1989 (Universitat Biele-
feld) erstmalig zustande. Die Aufgaben der Gleichstel-
lungskommission kénnen dabei eine grofie Spanne
beinhalten, so formuliert bspw. die Universitdt Bonn:
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Tab. B 3.1: Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte und Gleichstellungskommissionen an nordrhein-westfalischen Universitaten,

Fachhochschulen und Kunsthochschulen

Hochschulart

Universitat
RWTH Aachen
U Bielefeld

U Bochum

U Bonn

TU Dortmund
U Dusseldorf
U Duisburg-Essen
FernU Hagen
DSHS Kaln

U KoéIn

U Munster

U Paderborn
U Siegen

U Wuppertal

Alle Universitaten

Alle Fachhochschulen
FH Aachen

FH Bielefeld

HS Bochum

HS fur Gesundheit

FH Dortmund

HS Dusseldorf

HS Westfalische

HS Hamm-Lippstadt
FH Stdwestfalen

HS Rhein-Waal

TH KoéIn

HS Niederrhein

TH Ostwestfalen-Lippe
HS Ruhr West

FH Miinster

HS Bonn-Rhein-Sieg

Alle Fachhochschulen

Kunsthochschule

HS fur Musik Detmold

Robert Schumann HS Dusseldorf
Folkwang U der Kinste

HS fur Musik und Tanz Kéln
Kunst-HS fir Medien Kéln
Kunstakademie Munster
Kunstakademie Disseldorf

Alle Kunsthochschulen

Alle Hochschulen

Quelle: Befragung der NRW-Hochschulen 2018 (Stand 30.09.2018). Da die Kunstakademie Ddsseldorf nicht an der Befragung teilgenommen hat, ergibt sich: Alle Hochschulen
n = 36, alle Kunsthochschulen n = 6. Zusétzlich gibt es an der Deutschen Sporthochschule Kéln, der Hochschule fir Medien Kéln und Kunstakademie Miinster keine Fakultdten oder
Fachbereiche, sodass sich fir die Tabelle zu den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten ergibt: alle Hochschulen n = 33, alle Universitdten n = 13; alle Kunsthochschulen n = 4.

Ja @ Teilweise X Nein

Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Ja

12
92,3 %

Ja

12
75,0 %

Ja
16

)

)

k. A.

3

75,0 %

27
81,8 %

Teilweise

1
7,7 %

Teilweise

.15

4
25,0 %

Teilweise

0,0 %

5
15,2 %

Gleichstellungskommission

Nein Ja Nein
©

0 14 0

0,0 % 100 % 0,0 %

Nein Ja Nein

0 16 0

0,0 % 100 % 0,0 %

Nein Ja Nein
X

) X

G X

k. A k. A k. A

1 4 2

25,0 % 66,7 % 333 %

1 34 2

3,0 % 94,4 % 5,6 %

!5 Anstatt fur jedes Department wurden an beiden Standorten dezentrale Gleichstellungsbeauftragte berufen.
16 An der Hochschule fiir Musik Detmold wurde eine dezentrale Gleichstellungsbeauftragte fiir alle drei Fachbereiche festgelegt.
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,Zu thren Aufgaben gehodren unter anderem die Mit-
wirkung an der Erstellung und Evaluation der Gleich-
stellungspldne, Stellungnahmen zu Widerspriichen der
zentralen Gleichstellungsbeauftragten nach Landes-
gleichstellungsgesetz sowie die Beratung des Rekto-
rats und der zentralen Gleichstellungsbeauftragten zu
gleichstellungsrelevanten Themen, MafSnahmen und
Projekten.”

Bei der Betrachtung der dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten an den Fakultdten/Fachbereichen kann
ein positiver Trend beschrieben werden. Waren 2016
noch finf Universitaten und Fachhochschulen ganz-
lich ohne dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, trifft
dies jetzt nur noch auf die Deutsche Sporthochschule
Koéln zu, die jedoch gar keine Fakultdten aufweist und
entsprechend keine dezentrale Gleichstellungbeauf-
tragten einsetzen kann. Somit kann konstatiert wer-
den, dass an allen 30 Hochschulen die gesetzliche
Vorgabe aufgegriffen und umgesetzt wird.

Allerdings ist festzuhalten, dass finf Hochschulen nur
einen Teil ihrer Fakultaten/Fachbereiche mit dezen-
tralen Gleichstellungsbeauftragten besetzt haben. Auf
universitdrer Ebene betrifft dies die Universitat Siegen,
die an ihrer MINT-Fakultdt ,schon seit einigen Jahren”
keine Bewerberin finden konnte. Hieran zeigt sich die
Problematik, dass Frauen im MINT-Bereich oft durch
Gremienarbeit bereits ausgelastet sind und sich nicht
dazu bereit erkldren, den Posten der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten zu tibernehmen.

Besonders eklatant tritt diese Problematik an der in-
genieurs- und naturwissenschaftlich orientierten
Technischen Hochschule Ostwestfalen-Lippe auf, hier
konnte nur fur einen der neun Fachbereiche eine de-
zentrale Gleichstellungsbeauftragte gefunden werden.
Im Zuge der Umsetzung der Gleichstellungsquote
sollen die Bemtihungen jedoch noch einmal verstarkt
werden. An der Hochschule Hamm-Lippstadt wird
aufgrund der geringen Anzahl an Hochschulange-
horigen und der Verteilung uber zwei Standorte eine
Zwischenlosung in der Grundordnung festgeschrie-
ben. Hier wird pro Standort - und damit fir je zwei
Departments (dquivalent zu Fachbereichen) - eine
dezentrale  Gleichstellungsbeauftragte — eingesetzt.
Doch auch hier zeigen sich die Probleme der Beset-
zung, da fur einen der Standorte keine Vertretung ge-
wonnen werden konnte. Als ebenfalls kleine’ Hoch-
schule hatte die Hochschule fiir Gesundheit Bochum
zum vergangenen Erhebungszeitpunkt eine dhnliche

Regelung getroffen, die sie aber jetzt zugunsten von
separaten Gleichstellungsbeauftragten in den jeweili-
gen Departments aufgegeben hat.

Neben diesen gesetzlich vorgeschriebenen Akteur_in-
nen benennen viele Hochschulen weitere Positionen
in der Hochschulorganisation, denen eine spezifische
Aufgabe oder Verantwortung fur Gleichstellungsarbeit
zukommt. Dabei ist jedoch eine deutliche Differenz
zwischen den Universitdten und den Fachhochschu-
len zu beobachten: Bis auf die Universitdit Munster
nennen alle Universititen mindestens eine weitere
Stelle, die mit Gleichstellungsaufgaben beauftragt ist.
Diese Stellen wiederum sind tiberwiegend in den Rek-
toraten/Prasidien angesiedelt und erhdhen damit die
Bedeutung von Gleichstellungspolitiken im Rahmen
des Hochschulmanagements. Etwa die Halfte der Uni-
versitaten verortet einen wesentlichen Teil der Verant-
wortlichkeit fir Gleichstellungspolitik auf der Ebene
der Prorektorate, unterscheidet sich dabei aber in der
Darstellung nach aufien. Dabei wird der Bezug zu und
die Schwerpunktsetzung auf Chancengleichheit an
der Universitdt Bonn, der Universitat zu K6ln und der
TU Dortmund durch die Bezeichnung der Prorektorate
,Hochschulentwicklung und Chancengleichheit’,
,Gleichstellung und Diversitat” sowie ,Diversitdts-
management” direkt offenkundig. Hingegen wird die
Zustandigkeit des Prorektorats an der RWTH Aachen
Uber die Bezeichnung ,Personal und wissenschaftli-
cher Nachwuchs” nicht deutlich und integriert sich in
den breiten Feldern der Hochschulentwicklung und
Personalplanung.

Die Universitat Minster nutzt ein gegenlaufiges Gov-
ernance-Modell, um Gleichstellungspraxen in ,alle
Strukturen und Prozesse” zu integrieren. Dort wird
ein grofder Teil der Verantwortung fir die Planung
und Durchfithrung von Gleichstellungsmafinahmen
auf der Ebene der Fachbereiche verortet. Dieses Vor-
gehen ist auf die Partizipation der Akteur_innen in
der Breite der Hochschule ausgelegt, die lediglich
Uber Entwicklungsgesprache und Gremien wie die
,Dekanerunde” an die Hochschulleitung gekoppelt ist.
Auf die grofitmogliche Einbeziehung verschiedener
Akteur_innen im Sinne des Gender Mainstreamings
setzt auch die Universitdt Bochum. So hat jedes Rek-
toratsmitglied ein spezifisches Gleichstellungselement
im Fokus, sodass die Hochschulleitung als Ganzes
fir Gleichstellung in die Verantwortung genommen
wird. Zudem ist von einer ,dezentralen und breiten
institutionellen Verankerung [des Gleichstellungsauf-
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trags] in der Organisation” die Rede, die sowohl ver-
schiedene Bereiche der zentralen Verwaltung als auch
wissenschaftliche Einrichtungen umschliefit und mit
dem Ziel arbeitet, Chancengleichheit an der Universi-
tat Bochum zu erwirken.

Auf der Ebene der Fachhochschulen ist die Gleich-
stellungsarbeit weiterhin starker im Rahmen der
Gleichstellungsbeauftragten und des zugehorigen
Gleichstellungsburos verortet. 13 der 16 Hochschulen
geben an, keine weitere Stelle mit direkter Verantwor-
tung fir Gleichstellungsarbeit ausgestattet zu haben.
Lediglich die Fachhochschule Aachen, die Hochschule
Bochum und die Technische Hochschule KoIn verwei-
sen auf ihre Hochschulleitung. Wahrend an der Tech-
nischen Hochschule Koln der Aufgabenbereich direkt
dem Prasidenten zugeordnet ist, wird er an der Hoch-
schule Bochum durch ein Ressort beim Prasidenten
angesiedelt. Ahnlich wie an der Universitdt Bochum
verteilt die Fachhochschule Aachen Gleichstellungs-
verantwortung auf die Mitglieder der Hochschullei-
tung. Daneben betonen einige Hochschulen die enge
Zusammenarbeit zwischen Prasidium und zentraler
Gleichstellungsbeauftragter, ohne auf der Leitungs-
ebene eine klare Verantwortung zu bestimmen.

3.1.2 Kunsthochschulen

Die Regelung zu den Gleichstellungskommissionen
in §22 Abs. 4 KunstHG stellt den Kunsthochschu-
len die Einrichtung eines solchen Gremiums frei.
Entsprechend erhalt die Einrichtung einer Gleich-
stellungskommission in einer Kunsthochschule eine
zusatzliche Bedeutung, da diesem Prozess eine be-
wusste Entscheidung fir dieses Gremium voraus-
gegangen ist. So ist es bemerkenswert, dass laut der
Hochschulbefragung vier der sieben Kunsthochschu-
len eine Gleichstellungskommission eingerichtet ha-
ben. Im Vergleich zu 2016 haben nun an der Hoch-
schule fiir Musik Detmold und der Robert Schumann
Hochschule Diisseldorf neben den bereits zuvor
bestehenden Kommissionen der Folkwang Univer-
sitat der Kunste und der Hochschule fir Musik und
Tanz die Gleichstellungskommissionen ihre Arbeit
aufgenommen. Dies kann als Zeichen gesehen wer-
den, dass auch bei den etwas grofderen Kunsthoch-
schulen ein Trend zu einer starkeren Institutiona-
lisierung der Gleichstellungsaufgaben zu erkennen
ist. Insbesondere die Robert Schumann Hochschule
betont die Wichtigkeit und ist nach den eigenen An-
gaben in der Befragung ,stolz, seit 2018 eine sehr
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engagierte Gleichstellungskommission zu haben.”
Zusatzlich hat die Kunsthochschule fiir Medien Kéln
angegeben, ein gewdahltes Gleichstellungsteam einge-
richtet zu haben, das wie eine Gleichstellungskom-
mission zusammengesetzt ist, aber auf einer weniger
buirokratischen Ebene operiert.

Im Bereich der dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragung ist diese Entwicklung nicht zu beobachten.
Hier sind die beiden grofiten Kunsthochschulen - die
Hochschule fiir Musik und Tanz Kéln und die Folk-
wang Universitdt der Kinste - laut der Riickmeldun-
gen die einzigen, die Uber alle Fachbereiche/Fakulta-
ten Gleichstellungsbeauftragte gewahlt haben. An der
Hochschule fiir Musik Detmold wurde eine dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte fur alle drei Fachbereiche
neu eingerichtet, die die Gleichstellungsbelange auf
Fachbereichsebene im Blick behalten soll. Die tibrigen
Kunsthochschulen haben z. T. gar keine Fachbereiche/
Fakultdten (Kunstakademie Muinster, Kunsthochschule
fir Medien Koln) und eine sehr geringe Anzahl an
Hochschulangehorigen, sodass dezentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte die Hochschulstruktur ,uberfordern
und uberbtirokratisieren” (Kunsthochschule fir Medi-
en Koln) wiirden.

Die einzige Kunsthochschule, die angibt, Gleichstel-
lungsaufgaben bei weiteren Akteur_innen der Hoch-
schule verankert zu haben, ist die Folkwang Universi-
tat der Kiinste. Dort wurden zwei Rektoratsbeauftragte
eingesetzt, die sich einerseits mit der Entwicklung
eines chancengerechten Berufungsmanagements
und andererseits mit der Implementierung von Gen-
der und Diversity in Forschung und Lehre befassen.
Im Sinne der neuen Governance-Modelle wird hier
Gleichstellungspraxis personell starker in das Hoch-
schulmanagement einbezogen. Im Vergleich dazu
verbleiben die anderen Kunsthochschulen starker auf
der Ebene der klassischen Gleichstellungsarbeit. Zu-
dem muss im Falle der Kunsthochschulen wiederholt
auf deren geringe Anzahl an Hochschulangehorigen
verwiesen werden. Bei entsprechender Bereitschaft
der Hochschulakteur_innen kann dies eine stdarker
individualisierte Form der Gleichstellungsarbeit er-
moglichen, sodass dadurch bestimmte formalisierte
Formen der Gleichstellungs-Governance tberfliissig
werden.

Trotzdem wird von einigen Kunsthochschulen in den
Riickmeldungen angemerkt, dass die spezifischen
Herausforderungen fur die Gleichstellungsarbeit an
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den sehr kleinen Kunsthochschulen nicht gentigend
Beachtung erfiihren. Insbesondere eine kontinuier-
liche Arbeit sei hdufig nicht moglich, da es nicht ge-
nug ,Mafinahmen und Unterstiitzungen gabe, die
eine Verstetigung bzw. Festanstellung einer fachlich
versierten Person” rechtfertigen (Kunsthochschule fir

3.2

Das Landesgleichstellungsgesetz (LGG) regelt fur alle
offentlichen Einrichtungen und damit auch explizit
fir die Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW
die Bestimmungen zur Gestaltung von Gleichstel-
lungsplanen (vormals unter der Bezeichnung Frau-
enforderplane geldufig). Demnach miissen die Hoch-
schulen sowohl einen Rahmenplan als auch fir jede
Fakultdt, jeden Fachbereich, die Verwaltung, jede
zentrale wissenschaftliche Einrichtung oder zentrale
Betriebseinheit mit mindestens 20 Angestellten einen
eigenen Gleichstellungsplan erstellen. Da tber die
Gleichstellungspldne Ziele und Mafinahmen fir de-
ren Erreichung festgelegt werden, konnen sie als ,die
wichtigste gesetzliche Grundlage der gleichstellungs-
politischen Arbeit” (Vollmer 2017: 66) an den Hoch-
schulen gelten. Vor diesem Hintergrund wird im
folgenden Unterkapitel die Entwicklung der Gleich-
stellungsplane mit Blick auf die Laufzeiten beschrie-
ben. Zudem wird in Betracht gezogen, dass mit der
Einfihrung der sogenannten Experimentierklausel
gemafl § 6a LGG die Moglichkeit besteht, alternative
Modelle den Gleichstellungsplanen vorzuziehen.
3.2.1 Gultigkeit der Gleichstellungsplane nach
dem LGG

Im Sinne einer Fortschreibung wird hier auf die Er-
gebnisse der Gender-Reporte 2013 (Kortendiek et al.
2013: 231ff.) und 2016 (Kortendiek et al. 2016: 234f.)
zuriickgegriffen. Die im Gender-Report 2016 festge-
stellte Entwicklung, dass die Hochschulen zuneh-
mend Gleichstellungspldne — oder ein vergleichbares
Instrument im Sinne von § 6a LGG (s. u.)'” — verab-
schieden, kann fir den aktuellen Berichtszeitraum
aufrechterhalten werden.

Wie die Tabelle B 3.2 zeigt, haben nach den Angaben
in den Rickmeldungen insgesamt 30 Hochschulen

7 Innerhalb dieses Kapitels sind bei der Verwendung des Begriffs Gleich-
stellungspldne die alternativen Instrumente zur Erreichung von Gleich-
stellungszielen, im Sinne der Experimentierklausel, einbezogen.

Medien Koln). Eine auf lediglich zwei Jahre gewahlte
nebenamtlich tdtige Gleichstellungsbeauftragte ware
fir dieses arbeitsintensive Feld nicht ausreichend, was
auch zu Problemen bei der Rekrutierung fir diese
Funktion fiihrt.

GLEICHSTELLUNGSPLANE NACH DEM LANDESGLEICHSTELLUNGSGESETZ

Gleichstellungsplédne fur alle ihre Einheiten beschlos-
sen. Das bedeutet im Vergleich zu 2016 eine Steige-
rung um 18,4 Prozentpunkte auf 83,3 %. Somit hat
ein sehr grofder Teil der Hochschulen die gesetzlichen
Vorgaben vollstandig umgesetzt. Insbesondere an
den Universitdten wird das Instrument der Gleich-
stellungspldne Ubergreifend angewendet. Im Ver-
gleich zu den anderen Hochschultypen werden an
den Kunsthochschulen seltener Gleichstellungspla-
ne verabschiedet. Dennoch ist auch hier ein Anstieg
zu verzeichnen: Hatten 2016 lediglich zwei Kunst-
hochschulen Gleichstellungsplane beschlossen, sind
es nun immerhin vier und damit doppelt so viele.

Zudem haben vier Hochschulen zumindest fiir einen
Teil ihrer Einrichtungen Gleichstellungspldne be-
schlossen oder befinden sich im Prozess der Fort-
schreibung. So merkt die Hochschule Rhein-Waal an,
dass sie einen giltigen Rahmenplan sowie Gleich-
stellungspldne fir zwei Fakultdten verabschiedet
hat, sich aber noch in der Phase der Fortschreibung
fur die ubrigen im Entwurf vorliegenden dezentra-
len Gleichstellungspldne befindet. An der Universi-
tat Wuppertal, der Hochschule Ruhr West und der
Folkwang Universitdt der Kinste zeichnet sich ein
dhnliches Bild ab. Alle drei Hochschulen besitzen
einen giiltigen Rahmenplan, arbeiten jedoch wei-
terhin an der Erstellung der Pldne fur die einzelnen
Fakultdten, Einrichtungen und die Verwaltung. Als
eine der Hochschulen ohne gultige Gleichstellungs-
plane verweist die Hochschule Hamm-Lippstadt auf
ihr Gleichstellungskonzept, das momentan von der
Gleichstellungskommission aktualisiert werde. Zu-
dem befinde sich der Rahmen-Gleichstellungsplan
momentan in der Vorbereitung.

Laut der Hochschulbefragung variieren die Laufzei-
ten der Gleichstellungspldne zwischen drei und funf
Jahren. Aktuell befinden sich die Hochschulen an
unterschiedlichen Zeitpunkten im Prozess der Evalu-
ation oder Fortschreibung der Plane. So hat bspw. die
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Tab. B 3.2: Nutzung von Gleichstellungspldnen und der Experimentierklausel nach LGG an nordrhein-westfédlischen Hochschulen
2018

Gultige Gleichstellungsplane Nutzung der

Hochschulart . . :
oder alternative Instrumente vorhanden? Experimentierklausel

Universitat
RWTH Aachen

U Bielefeld

U Bochum

U Bonn

TU Dortmund

U Dusseldorf

U Duisburg-Essen
FernU Hagen
DSHS Koln

U Kéln

U Miinster

U Paderborn

U Siegen

U Wuppertal [ ]

13 1 0 1

Alle Universitaten 92,9 % 7.1 % 0,0 % 7.1 %

Fachhochschule
FH Aachen
FH Bielefeld
HS Bochum
HS fur Gesundheit
FH Dortmund
HS Dusseldorf
HS Westfalische
HS Hamm-Lippstadt X
FH Studwestfalen
HS Rhein-Waal [ ]
TH KoéIn
HS Niederrhein
TH Ostwestfalen-Lippe
HS Ruhr West [ J
FH Miinster
HS Bonn-Rhein-Sieg
13 2 1 3

Alle Fachhochschulen 81.3 % 12,5 % 6,3 % 18,8 %

Kunsthochschule

HS fur Musik Detmold

Robert Schumann HS Dusseldorf

Folkwang U der Kiinste [ ]

HS fur Musik und Tanz Kéln

Kunst-HS fur Medien KoIn X

Kunstakademie Munster

Kunstakademie Dusseldorf k. A k. A k. A k. A.

4 1 1 0

66,7 % 16,7 % 16,7 % 0,0 %

Alle Kunsthochschulen

30 4 2 4
833 % 11,1 % 5,6 % 1.1 %

Quelle: Befragung der NRW-Hochschulen Sommer 2018 (Stand 30.09.2018). Da die Kunstakademie Disseldorf nicht an der Befragung teilgenommen hat, ergibt sich:
alle Hochschulen n = 36, alle Kunsthochschulen n = 6).

Alle Hochschulen

Ja @ Teilweise/in der Fortschreibung X Keine Mafnahmen
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Fachhochschule Dortmund angegeben, ihre Gleich-
stellungsplane im Juli 2018 mit einer Laufzeit von
finf Jahren verabschiedet und ihr Vorgehen zum
Erreichen der Gleichstellungsziele fur einen verhalt-
nisméfliig langen Zeitraum festgelegt zu haben. Da-
hingegen verweist die Universitdit Minster darauf,
dass die Laufzeit der Frauenforderpldne der Universi-
tat Munster im Juni 2019 ende, sodass dort bereits ab
dem Frihjahr 2019 der Fortschreibungsprozess fur
die neuen, drei Jahre giltigen Pldne begonnen habe.
Im Zuge einer Synchronisierung verschiedener Steu-
erungsinstrumente der Gleichstellungsarbeit hat
die Universitat Bonn die Laufzeit fiir die folgenden
Gleichstellungsplane von drei auf finf Jahre erhoht,
,dabei [ist jedoch] vorgesehen, nach zwei Jahren
Zwischenberichte zum Stand der Zielerreichung und
zur Umsetzung entsprechender Mafinahmen von
den einzelnen Fakultdten, Einheiten und Einrich-
tungen erstellen zu lassen”.

3.2.2 EinfUhrung und Anwendung der
Experimentierklausel

Mit der Einfihrung der sogenannten Experimen-
tierklausel in § 6a LGG im Dezember 2016 steht es
den Hochschulen nun frei, sich gegen die Erstellung
von Gleichstellungspldnen zu entscheiden und mit
dem Einverstandnis der Gleichstellungsbeauftragten
ein alternatives Modell zum Erreichen der Gleichstel-
lungsziele an der Hochschule einzurichten.

Bisher nutzen nach eigenen Angaben nur wenige
Hochschulen diese Moglichkeit. Am deutlichsten
hat sich die Hochschule Diisseldorf vom Modell der
Gleichstellungspldane entfernt. Der fiir alle Fachbe-
reiche verabschiedete Gender Diversity Action Plan
(GDAP) soll zu einer partnerschaftlichen Zusammen-
arbeit zwischen dem Gender Diversity Action Team
und den Fachbereichen fithren: ,Die Anerkennung
und Forderung von Fachbereichskulturen bildete
hierbei die Basis eines spezifischen, gezielten Dialogs
mit dem Ziel der Entwicklung kooperativer Projekte.”
Damit stehen bilaterale Vereinbarungen im Fokus
und werden von hochschulweiten Kampagnen ge-
rahmt. Auch die Universitdit Bochum gibt an, sich
von der Idee der dezentralen Gleichstellungsplane

verabschiedet zu haben, diese werden ,ganz durch
das Instrument der Zielvereinbarungen ersetzt”. Die
individuellen Laufzeiten dieser Zielvereinbarungen
zwischen Hochschulleitung und Fakultdten sind an
den jeweiligen Strukturveranderungen - wie bspw.
anstehenden Berufungsverfahren - ausgerichtet und
sollen die Gleichstellungsarbeit an den Fakultdten
effizienter und sichtbarer machen. Wahrend an die-
sen beiden Hochschulen mit der Nutzung des § 6a
LGG versucht wird, eine Entkopplung der Gleichstel-
lungsplane zugunsten einer héheren inhaltlichen
oder strukturellen Fachspezifik herbeizufithren, wird
an der Fachhochschule Bielefeld die Gleichstellungs-
arbeit in der Hochschulplanung stiarker gewich-
tet, indem der Gleichstellungsrahmenplan in den
Hochschulentwicklungsplan integriert wurde. Auch
die Hochschule Bonn-Rhein-Sieg versucht mit der
Integration des Gleichstellungsrahmenplans in das
Gleichstellungskonzept, die Instrumente der Gleich-
stellungsarbeit zu vereinheitlichen.

Neben diesen vier Hochschulen planen laut der
Aussagen in den Ruckmeldungen drei weitere, die
Gleichstellungsplane durch alternative Modelle zu
ersetzen oder in bereits bestehende Hochschulmana-
gementinstrumente zu integrieren. Wéhrend die
Universitat zu Koln und die Hochschule Bochum
sich in der Konzeptionsphase befinden, plant die
FernUniversitdt Hagen, ein Dachkonzept zu erstellen,
das alle bisherigen Gleichstellungsinstrumente ver-
eint. Da zuvor eine Synchronisierung der verschiede-
nen Plane notwendig ist, wird dies erst ab dem Jahr
2023 umgesetzt werden konnen.

Diese Auflistung zeigt, dass Bewegung in den Bemu-
hungen der Hochschulen besteht, eine fiir sie pass-
genaue Form der Gleichstellungs-Governance zu ent-
wickeln. Zugleich wird aber auch deutlich, dass die
Prozesse sich in unterschiedliche Richtungen bewe-
gen. Das kann auch damit erkldrt werden, dass sich
laut der Forschungsergebnisse zur Effektivitdt ver-
schiedener Modelle keines als besonders erfolgreich
erwiesen hat (Vollmer 2017: 70) und Gleichstellungs-
arbeit nur unter Beachtung der spezifischen, kontex-
tuellen Faktoren erfolgreich sein kann.
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3.3 GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN UND ANGEBOTE NACH ZIELGRUPPEN

Im Folgenden wird ein detaillierter Blick auf die von
den Hochschulen ergriffenen Mafinahmen geworfen.
Hierfur wird uberwiegend auf die Datenbank ,Gleich-
stellungsprojekte an Hochschulen in NRW* als Daten-
grundlage zurtickgegriffen. Jedoch werden die Daten
durch die Angaben der Hochschulen in den Rick-
meldungen erganzt, da so die Moglichkeit besteht,
die Schwerpunktsetzung der Hochschulen in Teilen
nachzuzeichnen.

3.3.1 Studierende — vielfaltige Angebote und
groBte Zielgruppe

Studierende stellen die zahlenméafiig grofite Gruppe
an den Hochschulen, somit ist es auch nicht verwun-
derlich, dass fiir diese Zielgruppe die meisten Gleich-
stellungsprojekte an den Hochschulen in NRW beste-
hen. Fast 200 Angebote (Stand Oktober 2018) werden
laut der Datenbank ,Gleichstellungsprojekte an Hoch-
schulen in NRW" ausschliefslich fiir Studierende be-
reitgestellt. Ein grof3er Teil der Projekte, die fiir Studie-
rende implementiert werden, kénnen der Kategorie
JAnformation und Beratung” zugeordnet werden. Auf
verschiedenen Wegen wollen die Hochschulen Stu-
dent_innen in ihren Rechten und Maoglichkeiten an
der Hochschule starken sowie sie in schwierigen Situ-
ationen unterstiitzen. Niedrigschwellige Beratungs-
angebote werden dabei teilweise von den Studie-
rendenvertretungen ibernommen, so wird bspw. an
der Universitdt Dusseldorf von gleich zwei Referaten
(Frauenreferat, LesBi-Referat) diese Form der Unter-
stutzung zur Verfligung gestellt.

Starker auf die Zeit nach dem Studium ist die Informa-
tionsveranstaltung ,Mehr Frauen in die Wissenschaft -
Promovieren geht iber Studieren” an der Universi-
tat Minster ausgerichtet. Hierbei werden Studentin-
nen Perspektiven und Strategien nahegelegt, wie eine
Karriere mit oder ohne Promotion gestaltet werden
kann. Projekte aus dem Bereich ,(Fort-)Bildungsange-
bote” sind auch hdufig Mafinahmen fiir Studierende.
Dabei sollen u. a. sogenannte Soft Skills geschult wer-
den. An der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg bietet das
Gleichstellungsbiiro mit dem ,,Students’ Special” ein
auf die Bedurfnisse von Studierenden ausgerichte-
tes Workshop-Format an. Auf die Positionierung von
Studentinnen nach dem Studium setzen die Projekte
,Berufspraxistage fiir Geisteswissenschaftlerinnen” an
der Universitdt Duisburg-Essen oder ,Fit in den Job”
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an der Universitdt Paderborn. Die Bedeutung von
inner- und aufderuniversitdaren Netzwerken wird an
der Hochschule Rhein-Waal betont, einerseits durch
Kompetenzschulungen im Bereich ,Strategische Netz-
werkbildung” und andererseits durch die gezielte
Vernetzung mit Unternehmen. Einen dhnlichen An-
satz verfolgen die Universitat Duisburg-Essen und die
Hochschule Ruhr West mit dem Kooperationsprojekt
,ChanceMINT.NRW", bei dem Studentinnen - bspw.
anhand von Unternehmensexkursionen - ein Ein-
blick in die berufliche Praxis gegeben werden soll.

Unter die Kategorie ,(Lehr-)Veranstaltung” fallen
Gleichstellungsprojekte, die in Form von Semina-
ren, Vortragen und Workshops einen Einblick in die
Frauen- und Geschlechterforschung eréffnen. So or-
ganisiert das Gleichstellungsbtiro der TU Dortmund
regelmafiig die Veranstaltungsreihe ,Sowohl als
Auch”, in welcher Forschungsergebnisse prasentiert
und aktuelle feministische Diskurse und Debatten
aufgegriffen werden. Zudem wird durch das Gleich-
stellungsbiiro der TU Dortmund ein spezifisches Vor-
lesungsverzeichnis zu Themen der Geschlechterfor-
schung zur Verfligung gestellt, dhnlich wie an der
Universitat Bielefeld durch das Interdisziplinare Zen-
trum fur Geschlechterforschung.

Auflerdem werden an den Hochschulen in NRW ins-
gesamt 21 Programme im Bereich des Mentoring fiir
Studierende angeboten. Dabei beziehen sich viele der
Projekte auf den MINT-Bereich, wobei sowohl Pro-
gramme fur die ersten Semester des Studiums (Fach-
hochschule Dortmund, Universitat Minster) als auch
fur den Ubergang in Beruf und Wissenschaft (Techni-
sche Hochschule Koln, Universitat Paderborn, Univer-
sitat zu Koln) angeboten werden. Doch auch andere
Fachbereiche, wie Medizin (RWTH Aachen), Sport-
wissenschaft (Universitat Bochum) oder Musik und
Tanz (Hochschule fiir Musik und Tanz Koln), werden
vereinzelt mit Mentoring-Angeboten abgedeckt.

3.3.2 Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen —
Forderung von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen

Eine dhnlich grofle Anzahl an Gleichstellungspro-
jekten - tber 150 — wird nach den Angaben in der
Datenbank vornehmlich fir die Statusgruppe der
wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen konzipiert. Die

205



e GLEICHSTELLUNG — ZUR UMSETZUNG (RECHTLICHER) INTERVENTIONS- UND STEUERUNGSMASSNAHMEN

meisten Mafinahmen haben zum Ziel, die wissen-
schaftlichen Karrieren von Nachwuchswissenschaft-
lerinnen auf dem Weg zur Professur zu fordern. Einen
grofien Bereich stellt dabei das Mentoring dar, insge-
samt bestehen hier 35 Projekte. Diese Gleichstellungs-
mafinahmen werden an fast allen Universitdten und
vereinzelt an Fachhochschulen und Kunsthochschu-
len angeboten. Meist richten sich die Formate an Dok-
torandinnen oder auch Postdoktorandinnen und zie-
len auf eine Starkung ihrer Position an der Hochschule
sowie ihrer Karrieremdglichkeiten ab. Hierzu werden
Kontakte zwischen Nachwuchswissenschaftlerinnen
und etablierten Wissenschaftler_innen hergestellt, die
die Teilnehmerinnen als Mentor_innen auf einer in-
dividuellen Ebene begleiten. Haufig werden die Men-
toring-Programme durch Workshops, Fortbildungen
oder Netzwerkveranstaltungen gerahmt.

Ebenfalls viele Maffnahmen werden im Feld ,Be-
ratung und Information” angeboten. Hier sind die
Angebote sehr vielfdltig. So haben etwa die Hoch-
schulen Bochum und Bonn-Rhein-Sieg die Webseite
,Professorinnen — wo seid ihr?” entwickelt, die tber
das Berufsbild der Fachhochschulprofessorin infor-
miert. An der Universitdt Bonn wird hingegen eine
Seminarreihe vom Life & Medical Sciences-Institut
(LIMES) gestaltet, die ein Forum fir herausragende
Arbeiten von Wissenschaftlerinnen sein will. Das
Gleichstellungsburo der TU Dortmund wiederum
mochte Uber ein Online-Berufungsportal gezielt
Uber die Prozesse von Berufungsverfahren aufklaren
und den Bewerberinnen so den Zugang erleichtern.
Durch Coachings wird an einigen Hochschulen die
Moglichkeit geboten, spezifische Kompetenzen zu
gewinnen. Wahrend u.a. an der Universitdit Bonn
ein fachertbergreifendes Coaching-Programm ini-
tiiert wurde, das ein breites Angebot an Workshops
bereitstellt, verweisen einzelne Fakultdten wie die
Gesundheitswissenschaften der Universitat Bielefeld
oder die Jura-Fakultdt der Universitdt Munster auf
ihr jeweiliges fachspezifisches Coaching-Angebot.
Dartiber hinaus bestehen themenspezifische (Fort-)
Bildungsangebote. So bietet die Technische Hoch-
schule Koln ein Berufungstraining fiir Frauen an und
die Universitdt Munster ermdglicht eine Weiterqua-
lifizierung fur Wissenschaftlerinnen bezlglich der
Aufgaben des Hochschulmanagements.

Die Stipendienvergabe ist ein weiteres Instrument,
das an den Hochschulen in NRW zur Forderung
von Nachwuchswissenschaftlerinnen genutzt wird.

Uberwiegend werden die Stipendien in Form einer
Promotionsférderung angeboten, so auch an den
vier Fachhochschulen Aachen, Bonn-Rhein-Sieg,
Ostwestfalen-Lippe und Rhein-Waal. Spezifischere
Formen von Stipendien hat bspw. die Deutsche Sport-
hochschule Kéln eingerichtet. Zum einen fordert sie
gezielt Nachwuchswissenschaftlerinnen mit Fami-
lienaufgaben und zum anderen vergibt sie Reise-
stipendien flir Wissenschaftlerinnen in der Qualifizie-
rungsphase. Eine besondere inhaltliche Eingrenzung
nimmt die Universitdt Paderborn vor, indem sie Pro-
motionsstipendien speziell fur die Gender-Forschung
ausschreibt. Wahrend Promotionsstipendien die Pro-
blematik aufweisen, nicht in der Sozialversicherung
verankert zu sein, wird vereinzelt mit Stellenpro-
grammen fiir Promovendinnen - wie an der Techni-
schen Hochschule Koln - die Moglichkeit ergriffen,
eine Anstellung zu gewdhrleisten. Eine weitere Form
personeller Unterstitzung fur Habilitandinnen bie-
tet die Universitat Bonn im Rahmen des Maria von
Linde-Programms an, indem sie fir die Abschluss-
phase der Habilitation eine wissenschaftliche Hilfs-
kraft finanziert.

3.3.3 Professorinnen und Flhrungskrafte —
Coaching und Fortbildungen

Die Zahl der Gleichstellungsmafinahmen, die sich
laut der Datenbank ausschliefilich auf die Gruppe
der Professor_innen und Fihrungskrafte beziehen,
fallt im Vergleich dazu ab. Moglicherweise wird da-
von ausgegangen, diese Gruppe befinde sich bereits
in einer privilegierten Position, die keine Forde-
rungsmafinahmen mehr benotige.

Dahingehend richten die Universitdaten Bielefeld
und Miunster Programme aus, um neu berufenen
Professor_innen u. a. Geschlechtergerechtigkeit als
wesentliches Element der Universitatskultur zu
vermitteln und Hilfestellung fiir eine geschlechter-
sensible Personalverwaltung zu geben. An der
TU Dortmund wird in Kooperation mit der Univer-
sitdt Duisburg-Essen und der Universitit Bochum
ein ,Gender- und Diversity-Training” angeboten, das
sich im Wesentlichen an Professor_innen wendet.
Dadurch soll u. a. ein gendersensibles Berufungsver-
fahren gefordert werden, indem in der Fortbildung
die Effekte von subjektiven Geschlechterbildern in
Personalauswahlverfahren vermittelt werden. Die
Hochschule Niederrhein agiert hingegen auf einer
individuellen Ebene, indem sie die Moglichkeit eines
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Einzel-Coachings fiir Professorinnen anbietet und
ihnen einen Reflexionsraum eroffnet.

Daneben existieren Programme, die in Form von
Fortbildungen oder Beratungsangeboten die Position
von Frauen in Fuhrungspositionen im Allgemeinen
und insbesondere auf Professuren starken wollen. So
existiert an der Universitdt Bielefeld das Angebot der
Supervision fur Frauen in Gremien und Fihrungs-
positionen, das u. a. Handlungskompetenzen fur den
Umgang mit mannlicher Leitungskultur vermitteln
will. Ebenfalls das Instrument der Supervision nutzt
die Universitat Paderborn und legt den Schwerpunkt
auf neu berufene Professorinnen und deren kollegiale
Beratung. Zudem wird vereinzelt mit Ausgleichen
bei der Ubernahme von Gremientatigkeiten gearbei-
tet, die eine Teilhabe von Frauen und insbesondere
von Professorinnen an der universitdren Selbstverwal-
tung fordern sollen. So wird durch die Bereitstellung
von Mitteln fir Hilfskrdfte den Professor_innen die
Mitarbeit in Gremien der akademischen Selbst-
verwaltung oder die Arbeit als dezentrale Gleich-
stellungsbeauftragte erleichtert. Dartber hinaus
werden aber auch in Form von finanzieller Unter-
stitzung Anreize fur die Berufung von Frauen ge-
schaffen, die iiber die Berufungsmittel hinausgehen.

Im Zuge der Umsetzung der Gleichstellungsquote
nach § 37 HG erkennen die Hochschulen zuneh-
mend, dass es forderlich ist, die Berufungsverfah-
ren mit gleichstellungspolitischen Mafinahmen zu
begleiten. Dies macht u. a. die TU Dortmund deut-
lich, wenn sie ihre qualitdtsgesicherten Berufungs-
verfahren beschreibt, die aus ,einer gleichstellungs-
orientierten Berufungsordnung, einem praktischen
Berufungsleitfaden [...] und dem umfassend infor-
mativen Berufungsportal auf der zentralen Home-
page der TU Dortmund” bestehen. Starker auf die
Gewinnung von Kandidatinnen fiir Berufungsver-
fahren fokussiert sich bspw. die RWTH Aachen in
Form einer proaktiven Rekrutierung. Ein weiteres
Angebot, das die Hochschulen als Teil ihrer Gleich-
stellungsarbeit begreifen und das nahezu ausschlief3-
lich auf Professor_innen und Fihrungskrafte aus-
gerichtet ist, ist das Feld Dual Career. Die an zwolf
Universitaten sowie den Hochschulen Bochum und
Ostwestfalen-Lippe angesiedelten Projekte zielen
Uberwiegend darauf ab, den Partner_innen von neu
an die Hochschulen berufenen Professor_innen die
Umstellung zu erleichtern und bspw. Karrieremog-
lichkeiten aufzuzeigen.

Gender-Report 2019

3.3.4 Mitarbeitende in Technik und Verwaltung -
wenige zielgruppenspezifische Angebote

Fur Mitarbeitende in Technik und Verwaltung wer-
den deutlich weniger Gleichstellungsprojekte ange-
boten als fiir die anderen Statusgruppen der Hoch-
schulen. Lediglich 27 Mafinahmen werden in der
Datenbank speziell fiir diese Gruppe der Hochschul-
angehorigen aufgefihrt. Damit ist die Entwicklung
im Vergleich zum Gender-Report 2016 sogar ruck-
laufig (vgl. Kortendiek et al. 2016: 238).

Die hdufigsten Mafinahmen sind weiterhin (Fort-)
Bildungsangebote. So bietet die Universitat Bielefeld
Fort- und Weiterbildungsangebote speziell fur Mit-
arbeitende in Technik und Verwaltung an, die sich
u. a. auf Kommunikationsstrategien, Selbstmanage-
ment oder Gremien- und Fuhrungsarbeit beziehen.
Ahnlich will die Universitdt Miinster mit ihrer Wei-
terbildungsreihe ,Volltreffer” die ,personlichen und
beruflichen Kompetenzen” ihrer Mitarbeiterinnen in
Wissenschaft und Technik starken. Die TU Dortmund
ermoOglicht hingegen die Teilnahme am H2-Lehr-
gang, der fur den Aufstieg in den gehobenen Dienst
befahigt.

Daneben beziehen sich viele der tbrigen Projekte
darauf, Netzwerke im Bereich von Technik und Ver-
waltung auszubilden. Hdufig werden speziell fur den
Bereich der Sekretariate Netzwerkstrukturen an-
geboten. So sollen an den Universitdten in Hagen,
Duisburg-Essen, Dortmund, Siegen und Disseldorf
Austauschmoglichkeiten geschaffen werden, die zu
Arbeitserleichterung und Erfahrungsaustausch ge-
nutzt werden konnen. Stdarker aktivistisch stellen
sich die AGs ,Zukunft fir Sekretarinnen” und ,Situ-
ation von Frauen im technischen Bereich und in der
Datenverarbeitung” an der Universitdt Bielefeld auf,
bei denen jeweils die spezifische Situation von Frau-
en in diesen Berufen berticksichtigt wird. Vereinzelt
werden zudem Netzwerke in den Bereichen Hoch-
schulmanagement (Universitat Munster, Universitat
Bochum) und Wissenschaftsmanagement (Univer-
sitat Siegen) gebildet, die sich insbesondere mit der
Rolle von Frauen in diesen Feldern befassen.

Mit Blick auf den Auftrag zur Gleichstellung an den
Hochschulen wird ein weiteres Element der biswei-
len prekdren Einbindung der Mitarbeiter_innen in
Technik und Verwaltung in die Gleichstellungsmaf3-
nahmen sichtbar. Nur einige wenige Hochschulen

207



e GLEICHSTELLUNG — ZUR UMSETZUNG (RECHTLICHER) INTERVENTIONS- UND STEUERUNGSMASSNAHMEN

weisen uber ihre Webseiten zustdndige Ansprech-
partnerinnen fiir den MTV-Bereich aus. So stellt bspw.
die Universitdt Dusseldorf Gleichstellungsbeauftragte
aus dieser Gruppe vor und an einigen anderen Hoch-
schulen, wie der Universitdt zu Koln oder der Uni-
versitdt Bochum, werden Stellvertreterinnen fir alle
Statusgruppen und somit auch fiir Mitarbeiter_innen
in Technik und Verwaltung benannt. Dartiber hinaus
wird aus der Hochschulbefragung deutlich, dass an
weiteren Hochschulen, wie der Universitdt Duisburg-
Essen, eine stellvertretende Gleichstellungsbeauftrag-
te als spezifische Ansprechpartnerin fiir den MTV-
Bereich fungiert. Auch wenn einzelne Initiativen und
Strukturen an den Hochschulen bestehen, die sich
mit der Gleichstellungspraxis im Bereich der Mitar-
beiter_innen in Technik und Verwaltung befassen,
sind die Angebote im Verhaltnis zur Gréfie der Gruppe
unterreprasentiert.

3.3.5 Statusgruppenutbergreifende MaBnahmen
und Angebote

Neben den Mafinahmen zur Arbeit gegen sexuali-
sierte Gewalt und Diskriminierung, die in Kap. B 4
ausfuhrlich dargestellt werden, bestehen an den
Hochschulen auch in anderen Bereichen status-
gruppentiibergreifende Angebote, deren Ziel es oft
ist, Gleichstellungspraxis hochschulweit zu etablie-
ren. An der Universitdit Bochum und der Hoch-
schule Rhein-Waal werden dahingehend Preisver-
leihungen initiiert. Mit dem ,Lore-Agnes-Preis”
(Universitat Bochum) und dem ,Ideenwettbewerb
Chancengleichheit” (Hochschule Rhein-Waal) wer-
den Pilotprojekte und innovative Mafinahmen im
Bereich der Gleichstellungsarbeit ausgezeichnet
und finanziell gefordert.

3.4 Resiimee

Die Gleichstellungssteuerung an den Hochschulen
in NRW hat sich im Zuge der zunehmenden Nut-
zung von New Public Management-Strategien
verdndert. Gleichstellungspolitiken werden auch
als ein Wettbewerbsfaktor aufgefasst. Dementspre-
chend sind Gleichstellungsparameter zunehmend
in zentralen Instrumenten der Hochschulsteue-
rung integriert. So wird Gleichstellungsverant-
wortung - insbesondere an den Universitdten —
haufiger bei Akteur_innen der Hochschulleitung

Eine gezielte Weiterbildung ihrer Hochschulangehori-
gen im Bereich der Gleichstellungspraxis und Gender-
Sensibilitat verfolgen einige andere Hochschulen. So
wird mit der ,Lunch Lecture” an der Hochschule fiir
Gesundheit Bochum ein Format geschaffen, das ih-
ren Hochschulbeschéftigten Input bietet und sogleich
den Austausch ermoglicht. Die Folkwang Universi-
tdt der Kinste hat ein internes Weiterbildungspro-
gramm fur alle Hochschulangehorigen entwickelt.
Etwas strategischer ist der ,Expertisezirkel Gender-
kompetenz” an der Technischen Hochschule Koln
ausgerichtet, der tber den Einfluss auf die Lehrent-
wicklung Gender-Kompetenz in allen Statusgruppen
verankern will. Breit angelegt ist die Veranstaltungs-
reihe ,Ladies Lounge” an der Fachhochschule Dort-
mund. In ihr wird u.a. ein Workshop angeboten,
der die Machtkonstellationen in der Gremienarbeit
auf deren Geschlechtlichkeit hin aufbereitet. Stér-
ker auf die individuellen Bediirfnisse von Frauen in
der Wissenschaft sind Mafinahmen ausgerichtet, die
uber die Statusgruppen hinweg Vernetzung starken
und Karrieren initiieren wollen. Wahrend mit dem
Projekt ,Womengineer” an der Hochschule Bochum
ein spezifischer Vernetzungsbedarf von Frauen in der
Informatik und den Ingenieurswissenschaften ange-
sprochen wird, fokussiert das ,Science Career Center”
an der Universitdit Wuppertal auf die berufliche For-
derung von Frauen in allen Karrierestadien.

Um die Prasenz von Gleichstellungsarbeit zu starken,
nutzen einige Hochschulen Kommunikationsmittel,
die allen Hochschulangehorigen offenstehen. Bei-
spielhaft dafiir konnen die Newsletter ,wissen.leben.
gender” an der Universitat Munster und ,Jetzt gleich”
an der Fachhochschule Aachen oder das Gleichstel-
lungsmagazin an der Universitat Wuppertal stehen.

verortet. Dies kann eine Aufwertung von Gleichstel-
lungsarbeit bedeuten, aber ebenso eine Entpolitisie-
rung und strategische Einhegung zur Folge haben. Zu-
gleich bestehen weiterhin Positionen der klassischen
Gleichstellungsarbeit bzw. Frauenforderung: Gleich-
stellungskommissionen und dezentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte sind an den meisten Universitaten
und Fachhochschulen feste Bestandteile der Hoch-
schulstruktur. Auch an den Kunsthochschulen wer-
den diese zunehmend implementiert, selbst wenn
sie, wie im Falle der Gleichstellungskommissionen,
nicht gesetzlich vorgeschrieben sind. Jedoch kann
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anhand des Datenmaterials keine Aussage uber
den Einfluss dieser Akteur_innen auf die Gleich-
stellungspraxis und deren Verhaltnis zu zentralen
Gleichstellungsbeauftragten getroffen werden.

Die Gleichstellungspldne werden an den Hoch-
schulen in NRW als ein Instrument der Gleich-
stellungsarbeit genutzt. Einige Hochschulen ver-
wenden mithilfe der Experimentierklausel auch
alternative Instrumente. Dabei sind die Strategien
mitunter gegensatzlich. Wahrend einige Hoch-
schulen mit der Experimentierklausel eine stdr-
kere Vereinheitlichung und Zentralisierung der
Gleichstellungspolitiken erreichen wollen, geht es
anderen um eine starkere Anpassung der jewei-
ligen Vereinbarungen an die Gegebenheiten der
Fakultdten und Fachbereiche sowie eine starkere

Beteiligung derselben. Hier scheint sich keine Strate-
gie als besonders erfolgreich erwiesen zu haben.

Bei der Betrachtung der einzelnen Mafinahmen fallt
die Bandbreite der Angebote an den verschiedenen
Hochschulen auf. Dabei wird z. T. das Bemtiihen sicht-
bar, die verschiedenen Bediirfnisse der einzelnen
Statusgruppen zu berticksichtigen. Dartiber hinaus
werden statusgruppenubergreifende Mafinahmen
angeboten, die eine hochschulweite Gleichstellungs-
arbeit in den Blick nehmen. Der Vergleich der Status-
gruppen zeigt, dass sich nur wenige Maffnahmen ex-
plizit an die Mitarbeiterinnen aus dem MTV-Bereich
richten und damit ein Defizit der Gleichstellungsar-
beit an den Hochschulen in NRW weiter bestehen
bleibt.

4 SEXUALISIERTE BELASTIGUNG, GEWALT UND MACHTMISSBRAUCH

Debatten um Sexismus, sexualisierte Diskriminie-
rung und Gewalt sowohl im Alltag als auch am
Arbeitsplatz sind in der Bundesrepublik eng mit
dem Aufkommen der Frauenbewegung in West-
deutschland verbunden. Forschungen zum hohen
Ausmafd und zu den Folgen sexueller Beldstigung
von Frauen in der Bundesrepublik liegen bereits
seit den 1980er-Jahren vor (vgl. fiir eine Ubersicht
Gamsjager 2010; Holzbecher et al. 1991; Plogstedt/
Bode 1984). Umfassende rechtliche Schutzregelun-
gen am Arbeitsplatz wurden erstmals 1994 mit dem
Beschéftigtenschutzgesetz (BeschSchG) erlassen,
dessen Ausgestaltung und Wirkungskraft jedoch
kritisch betrachtet wurde (Lembke 2014). Mit dem
Inkrafttreten des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes (AGG) im Jahr 2006 wurde der rechtliche
Schutz vor sexueller Belastigung im Erwerbsleben
neu geregelt und erweitert. Trotz dieser Entwick-
lungen werden sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt oftmals zwischen Tabuisierung und Skan-
dalisierung individueller Einzelfdlle behandelt, was
die Pravention oder den Umgang mit sexualisierter
Beldstigung und Diskriminierung erschwert. Spa-
testens seit dem Aufkommen der Hashtag-Debatten
wie #Aufschrei im Jahr 2013 in Deutschland, unter
dem auf Twitter vor allem Frauen tber ihre alltdg-
lichen Erfahrungen mit Sexismus berichteten, und
aktuell unter dem Hashtag #MeToo sind Sexismus
und sexualisierte Diskriminierung als Themen in

Gender-Report 2019

der Offentlichkeit prasent.'® Dass Sexismus und sexu-
alisierte Diskriminierung auch am Arbeitsplatz nach
wie vor Alltagsphdnomene sind, zeigt die von der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes Anfang 2015
in Auftrag gegebene Umfrage ,Sexuelle Beldstigung
am Arbeitsplatz” unter Beschaftigten in Deutschland
(ADS 2015). Die Halfte der Befragten gab an, recht-
lich relevante Belastigungen am Arbeitsplatz schon
einmal erlebt oder beobachtet zu haben. Nach eige-
nem Begriffsverstdndnis sexuell belastigt wurde jede
sechste Frau und jeder vierzehnte Mann. Dabei wur-
den als Tater_innen von Frauen wie auch von Mdn-
nern am haufigsten Mdnner genannt.

Hochschulen und die #MeToo-Debatte

Dass die Debatten um Sexismus — insbesondere in
der Arbeitswelt sowie allgemein in institutionellen
Kontexten - auch die Hochschulen betreffen, wird
in der 6ffentlichen Berichterstattung thematisiert: So
dokumentierte bspw. der Tagesspiegel die Erlebnisse
von Hochschulangehorigen und ihren Umgang mit
Sexismus (Barthels 2017). Die Hochschulrektoren-
konferenz (HRK) hat im April 2018 auf ihrer Mit-
gliederversammlung Empfehlungen ,Gegen sexuali-

'8 Der Hashtag #MeToo selbst ist dlteren Datums und geht auf die feminis-
tische Aktivistin Tarana Burke zurtick, die bereits seit dem Jahr 2006 mit-
hilfe der Formulierung auf die Alltdglichkeit und die starke Verbreitung
von sexualisierter Gewalt aufmerksam machte. Vgl. https://en.wikipedia.
org/wiki/Me_Too_movement [Zugriff am 15.01.2019].
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sierte Diskriminierung und sexuelle Beldstigung an
Hochschulen” beschlossen, in denen die Hochschu-
len aufgefordert werden, entsprechende Schutzmafi-
nahmen fur alle ihre Mitglieder zu ergreifen (HRK
2018). Ein Jahr spater hat auch der Deutsche Hoch-
schulverband (DHB) eine Resolution tliber ,Sexuelle
Beldstigung und Mobbing an Hochschulen” verab-
schiedet, in der er fiir die Einrichtung zentraler, uni-
versitdtseigener Anlaufstellen fur Betroffene pladiert
(DHB 2019).

Ein starkes mediales Echo erfuhren insbesondere
Vorfille sexualisierter Gewalt und Beldstigung an
Kunsthochschulen - darunter auch ein Fall an einer
nordrhein-westfalischen Hochschule (Backes/Miiller
2019). Hierbei wurde die spezifische Struktur dieser
Hochschulart als sexualisierte Ubergriffe begiinstigend
herausgestellt. Das (Aus-)Bildungssetting an kiinst-
lerischen Hochschulen mit einem hohen Anteil von
Seminarformen im Einzelunterricht sowie besonders
ausgepragten Abhangigkeiten zwischen Studierenden
und Professor_innen, auch tiber den Hochschulkon-
text hinaus, fithre leicht zu sexualisierten Formen des
Machtmissbrauchs (Knobbe/Moller 2018). Auf die
besondere Problematik an den Kunsthochschulen hat
auch die Bundeskonferenz der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF) in ei-
ner Stellungnahme hingewiesen. Die Lehrformate an
den Kunsthochschulen mit ihrer kdrperbetonten Ar-
beit und Ausbildung, vielen Abend- und Wochenend-
veranstaltungen wie Konzerten, Auffihrungen, Aus-
stellungseréffnungen, deren Ende bisweilen feierlich
im semiprivaten Raum ausklinge, setzten eine hohe
Professionalitat und Sensibilitat der Lehrenden flr
,Grenzsituationen, Achtsamkeit und Respekt” voraus
(BuKoF 2016).

An den deutschen Hochschulen werden Fragen nach
dem Ausmaf} von sexualisierter Beldstigung und Ge-
walt sowie nach moglichen Praventionsmafinahmen
bereits seit Langerem bearbeitet (vgl. Buimann/Lange
1996; Baaken et al. 2005). Hierbei sind bis heute die
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten vor Ort
ebenso wie die BuKoF wichtige Impulsgeberinnen. Im
Jahr 2003 hat die Kommission ,Sexualisierte Diskri-
minierung und Gewalt an Hochschulen” der BuKoF
ihre Arbeit aufgenommen, um die Thematik vertieft
bearbeiten und addquate Handlungsempfehlungen
zum Umgang mit sexualisierter Diskriminierung und
Gewalt an den Hochschulen geben zu kénnen. Hier-
zu hat die Kommission eine Online-Handreichung

,Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt an Hoch-
schulen” auf ihren Webseiten verdffentlicht.'” Vieler-
orts leisten auch die verfassten Studierendenschaften
oder studentische Arbeitskreise Praventionsarbeit vor
Ort und bieten Informationen, Beratung oder Veran-
staltungen an.? Die hochschul- und gleichstellungs-
politischen Akteur_innen betonen das grofée Dunkel-
feld, das einen prazisen Blick auf das konkrete Ausmaf$
der Verbreitung von sexualisierter Belastigung, Gewalt
und Diskriminierung an der Hochschule verstellt.
Als Griinde daftir, warum nur sehr wenige Vorfille
offentlich gemacht werden, werden u. a. Abhédngig-
keitsverhéltnisse - insbesondere von Student_innen,
Doktorand_innen und Postdocs - innerhalb der Hie-
rarchie der Hochschule, prekdre Arbeitsverhaltnisse,
aber auch ein mangelndes Bewusstsein fir den sys-
temischen Charakter der jeweils eigenen Erlebnisse
vonseiten der Betroffenen genannt (vgl. BuKoF 2018b;
Blome et al. 2013: 419ff.). Abhangigkeitsverhaltnisse
wahrend des Studiums oder wahrend der Qualifika-
tionsphase sieht auch die HRK als Elemente an, die im
Hochschulkontext fiir besondere Verwundbarkeiten
hinsichtlich sexueller Beladstigung und Gewalt fiihren
(HRK 2018).

Forschungsstand zu sexueller Gewalt an Hochschulen
Fir die Gruppe der Studentinnen an deutschen Hoch-
schulen liegen Daten zu Gewalterfahrungen vor, die
im Rahmen der EU-weiten Studie ,Gender-based
Violence, Stalking and Fear of Crime” im Zeitraum
2009-2011 erhoben wurden (vgl. Feltes et al. 2012).
Studentinnen sind demnach insgesamt hdufiger von
schwerwiegender sexueller Beldstigung und sexueller
Gewalt betroffen als Frauen anderen Alters oder eines
anderen Status, wobei sich die Vorfalle iberwiegend
aufserhalb der Hochschule im privaten Umfeld ereig-
neten. Mehr als die Halfte der befragten Studentin-
nen gab jedoch an, wahrend ihres Studiums bereits
sexuelle Beldstigung erlebt zu haben, wobei 9,8 % der
Studentinnen die Situation als bedrohlich empfanden
(Feltes et al. 2012: 19f.). Auf der Grundlage weiterer
Studien, die im Umfeld des genannten EU-Projekts
durchgefiihrt wurden und auch die Gewaltbetroffen-
heit von Student_innen und Mitarbeiter_innen ins-

19 https://bukof.de/online-handreichung-sdg [Zugriff am 17.01.2019].

20 Vgl. etwa die Broschiire ,Sexuelle Beldstigung an Hochschulen” des
Arbeitskreises gegen sexuelle Beldstigung und andere Formen sexuali-
sierter Gewalt an der Uni und FH Miinster (https://frauenreferatmuenster.
files.wordpress.com/2014/12/brosch_re_druck.pdf [Zugriff am 17.01.2019]
oder die Beratungsangebote auf den Webseiten des Autonomen
Frauen*Referats der Universitdt Duisburg-Essen https://asta-due.de/
willkommen/autonome-referate/frauenreferat/ [Zugriff am 17.01.2019].
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gesamt untersuchten, kommen List und Feltes (2015:
119f.) zu dem Ergebnis, dass weibliche Hochschul-
angehorige in hoherem Mafle als mannliche Hoch-
schulangehorige von sexueller Gewalt und Stalking
betroffen sind. Ubergriffe gingen mehrheitlich von
Mannern aus. Auch das subjektive Unsicherheitsge-
fiihl von Studentinnen und Mitarbeiterinnen an der
Hochschule sei starker ausgepragt als bei mannlichen
Hochschulangehdrigen. In Bezug auf die Hochschulen
existiere das hinldnglich bekannte kriminologische
Paradox, dass sich Frauen - beeinflusst von der Tages-
zeit — oftmals an o6ffentlichen Orten wie Parkhdusern
oder dem Auflengelande einer Hochschule unsicherer
fithlten als dort, wo sie statistisch gesehen haufiger
Opfer von Ubergriffen werden, ndmlich in geschlos-
senen Raumen wie Horsdlen oder Buros. Ausgehend
vom subjektiven Sicherheitsgefiihl fithre dies dazu,
dass ein Viertel der Studentinnen ebenso wie Mitar-
beiterinnen den Besuch von Veranstaltungen zu den
Randzeiten meiden wiirden und sie dementsprechend
in ihrer Lebens-, Arbeits- und Studienorganisation
eingeschrankt seien.

Neben dem Geschlecht beeinflussen weitere Variablen
das Risiko flir Gewaltbetroffenheit an der Hochschule
(List/Feltes 2015: 121f.). So sind jingere Menschen
insgesamt und besonders hédufig jungere Frauen be-
troffen. Beleidigungen und Diskriminierungen, die
die sexuelle Orientierung betreffen, sind am haufigs-
ten gegen Manner gerichtet.?! Deutlich hdufiger erle-
ben auch Menschen mit Migrationshintergrund Dis-
kriminierungen und Beleidigungen. Hierbei stellen
mannliche Studierende die am stdrksten betroffene
Gruppe dar, gefolgt von den Studentinnen mit Migra-
tionshintergrund und den Beschaftigten. Auf eine
spezifische Verkniipfung von Rassismus und Sexis-
mus verweist der Befund, dass weibliche Studieren-
de, aber auch Beschaéftigte mit Migrationshintergrund
ungefahr doppelt so oft von Stalking berichten wie
Hochschulangehorige ohne Migrationshintergrund.
Auch Hochschulangehorige mit Behinderungen erle-
ben ,uberproportional hdufig Diskriminierungen und
Beleidigungen” (List/Feltes 2015: 122).

Die Studienergebnisse zeigen, dass es dringend gebo-
ten ist, sich mit sexueller Diskriminierung und Gewalt
an den Hochschulen zu befassen. Aufierdem wdren
weitere Studien wunschenswert, die sexualisierte Dis-

2! In den Studien wurde die sexuelle Orientierung der Betroffenen nicht
erhoben. Auch Trans- und Intergeschlechtlichkeit wurde nicht thema-
tisiert.
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kriminierung und Gewalt aus einer intersektionalen
Perspektive untersuchen. Ebenso sollten die Diskrimi-
nierungserfahrungen von trans- und intergeschlecht-
lichen Menschen im Kontext der Debatten bertick-
sichtigt werden. Prinzipiell sind alle Geschlechter
von sexualisierter Beldstigung und Gewalt betroffen,
,sowohl weibliche als auch méannliche und trans*-
sowie intergeschlechtliche Menschen”, wobei Frauen
die zahlenmafig grofite Gruppe unter den Betroffenen
darstellen (Kocher/Porsche 2015: 10). Zugleich hebt
die BuKoF hervor, dass insbesondere ,Trans*Personen
einem spezifischen und erhohten Risiko fir sexuali-
sierte Diskriminierung und Gewalt” ausgesetzt seien
(BuKoF 2018b: 5), wenngleich hierzu genauere Daten
uber den konkreten Umfang der erlebten Diskriminie-
rungen fur den Hochschulbereich fehlen (Kohlrausch
2018).

Rechtslage im Hochschulkontext

In der 6ffentlichen Debatte, aber auch in der Litera-
tur sowie im vorliegenden Bericht wird sowohl von
sexualisierter als auch von sexueller Belastigung,
Diskriminierung oder Gewalt gesprochen. Um den
Zusammenhang mit Machtverhaltnissen hervorzu-
heben, wird im Folgenden zumeist die Formulierung
sexualisierte Beldstigung, Diskriminierung und Ge-
walt gewahlt. Solche Machtverhéltnisse kénnen so-
wohl zwischen Angehorigen unterschiedlicher Hie-
rarchieebenen (z.B. als Abhdngigkeitsverhaltnisse)
als auch zwischen Angehorigen der gleichen Status-
gruppe (z. B. als Konkurrenzverhéltnisse) auftreten.
Die gewahlte Begrifflichkeit hebt hervor, dass es sich
bei dem Phdnomen um eine Form von Machtaus-
Ubung handelt, in der die sexuelle Handlung ledig-
lich funktionalisiert wird, aber letztlich nicht im
Vordergrund steht (vgl. Blome et al. 2013: 421f.). Die
sexualisierte Handlung dient lediglich als ein Vehi-
kel, um bestehende strukturelle Machtverhaltnisse
der gesellschaftlichen Geschlechterordnung auszu-
nutzen, zu verfestigen oder zu verstarken. Dass ge-
rade Sexualitdat funktionalisiert wird, wird darauf
zuriickgefiihrt, dass dieses Feld schambelastet und
tabuisiert ist und es sich deshalb besonders gut fur
Angriffe auf die personliche Wiirde und die Person-
lichkeitsrechte der betroffenen Personen eigne (Blome
et al. 2013: 421f.; Kocher/Porsche 2015: 8). Das AGG
ebenso wie das Strafgesetzbuch verwenden hingegen
den Begriff der sexuellen Beldstigung. Seit Novem-
ber 2016 ist sexuelle Beldstigung in Bezug auf die
korperliche Berithrung als Tatbestand (§ 184i) im
Strafgesetzbuch (StGB) verankert. Das AGG fasst die
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sexuelle Belastigung deutlich weiter und definiert sie
als eine Form der Benachteiligung,

wenn ein unerwiinschtes, sexuell bestimmtes Verhal-
ten, wozu auch unerwiinschte sexuelle Handlungen und
Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte korperliche
Beriihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie
unerwiinschtes Zeigen und sichtbares Anbringen von
pornographischen Darstellungen gehdren, bezweckt oder
bewirkt, dass die Wiirde der betreffenden Person ver-
letzt wird, insbesondere wenn ein von Einschiichterun-
gen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen
oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen
wird.” (§ 3 Abs. 4 AGG)

An der Hochschule gehdren hierzu u. a. sexistische
Bemerkungen und vermeintliche Witze’, anztgliche
Kommentare oder das Zeigen und Verbreiten sexisti-
schen Bildmaterials in Veranstaltungen, Sprechstunden
oder Gesprachen (Blome et al. 2013: 420) und umfasst
insbesondere Herabsetzungen oder Benachteiligung
aufgrund des Geschlechts, der sexuellen Orientierung
oder der geschlechtlichen Identitdt (HRK 2018).

Das AGG findet im Hochschulkontext Anwendung, fir
die Hochschulen ergeben sich als Arbeitgeberinnen
gemafl § 12 AGG die folgenden Pflichten: praventive
Schutzmafinahmen, Informationspflicht gegentber
den Beschaftigten Uber deren Rechte und Pflichten,
Schaffung einer Beschwerdestelle sowie Ergreifung
von angemessenen, geeigneten und erforderlichen
Mafinahmen im Falle des Vorliegens einer Diskrimi-
nierung (Kocher/Porsche 2015: 10). Eine besondere
Problematik fur die Hochschulen ergibt sich jedoch
aus dem begrenzten Anwendungsbereich des AGG in
Bezug auf sexuelle Beldstigung (§ 3 Abs. 4 AGG). Eine
solche kann nur von Hochschulangehdrigen geltend
gemacht werden, die in einem Beschaftigungsverhalt-
nis mit der Hochschule stehen. Insofern gilt das AGG
im Regelfall nicht fur Studierende - es sei denn, dass
diese als studentische Hilfskrafte an der Hochschule
beschaftigt sind. Dariiber hinaus ist die Anwendbar-
keit des AGG auf Studierende in NRW bislang nicht
wie in Niedersachsen oder Baden-Wiirttemberg in das
Hochschulgesetz aufgenommen (Blome et al. 2013:
426). Lediglich das LGG legt in § 11 Abs. 4 fest, dass
der Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz
in das Fortbildungsangebot, insbesondere fur Perso-
nen mit Leitungsaufgaben, aufzunehmen ist. Auch
Dienstvereinbarungen gegen sexualisierte Belastigung
und Gewalt oder fiir faires Verhalten am Arbeitsplatz

bieten Studierenden ohne Beschaftigungsverhaltnis
an den Hochschulen keinen Schutz, da diese zwischen
den Personalrdten und den Hochschulen als Arbeit-
geber_innen geschlossen werden und ebenfalls nur
fiir die Beschéftigten der Hochschule gelten (Kocher/
Porsche 2015: 26f.).

Trotz dieser Regelungsliicke sind Hochschulen in
NRW uber die Hochschulgesetzgebung dazu ver-
pilichtet, ihre Mitglieder - und damit explizit auch
alle Studierenden - vor Diskriminierungen und se-
xualisierter Beldstigung zu schitzen. Gemafd §3
Abs. 4 HG ist es Auftrag der Hochschulen, ,die tat-
sachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Frauen und Mdnnern in der Hochschule” zu
fordern und ,auf die Beseitigung der fiir Frauen
bestehenden Nachteile” hinzuwirken. Diese For-
mulierung setzt ein Benachteiligungs- und Diskri-
minierungsverbot bereits voraus (Kocher/Porsche
2015: 19ff.). Um die Schutzliicke des AGGs fiir Stu-
dierende zu schliefden, nutzen viele Hochschulen die
Moglichkeit, Richtlinien zu erlassen.

Handlungsempfehlungen

Handlungsempfehlungen zur Pravention von und
zum Umgang mit sexualisierter Diskriminierung
und Gewalt lassen sich drei Bereichen zuordnen:
Priaventionsmafdinahmen, Verfahrensrichtlinien und
Sanktionen. Prdventionsarbeit beinhaltet Mafi-
nahmen der Organisations- und Personalentwick-
lung, zum Empowerment und zur Sensibilisierung
sowie Infrastrukturmafinahmen. Hinsichtlich der
Verfahrensrichtlinien wird die Einrichtung einer
niedrigschwellig zu erreichenden Beschwerdestelle
empfohlen sowie die Herstellung von Transparenz
dartiber, was Hochschulangehorige im Allgemeinen
und Verfahrensbeteiligte im Einzelfall zu tun haben.
Bei den Sanktionen wird unterschieden, ob der/die
Tater_in Beschéftigte_r, Studierende_r oder Externe_r
ist (Kocher/Porsche 2015: 47). Idealerweise ergreifen
Hochschulen fir alle drei Bereiche Mafinahmen.

Die BuKoF weist dartiber hinaus darauf hin, dass zu
den Aufgaben der Hochschulen ebenso die Quali-
tatssicherung der Beratung gehort und in Bezug auf
minderjahrige Studierende auch jugendschutzrecht-
liche Vorgaben beachtet werden miissen.?? Zudem
empfiehlt die BuKoF, Expertise fur die spezifischen

2 Dies gilt im Prinzip auch fiir Projekte mit Schiiler_innen, die bspw.
mehr Frauen fir die MINT-Studiengdnge gewinnen wollen.
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Bedarfe von transgeschlechtlichen Personen vorzu-
halten und die Unterstiitzung von Translebensweisen
auch in Richtlinien und Sensibilisierungsmafinah-
men explizit zu machen (BuKoF 2018b). Zugleich
empfehlen die BuKoF (2018b) ebenso wie die von der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes in Auftrag ge-
gebene Expertise von Kocher und Porsche (2015: 53),
die Anwendbarkeit von § 3 Abs. 4 AGG in den Lan-
deshochschulgesetzen zu verankern, um Rechtsklar-
heit herzustellen und eine eindeutige Grundlage fur
die Aktivitdten der Hochschulen gegen sexualisierte
Beldstigung und Gewalt zu schaffen.

Im ersten Regierungsentwurf zur Novellierung des
Hochschulgesetzes in NRW wurde der Diskriminie-
rungsschutz fur Studierende zunachst nicht aufge-
nommen (Landtag NRW 2018). Aus diesem Grund
fordert die LaKoF NRW in ihrer Stellungnahme zur
Aktualisierung des Hochschulgesetzes eine Ergdn-
zung im Gesetzestext, die die Ausweitung des Schutz-
anspruchs des AGGs auf Studierende ausdriicklich
festschreibt. Zudem sollen die Hochschulen gesetz-
lich dazu verpflichtet werden, Richtlinien zur Ver-
hinderung von sexualisierter Diskriminierung und
Gewalt zu erlassen (LaKof 2019). Die am 11.07.2019
beschlossene Fassung des tiberarbeiteten Hochschul-
gesetzes tragt dieser Forderung in Teilen Rechnung,
indem § 51a HG zu Ordnungsverstdféen von und Ord-
nungsmafinahmen gegentber Studierenden einge-
fuhrt wird. Der Paragraf sieht vor, dass die Hochschule
bei Ordnungsverstdfien von Studierenden Mafinah-
men gegen diese ergreifen kann - in Form einer Riige,
der Androhung oder Durchfiihrung der Exmatrikula-
tion oder durch Ausschluss von der Teilnahme an be-

stimmten Lehrveranstaltungen. Zu den Ordnungsver-
stofien hinzugezahlt werden u. a. die Verletzung der
Wiurde von anderen Hochschulmitgliedern aufgrund
des Geschlechts oder der sexuellen Identitdt sowie
weitere Diskriminierungsgriinde gemafs AGG, wobei
fir eine Exmatrikulation die Strafbarkeit der Hand-
lung oder die Anwendung oder Androhung von Ge-
walt hinzukommen missen (Landtag NRW 2019). Ein
expliziter Bezug zum AGG enthalt nur der Kommen-
tar zum verdnderten Gesetzentwurf. Im Gesetz erfolgt
die Ausweitung des Anwendungsbereiches des AGGs
auf Studierende nur implizit. Ebenso versdumt es der
Anderungsvorschlag, die Hochschulen explizit auf die
Verabschiedung von Richtlinien gegen sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt zu verpflichten.

Wie die Hochschulen in NRW die Thematik bislang
bearbeiten, wird im Folgenden untersucht. Im Fokus
stehen hierbei die bestehenden Richtlinien der Hoch-
schulen gegen sexualisierte Diskriminierung und Ge-
walt sowie fur faires Verhalten am Arbeitsplatz, die
die Hochschulangehorigen ebenfalls vor Diskrimi-
nierungen schiitzen sollen. So werden nicht nur die
Ruckmeldungen der Hochschulen als Datengrundlage
genutzt, sondern auch eine Inhaltsanalyse der von
den Hochschulen verabschiedeten Richtlinien gegen
sexualisierte Diskriminierung und Gewalt vorgenom-
men (Stand 31.01.2019). Im Folgenden werden die
von den Hochschulen genannten Mafinahmen ent-
lang der Bereiche Praventionsmafinahmen und Ver-
fahrensrichtlinien vorgestellt und diskutiert, wobei
Letzteres den Geltungsbereich, die Regelungsinhalte,
die benannten Anlaufstellen sowie den Verfahrensab-
lauf umfasst.

4.1 MASSNAHMEN GEGEN SEXUALISIERTE DISKRIMINIERUNG UND GEWALT

Als Ergebnis der Hochschulbefragung ldsst sich fest-
halten, dass viele Hochschulen in NRW Mafinahmen
gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt im-
plementiert haben. Allein die FH Stidwestfalen meldet
zurlick, die Thematik tberhaupt nicht zu bearbeiten.
Andere Hochschulen, wie die Hochschule Nieder-
rhein, sind gerade dabei, erste Mafinahmen zu ent-
wickeln und Implementierungsprozesse zu initiieren.
Bis auf wenige Ausnahmen geben nahezu alle Hoch-
schulen an, praventiv gegen sexualisierte Diskrimi-
nierung und Gewalt tatig zu werden. Wie die Tabelle
B 4.1 illustriert, setzen viele Hochschulen hierbei auf
Informationsmaterialien, wahrend Fortbildungen nur
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von wenigen Hochschulen angeboten werden. Die
von ihnen ergriffenen Mafinahmen lassen sich den
Bereichen Organisations- und Personalentwicklung,
Empowerment und Sensibilisierung sowie Infrastruk-
turmafinahmen zuordnen.

4.1.1 PraventionsmaBnahmen in der Organisa-
tions- und Personalentwicklung

Im Fortbildungsprogramm der Universitdt Bochum
sind die Themen ,Zivilcourage”, ,Selbstbehauptung
fur Frauen” und ,Fairer Umgang am Arbeits- und
Studienplatz” integriert. Auch die Universitdt Pader-
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born bietet regelmafdig einen Workshop ,Stérungen
im Arbeitsklima am Beispiel von sexueller Beldsti-
gung und Mobbing” im Rahmen der internen Fort-
und Weiterbildung an. Die Folkwang Universitat der
Kinste bietet ebenfalls regelméfiige Veranstaltungen
im Rahmen der internen Weiterbildung an, um Be-
schéftigte der Hochschule tiber die geltende Richtlinie
zu informieren. Zudem ist die Folkwang Universitat
der Kinste Mitglied der Arbeitsgruppe ,Sexualisierte
Diskriminierung’, die die Rektorenkonferenz der deut-
schen Musikhochschulen in der HRK initiiert hat. Die
Bergische Universitdt Wuppertal hat den Tatbestand
der sexuellen Diskriminierung in den Risikobericht
der Universitdt aufgenommen, sodass diese nun einem
jahrlichen Monitoring unterliegt. An der Technischen
Hochschule Ostwestfalen-Lippe hat sich die Gleichstel-
lungsstelle mithilfe einer externen Beraterin fortbilden
lassen, um auf dieser Basis die Ansprechpersonen und
die Verfahrensleitlinien fiir den Umgang mit sexuali-
sierter Gewalt und Diskriminierung festzulegen. Die
TH Koln plant fir das Jahr 2019 eine Fortbildung der
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten zum Thema.

4.1.2 Empowerment und Sensibilisierung

Viele Praventionsangebote der Hochschulen wollen
zum Empowerment von (potenziellen) Betroffenen
und zur Sensibilisierung der Hochschulangehoérigen
fur die Problematik der sexualisierten Diskriminierung
und Gewalt beitragen. So hat die RWTH Aachen einen
Runden Tisch ,Gleichbehandlung und Antidiskrimi-
nierung” initiiert, an dem u. a. das Gleichstellungsbtiro,
die Personalrate, der AStA, die Zentrale Studienbera-
tung, das International Office, die Schwerbehinderten-
vertretung, die AGG-Beschwerdestelle und das Perso-
naldezernat teilnehmen. Die Ziele des Runden Tisches
sind u. a. die Sensibilisierung der Hochschuloffentlich-
keit und insbesondere der Fiihrungskrafte, der Aufbau
eines Beratungsnetzwerks, die Professionalisierung
der Beratung sowie die Entwicklung von Praventions-
mafdnahmen, um ,Ungleichbehandlung, unfairem
Verhalten, Aggression, Diskriminierung, Mobbing und
sexueller Gewalt” entgegenzuwirken.” Auch die Uni-
versitdat Bochum hat einen Arbeitskreis ,Faires Verhal-
ten am Arbeits- und Studienplatz” eingerichtet.

Die Universitat Bielefeld stellt mit einer umfangrei-
chen Offentlichkeitsarbeit Aufmerksamkeit fur die

2 Vgl. http://www.rwth-aachen.de/cms/root/Die-RWTH/Einrichtungen/
Einrichtungen-A-Z/~enu/Runder-Tisch/ [Zugriff am 18.01.2019].

Thematik her und informiert die Studierenden und
Beschaftigten online tUber das Gender-Portal zu Bera-
tungsmoglichkeiten, Ansprechpersonen und weiteren
Angeboten.” Uber dieses Portal sind u. a. auch die Be-
fragungsergebnisse von Studentinnen der Universitat
Bielefeld zugdnglich, die im Rahmen des EU-Projekts
,Gender-Based Violence, Stalking and Fear of Crime”
(Feltes et al. 2012) erhoben wurden.?” An der Univer-
sitat Duisburg-Essen hat die stellvertretende Gleich-
stellungsbeauftragte aus der Gruppe der Studierenden
einen deutsch- und englischsprachigen Flyer entwi-
ckelt, der speziell Studierende tber ihre Schutzrechte
gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt in-
formiert. Die Hochschule Ruhr West verteilt jeweils
zu Beginn des Studiums an alle Studierenden einen
Informationsflyer, der von der Gleichstellungsbeauf-
tragten entwickelt wurde.

Auch die Kunsthochschule fir Medien Koln hat eine
Informationsplattform auf ihrer Website eingerichtet
und durch Vollversammlungen die Hochschuloffent-
lichkeit sensibilisiert. Die Hochschule fir Gesundheit
Bochum will sexualisierte Gewalt und Diskriminie-
rung zu einem Schwerpunkt der Gleichstellungsar-
beit im Wintersemester 2018/19 machen. Auch die
Universitat Paderborn plant fir das Jahr 2019 eine
umfassende Informationskampagne mit Webprasenz.
Derzeit wird die Thematik u. a. durch Ringvorlesungen
und Workshops in die Hochschuloffentlichkeit getra-
gen. So hat u. a. das Zentrum fur Geschlechterstudien
eine Vortragsreihe zu ,Sexualitit und Macht” veran-
staltet. Zudem widmet sich ein durch das BMBF gefor-
dertes Forschungsprojekt aus dem Bereich der Gender
Studies der Thematik sexualisierter Ubergriffe in der
Schule. An der Robert Schumann Hochschule wur-
den verschiedene Broschiiren und Flyer entwickelt,
die fir einen respektvollen Umgang werben und fur
ein diskriminierungsfreies Umfeld eintreten. Auch die
Universitit Siegen macht Offentlichkeitsarbeit zum
Thema und beteiligt sich u. a. am ,Internationalen Tag
gegen Gewalt an Frauen”, den auch die Hochschule
Hamm-Lippstadt als Gelegenheit nutzt, Informations-
und Sensibilisierungsarbeit zu leisten.

4.1.3 InfrastrukturmaBnahmen fir mehr Sicherheit
An mehreren Hochschulen sind im Jahr 2018 Kam-
pagnen gegen sexuelle Diskriminierung gestartet: An

24 http://uni-bielefeld.de/gender/sgd.html [Zugriff am 18.01.2019].
2 http://www.uni-bielefeld.de/gender/Ergebnisse_Uni_Bielefeld_2012.pdf
[Zugriff am 18.01.2019].
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Tab. B 4.1: Mafinahmen gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt nach Universitaten, Fachhochschulen, Kunsthochschulen

Hochschulart Senatsrichtlinien und Anlaufstellen, PréaventionsmaBnahmen
Dienstvereinbarung Beratungs- und . Sonstiges (AK,
Beschwerdemdglich- iiaioel Fortbildungen Selbstverteidigung,
keiten s e sy Forschung etc.)
Universitat
RWTH Aachen X
U Bielefeld X
U Bochum
U Bonn [ ] X
TU Dortmund X X
U Duisburg-Essen X
U Dusseldorf X X
FernU Hagen [ J X X X
DSHS Kaoln [ J ([
U Kaln X
U Munster X X
U Paderborn
U Siegen [ X X
U Wuppertal X X X
Alle Uni- 14 9 3 2 1 1 2 1 0 3 2 1 11 13 0 1
versitaten 100 % 643 % 21,4% 143% 786% 7,1% 143% 786% 00% 21,4% 143% 71% 786% 929% 00% 71%
Fachhochschule
FH Aachen X X
FH Bielefeld X X
HS Bochum X X
HS fur Gesundheit X X X
FH Dortmund X X X X
HS Dusseldorf X X X
HS Westfalische X X X X
HS Hamm-Lippstadt X X X
FH Stdwestfalen X X X X X
HS Rhein-Waal X X X X
TH Koln X X [ J
HS Niederrhein (] [ J X X
TH Ostwestfalen-Lippe ([
HS Ruhr West (] X X
FH Minster X X X X
HS Bonn-Rhein-Sieg X X
Alle Fach- 16 5 3 8 6 1 9 8 0 8 2 1 13 10 0 6

hochschulen 10090, 31,39% 188 % 50,0% 37,5% 63% 563% 50,0% 0,0% 50,0% 125% 63% 81,2% 625% 0,0% 37,5%

Kunsthochschule

HS fur Musik Detmold [ ] X X X X
Robert Schumann HS
Dusseldorf [ X X X

Folkwang U der Kiinste
HS fur Musik und Tanz

Koln X X X X
Kunst-HS fur Medien

Koln X

Kunstakademie Munster X X X
Kunstakademie

Dusseldorf k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A.
Alle Kunst- 6 4 2 0 3 0 3 3 0 3 1 0 5 2 0 4

hochschulen 100 9, 66,7 % 333% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 50,0% 00% 50,0% 167% 0,0% 833% 333% 0,0% 667 %

Alle 36 18 8 10 20 2 14 22 0 14 5 2 29 25 0 1
Hochschulen 100 95 50,0 9% 22,2% 27,8% 556% 56% 389% 61,1% 00% 389% 139% 56% 80,6% 69,4% 0,0% 30,6 %

Quelle: Befragung der NRW-Hochschulen 2018 (Stand 30.09.2018). Da die Kunstakademie Disseldorf nicht an der Befragung teilgenommen hat, ergibt sich: alle Hochschulen n = 36; alle
Kunsthochschulen n = 6.

Ja @ In Vorbereitung X Keine Mafinahmen
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der Universitdt Bochum wurde das Projekt ,Unser
Campus” initiiert, das in Kooperation mit den Gender
Studies, der Hochschulkommunikation sowie dem
Akademischen Forderungswerk u.a. das Sicher-
heitsgefiihl auf dem Campus verbessern will. Die
Hochschule Bochum hat bereits im Wintersemester
2017/18 das Projekt ,Hilfe bei sexualisierter Beldsti-
gung und Gewalt” durchgefiihrt, das Veranstaltun-
gen, die Entwicklung eines Flyers und eines Webauf-
tritts beinhaltet.

Unter dem Motto ,Klare Worte finden - sexuelle Be-
lastigung stoppen!” bekennt sich die Universitat Bonn
zu einem diskriminierungsfreien Arbeits- und Stu-
dienplatz und informiert die Hochschulangehorigen
uber Beratungsangebote und Handlungsempfehlun-
gen. Zudem bietet die Universitat Bonn, ebenso wie
die Hochschule Bochum, die Hochschule Ruhr West
und die Technische Hochschule Ostwestfalen-Lippe,
ein Selbstsicherheitstraining fiir Studentinnen und

4.2

Im Folgenden wird analysiert, wie die Verfahrens-
richtlinien der Hochschulen bei Vorfillen von sexua-
lisierter Diskriminierung und Gewalt gestaltet sind. Es
wird danach gefragt, welche Regelungen genau getrof-
fen werden, ob Anlaufstellen fur Betroffene benannt
und hochschuléffentlich bekannt gemacht werden
und wie das Beschwerdeverfahren gestaltet ist. Hierzu
wurden alle von den Hochschulen verabschiedeten
Richtlinien gegen sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt oder auch zu ,partnerschaftlichem Verhalten”,
die die Thematik zum Gegenstand haben, inhaltsana-
lytisch ausgewertet (Stand 31.01.2019).

4.2.1 Geltungsbereich

Die Tabelle B 4.1 verdeutlicht, dass mit Ausnahme der
TU Dortmund und der Universitdt Wuppertal alle Uni-
versititen sowie alle Kunsthochschulen, die sich an
der Befragung beteiligt haben, eine Richtlinie verab-
schiedet oder diesen Prozess initiiert haben, wahrend
dies nur an der Halfte der Fachhochschulen der Fall
ist. Immerhin acht Fachhochschulen haben bislang
weder eine Richtlinie verabschiedet noch diesen Pro-
zess initiiert.

An der RWTH Aachen existiert sowohl eine Richtlinie
nach AGG, die auf alle Mitglieder der Hochschule

Mitarbeiterinnen an, das nach eigener Aussage stark
nachgefragt und gut angenommen wird.

Einige Hochschulen ergreifen Mafinahmen, die
vorrangig darauf zielen, das subjektive Sicherheits-
empfinden der Hochschulangehdrigen zu erhéhen,
und dabei vor allem offentliche Orte in den Blick
nehmen, die statistisch gesehen als weniger gefahr-
lich eingeschdtzt werden als geschlossene Raume.
So bietet etwa die Universitdt Dusseldorf einen Be-
gleitservice auf dem Campus bei Dunkelheit an und
vergibt gebdudenahe Parkpldtze an Frauen, die bei
Dunkelheit alleine an- oder abreisen. Auch die Uni-
versitat Paderborn bietet eine Sicherheitsbegleitung
fur Frauen an und fiihrt in Kooperation mit der Poli-
zei regelmafdig Begehungen des Universitatsgeldndes
im Hinblick auf Sicherheitsaspekte durch. Zugleich
wurden fir die Bibliothek Bodyalarmgerdte einge-
fuhrt und spezielle Lesearbeitspldtze fir Frauen im
Eingangsbereich eingerichtet.

VERFAHRENSRICHTLINIEN GEGEN SEXUALISIERTE DISKRIMINIERUNG UND GEWALT

(insbesondere Studierende, aber auch Auszubilden-
de, Stipendiat_innen, Habilitand_innen, Lehrbeauf-
tragte, Gastprofessor_innen sowie Dritte auf dem
Hochschulgeldnde, sofern eine der an einem Vorfall
beteiligten Personen zu den oben genannten Gruppen
gehort) ausgeweitet wurde, als auch eine Leitlinie
des Rektorats fiir partnerschaftliches Verhalten. Die
Universitat Bielefeld plant derzeit ebenso wie die
Universitat Duisburg-Essen und die TH Kéln eine
Uberarbeitung ihrer Richtlinie gegen sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt. Auch die Universitat
Bonn hat seit 2011 eine Richtlinie. Den umfassends-
ten Geltungsbereich hat die Richtlinie der Hochschule
fiir Musik und Tanz Kéln, die - 2019 verabschiedet -
fur ,alle Mitglieder, Angehorigen, Gasthorerinnen
und Gasthorer sowie fir ehemalige Studierende und
Besucherinnen und Besucher der Hochschule” gilt.
An der Universitdt Bochum existieren gleich drei
einschldgige Richtlinien, darunter auch eine Dienst-
vereinbarung Uber die Umsetzung des Beschwerde-
managements nach dem AGG sowie zum Schutz der
Beschéftigten vor Mobbing am Arbeitsplatz.

Die Fachhochschule Aachen hat eine Dienstvereinba-
rung zum Thema abgeschlossen, wahrend die Univer-
sitat Dusseldorf, die Folkwang Universitdt der Kiinste
und die Universitdt Koln Richtlinien verabschiedet
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haben, die explizit auch die Studierenden einbezie-
hen. Die Universitat Duisburg-Essen schliefdt in ihrer
Richtlinie nicht nur alle Mitglieder und Angehdrigen
der Hochschulen, sondern auch Stipendiat_innen
mit ein. Das Beschwerdeverfahren nach AGG kann
dort auch von Studierenden in Anspruch genommen
werden. Die Universitdt Paderborn hat bereits 2005
eine Senatsrichtlinie zu partnerschaftlichem Verhal-
ten verabschiedet, die Universitdt Munster hat eine
solche Vereinbarung 2015 eingefiihrt, die u. a. durch
die damalige Rektorin, den Kanzler, die Gleichstel-
lungsbeauftragte, den Personalrat, den AStA und die
Schwerbehindertenvertretung unterzeichnet wurde.
Neueingestellte Fiihrungskrafte wie Professor_innen,
Dezernent_innen und Abteilungsleitungen sollen
die Vereinbarung ebenfalls unterzeichnen. Der Senat
der Kunstakademie Miinster hat 2018 eine Richtli-
nie gegen Diskriminierung, sexuelle Beldstigung und
Gewalt beschlossen. Die Hochschule Rhein-Waal hat
seit 2017 eine Richtlinie gegen Diskriminierung und
Belastigung. An der Robert Schumann Hochschule
hat sich eine Senatskommission gegriindet, die zum
Thema ,Sexualisierte Gewalt und Diskriminierung”
eine Richtlinie zur Thematik erarbeitet, auch die
Hochschule fiur Musik Detmold erarbeitet derzeit
einen Leitfaden sowie Praventionsmafinahmen, die
zunachst mit der Gleichstellungskommission disku-
tiert und anschlieflend im Senat verabschiedet wer-
den sollen. An der FernUniversitdt Hagen wird tber
die Gleichstellungsstelle eine Richtlinie vorbereitet,
wahrend die Deutsche Sporthochschule derzeit eine
Senatsordnung fiir den Umgang mit sexualisierter
Gewalt, Diskriminierung und Mobbing vorbereitet,
die im Wintersemester 2018/19 verabschiedet wer-
den soll.

Andere Hochschulen haben bislang keine Richtlinien
erlassen und greifen die Thematik anders auf. Die TU
Dortmund tiberarbeitet derzeit die bestehenden Infor-
mationsmaterialien, um die existierenden Beratungs-
angebote und Ansprechpersonen, aber auch die Ver-
fahrensweisen und -wege innerhalb der Hochschule
transparenter zu machen. Die Fachhochschule Dort-
mund hat bereits 1993 eine Resolution zur Verhinde-
rung von sexualisierter Gewalt und Diskriminierung
verabschiedet, die im Jahr 2013 aktualisiert und als
Basis fur die Entwicklung eines Handlungsleitfadens
genutzt wurde. Die Resolution selbst enthalt keine
Handlungsleitlinien. An der Fachhochschule Biele-
feld ebenso wie an der FH Miinster wird der Schutz
vor sexueller Diskriminierung im Gleichstellungs-
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rahmenplan thematisiert und auch definiert, was
unter sexueller Beldstigung, Diskriminierung und
Mobbing zu verstehen ist. Allerdings fehlen auch
hier konkrete Handlungsleitlinien. Beratungs- und
Anlaufstellen werden im Gleichstellungsrahmenplan
nicht genannt.

4.2.2 Regelungsinhalte

Viele Richtlinien enthalten zunéchst eine Prdaambel,
die das Ziel der Richtlinie umreifst, beispielhaft ge-
nannt sei hier die ,Richtlinie gegen sexualisierte Dis-
kriminierung und Gewalt” der Universitdt Bielefeld
vom 2. April 2001:

,Die Universitit Bielefeld fordert die gleichberechtigte
Zusammenarbeit von Frauen und Mdnnern auf allen
Funktionsebenen in Dienstleistung, Studium, Lehre und
Forschung. Sie baut Benachteiligungen von Frauen im
Studium und im Berufsleben an unserer Hochschule
ab und trdgt dazu bei, Chancengleichheit im Sinne des
Hochschulgesetzes des Landes Nordrhein-Westfalen
(HG), des Landesgleichstellungsgesetzes NRW und des
Beschdftigtenschutzgesetzes zu verwirklichen. Sie legt
Wert auf eine vertrauensvolle Zusammenarbeit der
weiblichen und mdnnlichen Beschdftigten und Studie-
renden und auf eine gute Arbeitsatmosphdre.”

wird formal auf eine Prdambel verzichtet, so formu-
lieren dennoch auch andere Hochschulen zundchst
die allgemeinen Ziele der Richtlinie und nehmen auf
das Leitbild der Hochschule Bezug. So heifét es etwa in
der ,Richtlinie zum Schutz gegen sexuelle Beldstigung
und vor Verstdfien gegen die sexuelle Selbstbestim-
mung” an der Hochschule fir Musik und Tanz Kéln
vom 23. Januar 2019:

,Die Hochschule fiir Musik und Tanz lebt die Maxime
einer diskriminierungsfreien Kultur, an der ein respekt-
voller, professioneller und wertschitzender Umgang
miteinander gepflegt wird. [...] Sexuelle Beldstigung
und Verstifse gegen die sexuelle Selbstbestimmung
stellen massive Verletzungen von Personlichkeitsrech-
ten dar. Ein solches Verhalten wird an der Hochschule
nicht geduldet.”

Daran schliefst sich tiblicherweise eine Definition von
sexualisierter Beldstigung und Gewalt sowie ggf. wei-
teren Formen der Diskriminierung an, die von der
Richtlinie gedchtet und geahndet werden sollen. Auch
die Praambel der Hochschule Rhein-Waal hebt bereits
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das Leitbild eines respektvollen Umgangs ,zwischen
Lehrenden und Lernenden und Hochschulangeho-
rigen aller Nationalitdten, Religionen, Kulturen und
sexueller Orientierungen” hervor, das der ,Gleich-
berechtigung, Inklusion, Toleranz und ein[em]
achtsame[n] Miteinander” verpflichtet ist.

Die Richtlinie der Universitit Mlnster umfasst ne-
ben sexueller Beldstigung auch Mobbing, Stalking
sowie Diskriminierung aufgrund von Herkunft, Be-
hinderung, sexueller Identitdt, Hautfarbe, Religion,
Weltanschauung oder des Alters und spezifiziert
diese jeweiligen Tatbestdnde im Anschluss ausfiihr-
lich. Die Richtlinie der Folkwang Universitdt der
Kinste hingegen bezieht sich bei den Begriffsbestim-
mungen auf die strafrechtlichen Verstofle gegen die
sexuelle Selbstbestimmung sowie auf die Definition
von sexueller Beldstigung und Benachteiligung im
Sinne des AGGs.

Werden Personengruppen, die potenziell von sexu-
alisierter Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt
uberhaupt betroffen sind, genauer benannt, wird
hierbei zumeist auf das Geschlecht sowie auf Miss-
brauche von Macht- und Abhangigkeits-, aber auch
von Konkurrenzverhaltnissen Bezug genommen. Die
Universitat zu Koln formuliert:

,Betroffene von sexualisierter Diskriminierung sind,
strukturell bedingt, vor allem Frauen. Diese Richtlinie
dient jedoch gleichermafSen dem Schutz aller von sexu-
alisierten Handlungen betroffenen Personen.”

In der Richtlinie der Universitdt Dusseldorf heifdt
es: ,Sexualisierte Diskriminierung wird als Mittel
eingesetzt, anderen Menschen gegenuber Macht
und Uberlegenheit zu demonstrieren und auch, um
andere Personen auf ihrem Karriereweg zu beein-
trachtigen.” Ahnliche Formulierungen finden sich
in weiteren Richtlinien. So betont etwa die Techni-
sche Universitat Koln, dass sexuelle Beldstigung und
sexuelle Gewalt als ,besonders schwerwiegende und
verwerfliche Verfehlungen” zu gelten haben, wenn
hierbei ,Abhdngigkeitsverhdltnisse am Studien-, Ar-
beits- oder Ausbildungsplatz ausgenutzt, personliche
oder berufliche Nachteile angedroht bzw. Vorteile
in Aussicht gestellt werden”. Tendenziell ausgeblen-
det bleibt bei diesen Reflexionen von sexualisierter
Gewalt und Diskriminierung als Machtmissbrauch
zumeist, dass sich letztere auch in Konkurrenzver-
héltnissen auf gleicher Hierarchieebene (zwischen

Studierenden, zwischen Doktorand_innen, zwischen
Postdoktorand_innen und zwischen Professor_innen)
ereignen konnen.

Zugleich betonen einige Richtlinien, z. B. diejenige
der Kunsthochschule fur Medien Koln, dass sexua-
lisierte Diskriminierung nicht absichtlich erfolgen
musse und auch dann vorliege, wenn die betroffene
Person diese duldet. Noch expliziter wird hierbei die
Universitat Disseldorf, die in ihrer Richtlinie aus-
dricklich festhélt, dass es fiir das Vorliegen einer Dis-
kriminierung nicht erforderlich ist, dass sich betrof-
fene Personen wehren oder sich ablehnend aufiern
mussen, wahrend die Richtlinie der Universitdt Bonn
Betroffenen ausdrucklich rdt, unerwtinschte Hand-
lungen als solche zu benennen.

Von den Richtlinien nicht explizit angesprochen wer-
den hingegen die spezifischen Belange von trans*-
und inter*geschlechtlichen Personen. Die Richtlinien
der RWTH Aachen, der Universitdit Mlnster sowie
der Hochschule Rhein-Waal adressieren die sexuelle
Identitdt als ein Diskriminierungsmerkmal. Explizit
werden lesbische, schwule und queere Menschen
jedoch nicht als potenzielle Betroffene von sexua-
lisierter Beldstigung, Diskriminierung und Gewalt
erwahnt und auch die Problematik der Mehrfachdis-
kriminierung, d. h. der Intersektionalitdt von Diskri-
minierung, wird nicht weiter erortert.

In Bezug auf die im Folgenden betrachteten An-
laufstellen ebenso wie in Bezug auf die sich aus den
Richtlinien ergebenden Beschwerdeverfahren blei-
ben einige Richtlinien, etwa die der Universitdt Bonn
oder der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg, sehr vage.
Dagegen benennen andere Hochschulen die Verant-
wortung und Aufgabe von Hochschulangehérigen -
insbesondere Fihrungskraften, Funktionstrager_innen
und Personen mit Lehr- und Ausbildungsverpflich-
tung -, sexueller Beldstigung, Diskriminierung und
Gewalt auch durch eigenes Verhalten praventiv ent-
gegenzutreten. Diese Richtlinien geben zudem an,
welche Schritte an der Hochschule praventiv bzw.
bei Kenntnisnahme von konkreten Vorfallen oder im
Falle von Beschwerden einzuleiten sind.

4.2.3 Anlaufstellen
In der Regel benennen die Richtlinien fur die von

sexualisierter Belastigung, Diskriminierung und Ge-
walt Betroffenen Anlauf- und Beschwerdestellen, an
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die sie sich zur (Erst-)Beratung sowie fur die Beglei-
tung eines Beschwerdeverfahrens wenden konnen.
Wie Tabelle B 4.1 illustriert, haben einige Hoch-
schulen jedoch auch unabhangig von der Existenz
einer Richtlinie Anlaufstellen eingerichtet. Hierbei
sind die Universitdten Vorreiterinnen, wahrend nur
an der Halfte der Kunsthochschulen und nur an
sechs von 16 Fachhochschulen eine Anlaufstelle im
Sinne einer Beratungs- oder Beschwerdemoglich-
keit existiert.

Die Universitdt Bielefeld hat ein unabhdngiges und
professionelles Beratungsangebot flir Betroffene von
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt initiiert,
das konsolidiert ist und wochentlich stattfindet. Zu-
gleich bietet die Universitdt regelméfiige Schulungen
fur alle potenziellen Ansprechpersonen an. An der
Bergischen Universitit Wuppertal wurde - obwohl
eine Richtlinie fiir den Umgang mit sexualisierter
Diskriminierung und Gewalt bislang nicht verab-
schiedet wurde - eine Stelle im Rahmen der Ge-
fahrdungspravention eingerichtet, die umfassende
psychologische Beratung anbietet. Die Universitat
Paderborn hat verschiedene Anlaufstellen, dazu ge-
hort eine Beschwerdestelle nach dem AGG. Auch
an der Universitit Bochum existieren neben der
Beschwerdestelle nach dem AGG weitere Anlauf-
stellen bei den dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten sowie der Zentralen Studienberatung. Als
weitere Ansprechpersonen nennt die Universitat
Bochum zudem die Mentor_innen ihrer diversen
Mentoring-Programme. Hervorzuheben ist hierbej,
dass die Universitdit Bochum explizit das Gleich-
stellungsbtro als eine Anlaufstelle fir die Belange
trans*- und inter*sexueller Personen benennt, das
fir die Beratung dieser Zielgruppe mit einer exter-
nen Einrichtung kooperiert.

An der Fachhochschule Aachen wurde flir Studierende
eine eigene Anlaufstelle eingerichtet. Auch an der
Universitat Dusseldorf, der Folkwang Universitat der
Kunste und der Universitat zu Koln sind separate An-
sprechstellen fiir Studierende sowie flir Beschéftigte
benannt. Die Kunstakademie Miinster hat zwei Ver-
trauensdozent_innen (darunter die Prorektorin) als
Ansprechpersonen in Fallen von Diskriminierung,
sexueller Beldstigung und Gewalt bestimmt. An der
Hochschule Dusseldorf ist die Antidiskriminierungs-
beauftragte in Zusammenarbeit mit dem Gender and
Diversity Action Team Ansprechpartner_in und pra-
ventiv wie beratend tatig.
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Die Gleichstellungsbeauftragte der Kunsthochschule
fur Medien Koln hat in Kooperation mit dem Rek-
torat im Jahr 2018 eine Ombudsstelle fiir Macht-
missbrauch und sexualisierte Gewalt initiiert. Auch
an der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg wurde eine
Ombudskommission eingerichtet, die sich mit Ver-
stofsen gegen die Leitlinie zum partnerschaftlichen
Verhalten befasst. Die Sporthochschule Koln hat
ebenfalls interne Beratungsstellen bereits institutio-
nalisiert und mit der dazugehérigen Offentlichkeits-
arbeit begonnen. Jungst hat auch die Universitat
Bonn die Einrichtung einer Antidiskriminierungs-
stelle beschlossen, die mithilfe einer Ombudsperson
und eines Beirats Anlaufstelle fiir Betroffene sein
und Praventionsmafinahmen erarbeiten will. An der
Hochschule Rhein-Waal wird die Einrichtung einer
Antidiskriminierungsstelle derzeit diskutiert.

Inwiefern die in den Richtlinien genannten An-
sprechpersonen die Professionalitdt der Beratung
gewdhrleisten koénnen bzw. inwiefern die Hoch-
schulen die von ihnen als Anlaufstellen genannten
Personengruppen dementsprechend schulen, bleibt
allerdings zumeist offen. Dies ist insbesondere dann
unklar, wenn etwa der AStA oder alle Dozent_innen
als Ansprechpersonen genannt werden, wie dies
bspw. bei der Kunsthochschule fiir Medien der Fall
ist. Doch auch Personalrdte, Gleichstellungsbeauf-
tragte, Schwerbehindertenvertretungen oder Stu-
dienberatung besitzen nicht automatisch die erfor-
derlichen professionellen Beratungskompetenzen.
Jedenfalls geben nur wenige Hochschulen wie die
Universitat Bielefeld, die Universitdt Duisburg-Essen
oder die Universitdat Wuppertal an, ber ein konso-
lidiertes Beratungsangebot zu verfligen und hierbei
mit psychologisch geschulten, professionellen Bera-
tungseinrichtungen zu kooperieren. Die Folkwang
Universitat der Kunste meldet zurtick, zumindest
Kontakt zu den entsprechenden Stellen herzustellen.
Unklar bleibt zumeist — auch im Hinblick auf die im
Folgenden betrachteten Leitlinien fiir das Beschwer-
deverfahren - wie sich hochschulexterne Betroffene,
die von einigen Richtlinien geschiitzt werden, sofern
die Diskriminierung gegen sie vonseiten eines/einer
Hochschulangehorigen erfolgt, an die Beratungsstellen
wenden und ihre Rechte wahrnehmen kénnen.

4.2.4 Beschwerdeverfahren und Sanktionen

Die in den Richtlinien benannten Anlaufstellen die-
nen nicht allein der Beratung, sondern auch der
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Initiierung von Beschwerdeverfahren. Einige Hoch-
schulen wie etwa die Universitat Koln, die Folkwang
Universitat der Kunste oder auch die Kunstakademie
Miunster unterscheiden hierbei zwischen formellen
und informellen Verfahren. Das informelle Verfahren
zieht zundchst keine Sanktionen nach sich, sondern
tragt eher den Charakter eines Mediationsverfahrens.
An der Universitdt Bielefeld bestehen informelle
Mafinahmen etwa in einem personlichen Gesprach
zwischen der betroffenen und der beschuldigten Per-
son, an dem auch ein/e Vertraute/r der/des Betrof-
fenen teilnehmen kann.Ebenso sind Gesprache mit
einer/einem Beschuldigten und einer/einem Vor-
gesetzten oder Funktionstrager_in moglich. Das in-
formelle Verfahren kann in ein formales tberfthrt
werden, sofern die informellen Maffnahmen schei-
tern oder aufgrund der Schwere der Vorwirfe nicht
angebracht erscheinen.

Formelle Verfahren werden in der Regel auf Antrag
an die Rektorate und Prasidien der Hochschulen
(oder die sie vertretenden Beschwerdestellen im Sinne
des AGG) von der Hochschulleitung initiiert und ge-
fuhrt. Zugleich legen viele Richtlinien fest, dass die
Gleichstellungsbeauftragte am Verfahren zu beteili-
gen ist. Bisweilen legen die Richtlinien, wie an der
Universitdt Duisburg-Essen, auch explizit fest, dass
die Gleichstellungsbeauftragte — unter Wahrung der
Anonymitat der Betroffenen - die Hochschulleitung
uber die informellen Beschwerden und Erstberatun-
gen zu Vorfillen von sexualisierter Beldstigung, Dis-
kriminierung und Gewalt informieren muss und diese
Verfahren entsprechend zu dokumentieren sind.

Meist legen die Richtlinien Sanktionen fest, die - je
nach Schwere des konkreten Vorfalls — vonseiten der
Hochschule zu ergreifen sind, sofern ihr sexualisierte
Diskriminierung, Beladstigung oder Gewalt gemel-
det werden. Die Sanktionsmaifinahmen im Rahmen
eines formellen Beschwerdeverfahrens werden in
der Regel nach Statusgruppen unterschieden und
reichen gegentber Beschéftigten von Dienstgespra-
chen, Ermahnungen und Belehrungen, Um- und
Versetzungen Uber eine formelle Abmahnung oder,
im Falle von Beamt_innen, tber die Einleitung von
Disziplinarverfahren bis hin zu fristgerechten und

fristlosen Kundigungen. Auch der Ausschluss von
der Nutzung hochschulischer Einrichtungen bzw.
das Erteilen eines Hausverbots und das Erstatten ei-
ner Strafanzeige behalten sich die Hochschulen vor.

In den Fallen, in denen Diskriminierung und Belasti-
gung vonseiten der Studierenden ausgehen, werden
als Sanktionsmafinahmen ebenfalls der Ausschluss
von der Nutzung hochschulischer Einrichtungen,
Hausverbote und Strafanzeigen genannt. Nur ein-
zelne Richtlinien, wie etwa diejenigen der Univer-
sitdt Bielefeld, der Universitdt Bonn, der Kunsthoch-
schule fur Medien Koln, der Folkwang Universitat
der Kiinste sowie der Kunstakademie Miinster sehen
auch die Moglichkeit einer Exmatrikulation von
Studierenden vor. Die Universitdit Bonn sowie die
Universitdten Paderborn, Disseldorf, Koln, die
RWTH Aachen, die TH Koln, die Hochschule Rhein-
Waal, die Kunsthochschule fiir Medien Koln sowie
die Folkwang Universitdt der Kiinste nennen den be-
fristeten Ausschluss aus einer Lehrveranstaltung als
eine mogliche Sanktion. Im Falle, dass die Diskrimi-
nierung von Dritten ausging, nennen einige Hoch-
schulen, darunter u.a. die Universitit Bonn, die
Universitat Dusseldorf und die Universitat Munster,
auch die Moglichkeit, bestehende (Lehr-)Auftrage
zu entziehen bzw. zu kiindigen sowie keine weiteren
Auftrage zu erteilen.

Andere Hochschulen differenzieren nicht eindeutig
zwischen formellen und informellen Maffnahmen
und benennen auch nicht immer die jeweiligen Ziel-
gruppen. Die Universitdt Minster etwa verpflichtet
sich dazu, ,die dem Einzelfall angemessenen Maf3-
nahmen” einzuleiten, und zahlt lediglich beispiel-
hafte Schritte auf, die ergriffen werden kénnen,
ohne eindeutige Verfahrenswege festzulegen. Ahn-
lich gestaltet ist auch die Richtlinie der Universitat
Paderborn, die als mogliche Mafinahme noch eine
verpflichtende Teilnahme an einer Schulungsveran-
staltung sowie eine ,verstarkte Kommunikation im
Umfeld” anregt, um ein kooperatives Miteinander zu
gewadhrleisten. Die Universitdt Bochum wiederum
verweist beziiglich der Sanktionen auf die gesetz-
lichen Regelungen nach AGG, LGG und HG NRW.
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4.3 Resumee

Sexualisierte Beldstigung, Diskriminierung und
Gewalt ist eine Thematik, die bereits seit Lange-
rem im Hochschulkontext diskutiert wird und im
Zuge der gesellschaftlichen Debatten um Alltags-
sexismus derzeit eine erhohte Beachtung erfahrt.
Sowohl die Hochschulrektorenkonferenz als auch
die Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten (BuKoF) geben Empfehlungen,
wie die Hochschulen praventiv fiir eine diskrimi-
nierungsfreie Wissenschaftskultur titig werden
und Betroffene konkret unterstiitzen kénnen.

Die meisten Hochschulen in NRW geben an, Maf3-
nahmen gegen sexualisierte Diskriminierung,
Beldstigung und Gewalt zu ergreifen. Viele Hoch-
schulen sind hierbei praventiv tétig, indem sie
Informations- und Sensibilisierungsmafinahmen
durchfihren. Nur sehr selten wird die Thematik
im Rahmen von Fort- und Weiterbildungsforma-
ten aufgegriffen, um Fihrungskréfte fir die Um-
setzung einer diskriminierungsfreien Hochschul-
kultur zu sensibilisieren. Zugleich ist es auffallig,
dass die Hochschulen weder als besonders gefahr-
det geltende Gruppen (z. B. trans*geschlechtliche
Menschen) noch die Problematik der Mehrfach-
diskriminierung ansprechen.
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Viele Hochschulen haben allerdings Verfahrensricht-
linien erlassen und entsprechende Anlaufstellen ge-
schaffen, an die sich Betroffene von sexualisierter Dis-
kriminierung, Beldstigung und Gewalt wenden kénnen
und die mit der Begleitung von Beschwerdeverfahren
betraut sind. Einige Hochschulen haben hierfiir auch
spezifische Anlaufstellen fiir Studierende, die nur in
Ausnahmefillen durch die Gesetzgebung des AGGs
oder durch Dienstvereinbarungen geschiitzt sind, ein-
gerichtet. Auch bei der Ahndung etwaiger Verstofse
gegen die Richtlinien unterscheiden die Hochschulen
in der Regel zwischen Sanktionen gegentiber ihren Be-
schéftigten und den Studierenden.

Insgesamt unterscheiden sich die Richtlinien sehr
stark in ihrem Umfang und Inhalt: Nur wenige Hoch-
schulen treffen klare Regelungen zu Prozessen und
Abldufen im Falle einer Beschwerde. Ebenso bleibt
unklar, ob und wie die Richtlinien innerhalb der
Hochschulen bekannt gemacht werden. Insofern
muss zuklnftig noch genauer erforscht werden, ob
und wie die von den Hochschulen ergriffenen Maf3-
nahmen einen Beitrag zu einer diskriminierungs-
freien Hochschule leisten und von sexualisierter
Diskriminierung und Gewalt Betroffene tatsachlich
Unterstiitzung erfahren.
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5 GLEICHSTELLUNGSQUOTEN UND -ZIELE BEI DER BERUFUNG AUF

PROFESSUREN

Forderungen nach Quotenregelungen als einem
Gleichstellungsinstrument, das Frauen Zugang zu
gesellschaftlichen Schliisselpositionen ermdoglicht,
in denen sie, wie in der Wissenschaft, bislang stark
unterreprasentiert waren, sind nicht neu (vgl. aus-
fahrlich Hendrix 2019). Angesichts des nach wie vor
geringen Frauenanteils an den Professuren ist die Be-
rufungspraxis ein zentraler Bestandteil von Gleich-
stellungspolitiken an den Hochschulen, zu denen
auch die Forderungen nach einer Quotierung zah-
len. Der Wissenschaftsrat forderte bereits Ende der
1990er-Jahre ,konkrete Zielvereinbarungen”, um die
Frauenanteile u. a. an den Professuren zu erhohen.
Implizit wurde hierdurch das ,Kaskadenmodell” be-
reits vorweggenommen, mit dem eine flexible Quote
(oder Zielvereinbarung) bestimmt wird, die auf den
Frauenanteilen in den jeweils vorherigen Qualifika-
tionsstufen basiert. Dies ermdglicht es, nach Facher-
gruppen differenzierte Quoten zu verabschieden, da
sich die Frauenanteile je nach Fach- und Forschungs-
gebiet stark unterscheiden. Dabei setzten der Wissen-
schaftsrat und die Deutsche Forschungsgemeinschaft
(DFG) weiterhin auf die freiwillige Selbstverpflich-
tung der Hochschulen und Wissenschaftsinstitutio-
nen und nicht auf eine rechtsverbindliche Einftih-
rung von Quoten (vgl. Wissenschaftsrat 2007; DFG
2008: 3f.).

Jedoch haben Gleichstellungsexpert_innen bereits
fruh die Wirksamkeit und den Erfolg von freiwilli-
gen Selbstverpflichtungen bezweifelt (vgl. hierzu
ausfihrlich Kortendiek et al. 2016: 195ff.). Diese Skep-
sis hat an Aktualitdt nichts eingebtfdt. So konstatiert
Jutta Dalhoff, Leiterin des Kompetenzzentrums Frau-
en in Wissenschaft und Forschung (CEWS), in Be-
zug auf die aktuellen Initiativen fir mehr Chancen-
gleichheit in der Wissenschaft - etwa im Rahmen
der Exzellenzstrategie oder des Professorinnenpro-
gramms:

,Ohne klar definierte Sanktionen bei Nichterreichen
der Ziele, also eine erhohte Verbindlichkeit der Pro-
gramme und Instrumente, wird es zu keiner nachhal-
tigen strukturellen und geschlechtergerechten Verdin-
derung in der Wissenschaft kommen” (Dahlhoff, zitiert
nach Lother/Riegraf 2017: 200).

Bereits im Landesgleichstellungsgesetz (LGG) des
Landes Nordrhein-Westfalen, das erstmals 1999 in
Kraft trat, ist in Bezug auf die Einstellungspraxis im
offentlichen Dienst gesetzlich geregelt, dass Frauen
JIblei gleicher Eignung, Befahigung und fachli-
cher Leistung” bevorzugt eingestellt werden sol-
len, sofern Frauen in dem entsprechenden Bereich
unterreprasentiert sind und ,sofern nicht in der
Person eines Mitbewerbers liegende Grunde tber-
wiegen” (vgl. LGG NRW 1999: § 7, Abs. 1, 2 sowie
ferner § 14 Abs. 2 DRModG NRW 2016). In diesem
Sinne kann davon gesprochen werden, dass fir den
Hochschulbereich in NRW bereits seit 20 Jahren eine
Jleistungsbezogene Entscheidungsquote” gilt (vgl.
Hendrix 2019: 994 sowie insb. 995ff.). Ein wesent-
liches Instrument zur Erhéhung des Frauenanteils
in den unterschiedlichen Statusgruppen der Hoch-
schulen, in denen eine Unterreprasentanz vorliegt,
stellen die Gleichstellungspldne (ehemals Frauen-
forderplane) dar. Diese definieren laut § 6 Abs. 1 LGG
Mafinahmen ,zum Abbau der Unterreprdsentanz
von Frauen”. Zugleich mussen die Plane ,konkrete
Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei
Einstellungen, Beférderungen und Hohergruppie-
rungen” enthalten, ,um diesen in den Bereichen, in
denen sie unterreprasentiert sind, bis auf 50 Prozent
zu erhohen” (§ 6 Abs. 3 LGG NRW). Allerdings sieht
auch das LGG bei Nichterftullung der gesetzlichen
Vorgaben keine Sanktionen vor.

Eine explizite Gleichstellungsquote fiir die Berufung
auf Professuren (§ 37a HG) wurde erstmals im Jahr
2014 im Hochschulgesetz verankert. Das Hochschul-
gesetz (HG) gilt fur alle Hochschulen in Tragerschaft
des Landes NRW mit Ausnahme der Verwaltungsfach-
hochschulen und der Kunsthochschulen. Letztere fal-
len unter das Kunsthochschulgesetz (KunstHG), das
gemaf3 § 30a KunstHG keine verbindliche Gleichstel-
lungsquote vorsieht, sondern den Kunsthochschu-
len ermoglicht, Gleichstellungsziele zu vereinbaren.
Im Gender-Report 2016 wurde erstmals untersucht,
wie die Hochschulen die gesetzlichen Vorgaben zur
Gleichstellungsquote bzw. zu den Gleichstellungszie-
len eingefiihrt und umgesetzt haben (vgl. Kortendiek
et al. 2016: 194ff.). Diese Analyse wird in diesem
Kapitel fortgeschrieben. Dabei bilden der aktuelle
Stand der Umsetzung der Gleichstellungsquote an
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Universitdten und Fachhochschulen (1) sowie die
Verabschiedung von Gleichstellungszielen an den
Kunsthochschulen (2) Schwerpunkte der Unter-
suchung. Hierbei wird jeweils analysiert, welche

Herausforderungen und Probleme die Hochschulen
selbst bei der Umsetzung der Gleichstellungsquote
nach §37a HG und der Gleichstellungsziele nach
§ 30a KunstHG identifizieren.

5.1 UMSETZUNG DER GLEICHSTELLUNGSQUOTE AN UNIVERSITATEN UND FACH-

HOCHSCHULEN

Das Hochschulgesetz NRW regelt in zwei Paragrafen
die geschlechtergerechte Berufung auf Professuren:
§ 11b HG schreibt die geschlechterparitatische Be-
setzung von Gremien - also auch der Berufungs-
kommissionen - fest. § 37a HG sieht die verbindli-
che Verabschiedung von Gleichstellungsquoten fiir
den zukinftigen Professorinnenanteil vor. Hierzu
muss jede Hochschule zundchst ,Fachergruppen”
(vgl. Kortendiek et al. 2016: 197ff.) definieren und
fir diese sodann Zielquoten festlegen. Die Quoten
sind flexibel zu gestalten, d. h., sie beziehen sich auf
eine Ausgangsgesamtheit, die ,dem Pool von Bewer-
berlnnen in der nichstunteren Qualifikationsstufe
entsprechen soll” (Kortendiek et al. 2016: 195),
und werden in der Regel fur jeweils drei Jahre be-
schlossen. Liegt der Professorinnenanteil in einer von
der Hochschule definierten Fachergruppe tber 50 %,
muss keine Gleichstellungsquote verabschiedet wer-
den (§ 37a Abs. 2 Satz 3 HG).

Allerdings sieht § 37a HG weder Mindeststandards
fir Fachergruppen mit einem sehr niedrigen Frau-
enanteil noch Sanktionen bei Nichterreichen der
beschlossenen Gleichstellungsquote vor. Aus einer
gleichstellungspolitischen Perspektive stellt dies eine
Schwdche des Gesetzes dar. Ein Kaskadenmodell zur
Erhohung des Frauenanteils auf Professuren miusste
nicht nur transparent eingefiihrt und tberprift wer-
den. Vielmehr sollten Erfolge und Misserfolge beim
Erreichen der verabschiedeten Gleichstellungsquo-
ten auch in der regularen Mittelzuweisung bertck-
sichtigt werden, sodass ein Verfehlen der Gleichstel-
lungsziele sanktioniert werden kann (vgl. Lother/
Riegraf 2017: 201).

Im Folgenden wird zunachst der Stand der Umset-
zung der Gleichstellungsquote an den Universitdten
und Fachhochschulen nach § 37a HG dokumentiert,
der Prozessverlauf zur Einfihrung und Evaluation
der Zielquoten beleuchtet sowie Erfolge und Heraus-
forderungen bei der Implementierung der Gleich-
stellungsquote fiir die Berufung von Professor_innen
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skizziert. Hierflr dient die schriftliche Befragung der
Hochschulen als Datengrundlage.
5.1.1 Gleichstellungsquoten fiir Professuren —
Stand der Umsetzung

Erstmals wurde im Gender-Report 2016 der Stand der
Umsetzung der Gleichstellungsquote fur die Berufung
auf Professuren abgefragt. Die Fortschreibung der Da-
ten zeigt, dass die Implementierung von Gleichstel-
lungsquoten an den Hochschulen deutlich voran-
geschritten, jedoch noch nicht abgeschlossen ist: Zum
Stichtag der Untersuchung am 31. August 2018 hat-
ten insgesamt 13 von 14 Universitdten und 12 der 16
Fachhochschulen ihre spezifischen Fachergruppen
definiert und hierfiir Zielquoten bestimmt. Die Hoch-
schule fiir Gesundheit Bochum bleibt weiterhin als
einzige Hochschule aufgrund ihres Professorinnen-
anteils von tber 50 % von der Verabschiedung einer
Gleichstellungsquote ausgenommen. Die Universitat
Bonn sowie die Fachhochschulen Bielefeld, Westfa-
lische Hochschule? und Hamm-Lippstadt befinden
sich knapp vier Jahre nach der Verabschiedung des
Hochschulgesetzes noch im Prozess der Umsetzung.
Damit bestatigt sich das Ergebnis des Gender-Reports
2016, dass der Implementationsprozess an den Fach-
hochschulen etwas langsamer verlauft als an den
Universitaten.

Die Universitdt Bonn begriindet die Verzogerung bei
der Verabschiedung der Quoten mit ihrem Bestre-
ben, ,zentrale Steuerungsinstrumente miteinander
zu synchronisieren” und hierbei die Gleichstellungs-
quoten in die Gleichstellungspldne integrieren zu
wollen, ,um die Evaluations- und Fortschreibungs-
prozesse zusammen koordinieren zu konnen.” Wenn-
gleich die Festsetzung der facherspezifischen Beru-
fungsquoten an der Universitdt Bonn noch aussteht,
sind die Zielquoten in der Berufungsordnung der

26 Im Falle der Westfalischen Hochschule wurden die Gleichstellungs-
quoten im Januar 2019 verdffentlicht, konnen aber aufgrund des Erhe-
bungszeitpunkts nicht mehr berticksichtigt werden.
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Universitdt bereits verankert. Hier ist festgeschrieben, =~ An der Fachhochschule Bielefeld existiert bislang le-
dass im Falle einer Unterreprasentanz eine aktive Re-  diglich eine ,hochschultbergreifende Zielquote fur
krutierung von Professorinnen zu erfolgen hat und  den Frauenanteil bei Neuberufungen”, wahrend sich
auch in der Berufungskommission tber das Ziel der  ein Konzeptentwurf zur Definition der Fachergrup-
Hochschule, die Erhohung des Professorinnenanteils ~ pen derzeit in der internen Abstimmung befindet.
zu erreichen, informiert werden soll. Die Hochschule Hamm-Lippstadt verweist erneut auf

Tab. B 5.1: Umsetzung Gleichstellungsquote fiir zukiinftigen Professorinnenanteil an Universitaten und Fachhochschulen 2016
und 2018

2016 2018

Hochschulart Gleichstellungs- Gleichstellungs- Gleichstellungs- Gleichstellungs-
quote quote quote im  quote kommt nicht
verabschiedet verabschiedet  Umstellungsprozess zur Anwendung

Universitat
RWTH Aachen

U Bielefeld

U Bochum

TU Dortmund [
U Duisburg-Essen [ J
U Dusseldorf
FernU Hagen
DSHS Koln

U KdIn

U Miinster

U Paderborn

U Siegen
U Wuppertal

U Bonn

©

13 1 0

Alle Universitaten 57,1 % 92,9 % 71% 0,0 %

Fachhochschule

FH Aachen

HS Bochum

FH Dortmund

HS Dusseldorf

FH Stdwestfalen

HS Rhein-Waal

TH KoIn

HS Niederrhein

TH Ostwestfalen-Lippe
HS Ruhr West

FH Minster

HS Bonn-Rhein-Sieg
FH Bielefeld

HS Westfalische [

HS Hamm-Lippstadt o

HS fur Gesundheit Keine Zielquote, da Professorinnenanteil tber 50 Prozent

6 12 3 1
37,5% 75,0 % 18,75 % 6,25 %

Alle Fachhochschulen

14 25 4 1
46,7 % 83,3 % 13,3 % 33%

Alle Universitaten und Fachhochschulen

Quelle: Befragung der NRW-Hochschulen 2016 (Stand 01.02.2016) und 2018 (Stand 31.08.2018).
Ja @ [m Umsetzungsprozess
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ihren Status als junge Hochschule (2009 gegrundet),
die zwar noch keine Zielquoten verabschiedet habe,
sich aber dennoch um eine verstarkte Berufung von
Frauen im MINT-Bereich bemthe. Die Berufungsquote
von Frauen der Hochschule liegt nach eigener Aussage
bei 31 %. An der Westfalischen Hochschule wurde
die Berufungsordnung - Grundlage zur Ermittlung
der Gleichstellungsquote — Ende 2017 verabschiedet.
Gleichstellungsbeauftragte und Gleichstellungskom-
mission haben den Vorschldgen fur die Gleichstel-
lungsquote bereits zugestimmt, wahrend der Abstim-
mungsprozess mit den Dekanaten Ende 2018 erfolgt
ist und die Gleichstellungsquoten im Januar 2019 in
den Amtlichen Mitteilungen veroffentlicht wurden.

5.1.2 Prozessverlauf zur Einfiihrung und
Evaluation der Zielquoten

Aufgrund der ungleichzeitigen Implementierung der
gesetzlichen Regelungen befinden sich die Hochschu-
len an sehr unterschiedlichen Stellen im Prozessver-
lauf der Einfihrung und Evaluation der Gleichstel-
lungsquote. Die Rickmeldungen der Hochschulen,
die erst nach dem 01. Februar 2016 eine Gleichstel-
lungsquote verabschiedet haben, verdeutlichen, dass
es sich beim Prozessverlauf um sehr zeitaufwandi-
ge Verfahren handelt. Dies trifft insbesondere dann
zu, wenn, wie etwa an der TU Dortmund oder der
Universitdt Duisburg-Essen, beteiligungsorientierte
Verfahren unter Einbeziehung der Fachbereichs-/
Fakultdtsrate und der Gleichstellungsakteur_innen
gewdhlt werden. An der Universitdt Wuppertal wurde
das Verfahren, an dem Rektorat, Verwaltung, Dekane-
konferenz, Dekan_innen und Senat beteiligt waren,
durch die Gleichstellungsbeauftragte sowie die Stabs-
stelle fur Gleichstellung und Vielfalt moderiert. An
der Universitdt Duisburg-Essen waren diverse Gre-
mien (Gleichstellungskommission, Senat, Rektorat
und die Fakultdtsrdte) am Verfahren beteiligt. Zu-
gleich war die Gleichstellungsbeauftragte beratend
eingebunden. Hingegen berichtet die Hochschule
Bonn-Rhein-Sieg, dass Fachergruppen und Zielquo-
ten lediglich im erweiterten Prasidium diskutiert
und verabschiedet wurden. An der Fachhochschule
Dortmund wurde ein erster Entwurf fir eine Gleich-
stellungsquote durch Justiziariat, Controlling und
Gleichstellungsbeauftragte vorbereitet, im Rektorat
beschlossen und abschlieflend unter Beteiligung der
Fachbereichskonferenz durch den Senat verabschie-
det. Hierbei habe es ,wenig Diskussionsbedarf” in
den Gremien gegeben. Ebenso sei der Prozess an der
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Fachhochschule Stdwestfalen nach eigener Angabe
,problemlos” verlaufen.

Um Synergien zu erzielen, haben einige Hochschulen,
darunter die Universitat Siegen und die TU Dortmund,
die Laufzeiten der Zielquoten sowie der Gleich-
stellungsplane synchronisiert. In Siegen wurde
der Prozess zur Einfuhrung von Zielquoten bereits
2013 begonnen und damit vor der Implementie-
rung der Gleichstellungsquote in das Hochschulge-
setz. Ebenso wie die Universitdt Siegen hat sich auch
die Universitdit Munster im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten daftir entschieden, die
Neufestsetzung der Zielquoten erst nach einer Lauf-
zeit von funf Jahren vorzunehmen, um auch kleinen
Fachergruppen mit einer geringen Zahl an Beru-
fungsverfahren die Chance zu geben, ,eine realistisch
erreichbare Zielquote” anzusetzen. Die Universitat
Siegen behdlt sich vor, im Rahmen der Zwischen-
evaluation der Gleichstellungspldne in den Fakultdten
ggf. auch Neujustierungen der Quoten vorzunehmen.

Fir die Bestimmung der Gleichstellungsquoten nut-
zen die Hochschulen (u. a. die Universitdit Wupper-
tal, die Hochschule Dtsseldorf, die Hochschule
Rhein-Waal oder die Hochschule Bonn-Rhein-Sieg)
weiterhin das Statistiktool der Koordinations- und
Forschungsstelle des Netzwerks Frauen- und Ge-
schlechterforschung NRW. Ebenso wird das Tool von
vielen Hochschulen - darunter die Deutsche Sport-
hochschule Koln oder die Universitat Disseldorf -
fur die Evaluation und Neubestimmung der Gleich-
stellungsquoten genutzt.”’

Erste Hochschulen, die bereits zum Stichtag 01. Feb-
ruar 2016 Gleichstellungsquoten eingefuhrt hatten,
sind nach drei Jahren zur Evaluation des Verfah-
rens und Neubestimmung der Quoten verpflichtet.
Die Universitdt Bielefeld gibt an, die Fortschreibung
der Gleichstellungspldne mit der Aktualisierung der
Gleichstellungsquote zu kombinieren. Laut Riickmel-
dung der Hochschulen wird ein ahnliches Verfahren
u. a. an der FernUniversitdt Hagen umgesetzt und ist
an den Universitdten Wuppertal und Siegen in Pla-
nung. Die Universitdt Bonn, die einzige Universitat,
die die Gleichstellungsquote noch nicht eingeftihrt
hat, plant bereits die Verankerung der Evaluation und
Fortschreibung der Quote im Gleichstellungsplan.

27 Das Tool ist zu finden unter: www.genderreport-hochschulen.nrw.de/
statistikportal.
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Auch die TU Dortmund gibt an, Gleichstellungskon-
zept und Gleichstellungsquote aneinanderzukoppeln.
An der Universitdt Duisburg-Essen wird die Gleich-
stellungskommission Uber das Evaluationskonzept
beraten, das derzeit durch das Gleichstellungsbii-
ro entwickelt wird. Die Universitdt Munster gibt an,
die Ergebnisse der Zwischenevaluation zudem an
die Fachbereiche zu kommunizieren. Die Fachhoch-
schule Dortmund will detaillierte Informationen im
Rahmen des Berufungsmanagements erfassen, u. a.
Uber Absagen, Ausscheiden aus dem Verfahren sowie
die Bewerber_innenlage. An den Fachhochschulen
Stidwestfalen, Ruhr West und Bonn-Rhein-Sieg wird
durch jahrliche Gesprache zwischen Fachbereichen
und Hochschulleitung auch der Umsetzungsstand der
Gleichstellungspldne sowie der Gleichstellungsquote
beraten. An der Universitdt Paderborn wurden die
Fakultaten um Vorschldge fir die Festsetzung neuer
Quoten auf der Basis des Kaskadenmodells und wei-
terer Parameter gebeten, die im Anschluss durch das
Prasidium beschlossen werden. Die Universitat Bo-
chum berichtet von der Etablierung eines kontinuier-
lichen Monitoring-Verfahrens. Die erhobenen Daten
werden jeder Berufungskommission vorab zur Ver-
fligung gestellt. Andere Hochschulen - wie die Hoch-
schule Rhein-Waal oder die Hochschule Diisseldorf -
melden zuruck, noch keinen Verfahrensvorschlag
definiert zu haben, da die Quoten erst kiirzlich verab-
schiedet wurden.

Viele Hochschulen haben die Einfiihrung der Gleich-
stellungsquote dazu genutzt, Gleichstellungsaspekte
noch starker systematisch im Berufungsprozess zu
verankern. So setzt die Universitat Siegen die Zielquote
im Rahmen des Berufungsverfahrens prozess- statt
outputorientiert um: Die Berufungskommission und
insbesondere die/der Vorsitzende soll gewdhrleisten,
dassder Frauenanteil im gesamten Verfahren - bei den
Bewerbungen und den Probevortrdgen - mindestens
der fachspezifischen Gleichstellungsquote entspricht.
Hierzu soll die Kommission auch eine proaktive Stra-
tegie zur Akquise von Bewerberinnen wéahlen. Eine
systematische Analyse der Fachhochschule Aachen
liber die Bewerbungssituation von 2014 bis 2017 hat
ergeben, dass Frauen innerhalb der Berufungsver-
fahren erfolgreicher abschneiden als Médnner. Um
die Berufungsquote von Frauen zu steigern, erklart
die Hochschule deshalb, die Bewerberinnenzahlen
systematisch erhohen zu wollen. Sie setzt hierbei auf
eine Forderung der Gender-Sensibilitat innerhalb der
Fachbereiche sowie der Berufungskommissionen, die

zu Beginn eines Verfahrens ein Briefing tuber forder-
liche Instrumente zur Gewinnung von Professorin-
nen sowie zur Erweiterung des Bewerberinnenpools
erhalten. Ebenso werden die Fortsetzung des Projekts
,Professorin werden” sowie das Alumnimanagement
als Instrumente zur Rekrutierung von Professorinnen
angesehen. Die FernUniversitat Hagen bietet gezielte
Schulungen von Berufungskommissionen an, die
eine Komponente zur Sensibilisierung fiir Geschlech-
tergerechtigkeit enthalten. An der Hochschule Bochum
oder der Fachhochschule Dortmund sehen die Be-
rufungsordnungen Neuausschreibungen bei einem
Mangel geeigneter Bewerberinnen vor.

Die Hochschulen, die die Gleichstellungsquote bereits
vor dem Stichtag 01. Februar 2016 implementiert
hatten, bewerten diese zumeist als ein wirksames
Instrument, um eine positive Veranderung der Hoch-
schul- und insbesondere der Gleichstellungskultur
zu erreichen. So berichtet etwa die Technische Hoch-
schule Ostwestfalen-Lippe davon, dass die Mitglieder
der Berufungskommissionen mittlerweile sensibili-
siert seien ,fir die Bedeutung von Bewerberinnen”.
Die Universitat Paderborn hebt das Engagement so-
wie den Diskussionsprozess innerhalb der Fakulta-
ten zur Formulierung von Zielquoten positiv hervor.
Zugleich unterstreicht die Universitdt Paderborn, dass
sich insbesondere ,die Koppelung der Zielquoten mit
einem finanziellen Anreizsystem [...] sehr zielfiih-
rend” ausgewirkt habe. Ubereinstimmend konstatiert
auch die Universitat zu Koln, dass die Zielquoten an
den Fakultdten ,weitestgehend akzeptiert”, jedoch
,ohne eine Form von Sanktion oder Anreiz [...] wir-
kungslos” bleiben.

Die Universitdt zu Koln hat auch Zielquoten auf der
Ebene der Postdoktorand_innen (W1, Nachwuchs-
gruppenleitungen, Habilitationen) im Rahmen der
Ziel- und Leistungsvereinbarungen verabredet, die
ebenfalls mit finanziellen Anreizen hinterlegt sind.
Abgesehen von den Juniorprofessuren erweise es
sich jedoch aufgrund des Lehrstuhlprinzips als pro-
blematisch, klare Zustandigkeiten und Verantwort-
lichkeiten zu benennen, sodass die vereinbarten Ziele
oft verfehlt wiirden.

5.1.3 Umsetzung der Gleichstellungsquote und
Berufungspraxis

Die Umsetzung der Gleichstellungsquote nach § 37a
HG ist in die Gleichstellungs- und Berufungspraxis
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der jeweiligen Hochschule integriert. Im Folgenden
wird die Perspektive der Hochschulen auf Erfolge
und Herausforderungen bei der Umsetzung darge-
stellt. Allerdings fuhrt die grofie Heterogenitat zwi-
schen den Hochschulen, die ihre jeweiligen Facher
mitunter ganz unterschiedlich gruppieren, dazu, dass
sich die verabschiedeten Quoten nicht miteinander
vergleichen lassen. Hierauf wurde bereits im Gender-
Report 2016 hingewiesen. Auch bei den aktuellen
Rickmeldungen kommt als zusétzliche Hurde hinzu,
dass die Hochschulen nicht immer klar benennen, ob
es sich bei den von ihnen verabschiedeten Quoten um
Zielquoten handelt oder sich diese allein auf die Neu-
berufungen beziehen (Kortendiek et al. 2016: 203f.).

Fur viele Hochschulen stellt die Besetzung oder Wie-
derbesetzung einer Professur mit einer Frau ein wich-
tiges gleichstellungspolitisches Ziel dar. Sie streben
daher an, ihren Frauenanteil an den Professuren zu
steigern, um so die jeweils verabschiedeten Gleich-
stellungsquoten — zumindest in Teilen - zu errei-
chen. Die Deutsche Sporthochschule Kéln hat eine
Neuberufungsquote von 50 % erreicht. Zum Ablauf
der ersten Phase der Festsetzung der Gleichstellungs-
quote ist es der Technischen Hochschule Kéln gelun-
gen, den Frauenanteil bei den Neuberufungen tber
alle Fachergruppen hinweg auf 37,2 % zu steigern.
Der Frauenanteil an allen Professuren liegt nun bei
23,5 %. Auch die Fachhochschule Aachen verweist
darauf, dass es ihr als technisch ausgerichteter Fach-
hochschule gelungen sei, einen Frauenanteil von
30 % an den Neuberufungen erreicht zu haben. An
der FernUniversitat Hagen konnten die Zielquoten
von allen Fakultdten erfiillt werden. Die Technische
Hochschule Ostwestfalen-Lippe berichtet, dass der
Anteil der Professor_innen seit Verabschiedung der
Quote insgesamt von 18 % auf 20,3 % angestiegen ist.

Herausforderungen bei der Steigerung des
Professorinnenanteils

Insgesamt verdeutlichen die Rickmeldungen der
Hochschulen jedoch, dass der Frauenanteil, trotz
verabschiedeter Quoten, in einigen Fachergruppen
weiterhin stagniert - ein Umstand, der auch von den
Hochschulen selbst problematisiert wird. So berichtet
die Universitadt Diisseldorf, dass in fiinf Fachergruppen
die Frauenanteile bei den Professuren seit 2015 stag-
nieren. Dariber hinaus schwanken die an den einzel-
nen Hochschulen neu verabschiedeten Quoten stark
nach Fachergruppe. Insbesondere in Fachern mit
einer hohen Unterreprdasentanz von Frauen, wie in
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den Technik- und Ingenieurwissenschaften oder den
Wirtschaftswissenschaften, liegen die verabschiedeten
Gleichstellungsquoten an manchen Hochschulen bei
ca. 10 % und manchmal sogar noch darunter. Dies gilt
etwa fur die TU Dortmund (fiir Maschinenbau 6,6 %,
Elektrotechnik 10,7 %), die Technische Hochschule
Ostwestfalen-Lippe (Elektrotechnik und Technische
Informatik 8 %), die Universitdt Siegen (Elektrotech-
nik inklusive Informatik 10 %), die Universitat Biele-
feld (Physik 11 %) und die Universitat Duisburg-Essen
(Wirtschaftswissenschaften 9 % ). Ausgehend von den
jeweiligen hochschulspezifischen Bedingungen und
Voraussetzungen formulieren andere Hochschulen
fur diese Facher ambitioniertere Quoten, z. B. Hoch-
schule Ruhr West (Maschinenbau 20 % ), Hochschule
Bonn-Rhein-Sieg (Elektrotechnik, Maschinenbau und
Technikjournalismus 21,9 %), TU Dortmund (Physik
17 %), Universitat Duisburg-Essen (Physik 18 % ) und
RWTH Aachen (Wirtschaftswissenschaften 26 %).
Auch in der Mathematik oder den naturwissenschaft-
lichen Fachern sind die von den Hochschulen fest-
gelegten Zielquoten weit von der Paritdt entfernt. So
hat bspw. die TU Dortmund fir das Fach Mathematik
eine Quote von 14,3 % festgesetzt. Fiir eine Naturwis-
senschaft relativ hoch angesetzt werden zumeist die
Quoten in der Chemie: an der TU Dortmund 25 %, an
der Universitat Munster 20 % und an der Universitat
Bielefeld 33 %.

Esstellt sich bei den von den Hochschulen vermeldeten
Erfolgen beim Erreichen der Zielquoten insgesamt die
Frage, wie ambitioniert die in den einzelnen Facher-
gruppen verabschiedeten Quoten jeweils sind. So wur-
de bspw. an der FernUniversitdt Hagen die mit 10 %
angesetzte Zielquote in den Wirtschaftswissenschaften
erreicht. Gleichzeitig sank dort der Frauenanteil an
den Professuren zuletzt von 13 % auf 10 %. Naher an
der Paritdt angesiedelt sind die Gleichstellungsquoten
fur die geistes-, gesellschafts- und gesundheitswissen-
schaftlichen Fachergruppen: Beispielsweise wird an
der Universitdt Bielefeld in den Erziehungswissen-
schaften, den Gesundheitswissenschaften und der
Sportwissenschaft eine paritdtische Quote von 50 %
angestrebt. Auch die TU Dortmund will in den Erzie-
hungswissenschaften sowie den Sport- und Kunst-
wissenschaften Paritdt erreichen. Wird der Blick auf
die Hochschulen ausgeweitet, die bereits vor dem Jahr
2016 Quoten verabschiedet und den Evaluationspro-
zess bereits einmal durchlaufen haben, bestatigen sich
die grofien Differenzen zwischen den Fachergruppen
(vgl. Kortendiek et al. 2016: 203f.).
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Die Berufungsquote aus der Perspektive der
Hochschulen

In ihren Rickmeldungen thematisieren auch die
Hochschulen unintendierte, negative Auswirkungen
des vom Gesetzgeber vorgegebenen Modells der flexi-
blen Quote und deren Berechnung. Das Kaskadenmo-
dell wird von einigen Hochschulen kritisch beurteilt,
da es nicht unumschrankt einer paritatischen Beset-
zung von Professuren diene: Die Hochschule Dussel-
dorf formuliert eine grundlegende Kritik am Kas-
kadenmodell, ,da die strukturelle Diskriminierung
durch das Kaskadenmodell nicht nivelliert, sondern,
im Gegenteil, das Ungleichgewicht als Phdnomen
dieser Diskriminierung kaskadisch’ von einer Ebene
(Karriere- oder Qualifizierungsstufe) auf die nachste
projiziert” werde. Dies erdffne die Moglichkeiten,
Fachergruppen ,taktisch” zu definieren, um ,den Sta-
tus quo festzuschreiben oder aber ein tatsachliches
Ungleichgewicht zu kaschieren”.

Anhand der Hochschule Niederrhein wird die Proble-
matik des Kaskadenmodells deutlich sichtbar: Bei der
erstmaligen Verabschiedung ihrer Gleichstellungs-
quote im Jahr 2014 musste im Fachbereich Beklei-
dungstechnik keine Quote ausgewiesen werden, da
der Frauenanteil an den Professuren iiber 50 % lag.
Bei der Neuberechnung der Quote im Jahr 2016 lag
der Frauenanteil bei knapp 44 %. Fur die zu verab-
schiedende Quote wurde das Kaskadenmodell ange-
legt, das - angesichts der technisch ausgerichteten
Fachergruppe - eine Quote von 16 % ergab. Dies
zeigt, dass sich das Kaskadenmodell in den Féllen als
ungeeignet fiir eine aktive Gleichstellungsférderung
erweist, in denen Fachbereiche - entgegen der all-
gemeinen Tendenz der Fachgruppe — bereits einen
hohen Frauenanteil an den Professuren aufweisen.

Deshalb sehen auch die Universitaten Bielefeld und
Paderborn eine strikte Umsetzung des Kaskadenmo-
dells kritisch. So weist die Universitat Bielefeld darauf
hin, dass Facher, die im Vergleich zu den Referenz-
zahlen des Kaskadenmodells einen erhohten Pro-
fessorinnenanteil aufweisen, sich ,nur schwerlich
fir weiterreichende Gleichstellungsziele und zur
Verabschiedung ambitionierter Quoten” motivieren
liefsen. Dies sei ein Hindernis auf dem Weg zu einer
paritdtischen Besetzung von Professuren. Die Uni-
versitdt Paderborn verweist zudem auf das Problem,
dass das Kaskadenmodell ,in ingenieurwissenschaft-
lichen Fdchern in vielen Fillen nicht greift, und
empfiehlt, ,andere Bezugsgrofien wie z. B. den Lan-

des- und Bundesdurchschnitt” fur die Festsetzung der
Gleichstellungsquote hinzuzuziehen. Die Universitat
Bielefeld berichtet zudem von Akzeptanzproblemen
bei der Umsetzung der Gleichstellungsquote — nicht
zuletzt aufgrund eines bereits implementierten, breit
aufgestellten gleichstellungspolitischen Instrumen-
tariums.

Die Fachhochschule Dortmund hingegen begegnet
Problemen mit dem Kaskadenmodell proaktiv und
gleichstellungsorientiert: Liegt in einem Fachbereich
der tatsachliche Anteil der Frauen tiber der errechne-
ten Gleichstellungsquote unter 50 %, strebt die Fach-
hochschule Dortmund mindestens die Beibehaltung
des tatsachlichen Anteils als Zielvorgabe an.

Fehlende Sanktionsmdglichkeiten und die Problematik
der Einzelverfahren

Jenseits der Kritik am Verfahren und dem fehlen-
den Willen des Gesetzgebers zu einer ,klare[n] und
mutige[n] gesetzliche[n] Vorgabe” bewertet die
Hochschule Dtsseldorf - ebenso wie die RWTH
Aachen - die fehlenden Sanktionsmoglichkeiten
beim Erreichen oder Verfehlen der Gleichstellungs-
quote als sehr negativ. Die Universitdit Kéln hono-
riert deshalb die Erfiillung der Gleichstellungsquote
Uber die Ziel- und Leistungsvereinbarungen mit den
Fakultdten finanziell. Auch an der Universitat Pader-
born stellt das Prasidium den Fakultdten ein Anreiz-
system von jeweils bis zu 180.000 Euro zur Zieler-
reichung zur Verfiigung.

Einige Hochschulen berichten von der Herausforde-
rung, dass wahrend der Laufzeit der Zielvereinba-
rungen nur wenige - bisweilen keine — Neuberufun-
gen anstehen, wodurch die festgelegten Zielquoten
mangels Verfahren nicht erreicht werden konnten.
Dieses Problem betrifft vor allem kleinere Hochschu-
len, aber auch kleine Fachbereiche/Fachergruppen,
an denen die Zahl der Berufungen begrenzt sind: So
fanden an der Hochschule Bochum im Zeitraum vom
Januar 2016 bis zum Juli 2018 an vier von insgesamt
drei Fachbereichen insgesamt zehn Berufungsver-
fahren statt, bei denen in zwei Fachbereichen (,Bau-
und Umweltingenieurwesen” sowie ,Wirtschaft”) je
eine Frau berufen werden konnte. Die Hochschule
Rhein-Waal etwa hat interdisziplinare Fakultaten, so-
dass einzelne Facher bisweilen nur mit ein oder zwei
Professuren vertreten sind. Die bisweilen geringen
Zahlen von Neuberufungen erschweren nach An-
sicht der Universitat Miinster zugleich eine prazise
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Beurteilung des Prozessverlaufs. Der Gegensatz zwi-
schen einer Neuberufungsquote von 0 % und 100 %
spiegele mitunter ,nur eine einzige Berufung wider”.
Die Universitat Duisburg-Essen weist zugleich auf die
Herausforderung von Wegberufungen/Weggangen
im Zusammenhang mit den gegebenen Nachbeset-
zungsintervallen sowie der Laufzeit der Quote hin.

Insbesondere Fachhochschulen mit ingenieurwis-
senschaftlichem Schwerpunkt finden nicht immer
genugend Bewerberinnen auf Professuren, trotz der
ergriffenen proaktiven Mafinahmen zur Gewinnung
von potenziellen Kandidatinnen. Von solchen Pro-
blemen berichten u. a. die Hochschule Bonn-Rhein-
Sieg, die Hochschule Ruhr West, die Fachhochschule
Munster, die Technische Hochschule Ostwestfalen-
Lippe, die Fachhochschule Aachen, aber auch die
Universitat Paderborn, die von einem ,Spagat zwi-
schen ambitionierten Zielquoten”, dem Zeitrahmen
und einer schwierigen Bewerberinnenlage spricht.
Die Hochschule Bochum weist zudem darauf hin,
dass insbesondere im Ruhrgebiet die Hochschuldichte
zu einer starken Konkurrenzsituation fithre und
dass einige Bewerberinnen nicht gentigend Berufs-
praxis aufwiesen. Nach Ansicht der FH Aachen be-

wegten sich viele Frauen mit der entsprechenden
Berufspraxis nicht mehr innerhalb der Scientific
Community und seien so nur schwer als potenzielle
Bewerberinnen zu erreichen. Die Fachhochschule
Dortmund sowie die Universitdt Siegen berichten,
dass eine proaktive Rekrutierungsstrategie gerade im
MINT-Bereich oftmals nicht erfolgreich sei.

Schliefilich hebt die Technische Hochschule Koln
als weitere Schwierigkeit hervor, dass jede Berufung
auf einem individuellen Stellenbesetzungsverfahren
beruhe und dass qualifizierte Frauen oftmals trotz
Listenplatz am Ende nicht berufen werden kdnnten.
Die Universitat Diisseldorf hat auch von erstplatzier-
ten Frauen Absagen erhalten und macht hierfiir ihre
begrenzte finanzielle Ausstattung im Vergleich zu
anderen Hochschulen verantwortlich. Die Fachhoch-
schule Dortmund berichtet, dass Frauen vermehrt
bereits wahrend des Verfahrens aufgrund eines an-
deren Angebots abspringen. Auch die Universitat
Bielefeld beobachtet, dass insbesondere in den Natur-
wissenschaften Bewerberinnen dufierst gefragt seien
und es zu einer Konkurrenz mit Standorten komme,
die durch die Ausstattung und/oder die Lage attrak-
tiver seien.

5.2 UMSETZUNG DER GLEICHSTELLUNGSZIELE AN DEN KUNSTHOCHSCHULEN

Anders als fir die Universitaten und Fachhochschu-
len fallen die Kunsthochschulen unter den Geltungs-
bereich des Kunsthochschulgesetzes (KunstHG). Dort
ist — abweichend von § 37a HG - keine Neuberu-
fungsquote fur die Besetzung von Professuren imple-
mentiert. Stattdessen soll das Rektorat im Einverneh-
men mit den Fachbereichen, sofern diese bestehen,
gemaf} § 30a KunstHG ,Gleichstellungsziele” fur die

an der Kunst- bzw. Musikhochschule vertretenen
Fachergruppen definieren. Hierbei definiert das Gesetz
lediglich das Ziel des Erreichens ,eines angemessenen
Verhaltnisses zwischen Professorinnen und Professo-
ren’, wahrend auf die Spezifizierung einer Ausgangs-
gesamtheit zur systematischen Berechnung dieses
Verhéltnisses verzichtet wurde (vgl. Kortendiek et al.
2016:198).

Tab. B 5.2: Umsetzung der Gleichstellungsziele fiir zukiinftigen Professorinnenanteil an nordrhein-westfalischen Kunsthochschulen

Kunsthochschule

HS fur Musik Detmold

Robert Schumann HS Dusseldorf
Folkwang U der Kinste

HS fur Musik und Tanz KoIn
Kunst-HS fir Medien KéIn
Kunstakademie Munster

Kunstakademie Dusseldorf

Alle Kunsthochschulen

2016 2018

Gleichstellungsziel
verabschiedet

Gleichstellungsziel
verabschiedet

[ ]
[ J
[ ]
k. A. k. A.
3 6
50,0 % 100 %

Quelle: Befragung der NRW-Hochschulen 2016 (Stand 01.02.2016) und 2018 (Stand 31.08.2018).

Ja @ Im Umsetzungsprozess
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Da die Kunstakademie Dusseldorf nicht an der Befragung teilgenommen hat, ergibt sich: alle Kunsthochschulen n = 6.
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Die Rickmeldungen der Kunsthochschulen zeigen,
dass dort — zumeist Uber die Gleichstellungsplane -
konkrete und auch ambitionierte Ziele zur Erhohung
des Professorinnenanteils formuliert werden. In ih-
rem Gleichstellungskonzept formuliert die Hoch-
schule fir Musik Detmold den Anspruch, 40 % aller
neu ausgeschriebenen Stellen mit Frauen zu beset-
zen, was laut Ruckmeldung der Hochschule auch
ausdruicklich fur die Berufung von Professorinnen
gilt. Die Hochschule fiir Musik und Tanz Koln will den
Professorinnenanteil auf mindestens 30 % steigern.
Die Kunsthochschule fiir Medien Koln strebt ein aus-
geglichenes Geschlechterverhéltnis bei den Lehren-
den an und hat hierzu Qualifizierungsmafinahmen
fur Teilnehmende an Berufungsverfahren angeboten,
die u.a. Aspekte von Chancengleichheit themati-
sieren. Hingegen formuliert der Gleichstellungsplan
der Kunstakademie Mtnster das allgemeine Ziel ei-
ner aktiven Frauenfoérderung im Rahmen der Perso-
nalpolitik, fir die u. a. Verfahrenstransparenz einen
wichtigen Baustein darstellt. Der Frauenanteil unter
den Professor_innen betrdgt derzeit 41 % und ist da-
mit bereits nahe an der Paritat.

5.2.1 Erfolge und Herausforderungen

Nicht allein aufgrund der besonderen Rechtsgrund-
lage des KunstHG unterscheidet sich die Situation
der Kunsthochschulen von derjenigen der anderen
Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW. Bis-
weilen wirkt sich auch die geringe Grofse der Hoch-
schulen auf die Struktur der Gleichstellungsarbeit
aus. So verweist bspw. die Kunstakademie Miinster
darauf, dass sie mit insgesamt 18 Professuren (in-
klusive des Rektors) und ca. 330 Studierenden eine
der kleinsten Hochschulen des Landes ist. Dement-
sprechend konnen sich bereits aus der Neubeset-
zung einer einzigen Professur grofie Veranderungen
in der Statistik ergeben. Die Folkwang Universitat
der Kiinste - eine der groéfiten Kunsthochschulen des
Landes - konnte seit Anfang 2017 vier von insgesamt
sieben ausgeschriebenen Professuren mit Frauen be-
setzen und den Frauenanteil an den Professuren von
20 % im Jahr 2012 auf nun 27 % steigern. Obwohl
der durchschnittliche Bewerber_innenanteil von
Frauen bei 46 % lag, schwankt dieser nach Aussage
der Folkwang Universitat sehr stark nach musischem
bzw. kunstlerischem Fach, sodass der niedrigste An-
teil bei einem Verfahren bei 19,5 % lag. Hier wirk-
ten sich Geschlechterstereotype der kunstlerischen
Sozialisation stark aus, die auch von der Hochschule

fur Musik und Tanz Koéln beobachtet werden und
deren Weichen u. U. bereits in der Kindheit bei der
Frage, wer Uberhaupt ein bestimmtes Instrument
(z.B. Schlagzeug, Kontrabass, Flote) erlernt, gestellt
werden. Die Folkwang Universitat der Kiinste erachtet
deshalb die Institutionalisierung von geschlechterge-
rechten Programmen und Strukturen als notwendig,
die die gesamte kunstlerische Ausbildung und insbe-
sondere die Nachwuchsférderung umfassen. Hierzu
fehlten jedoch die entsprechenden Ressourcen inner-
halb des Hochschulmanagements und der Verwal-
tung. Als weiteres Problem kommt hinzu, dass - wie
die Hochschule fuir Musik Detmold formuliert - ,eine
Benachteiligung von Frauen von vielen Angehorigen
und Mitgliedern der Hochschule (geschlechtsunab-
hangig) nicht wahrgenommen” werde.

Insgesamt wirkt sich die geringe Grofle der Kunst-
akademie Miinster fur die Strukturen der Gleich-
stellungsarbeit dahingehend aus, dass sie sich auf
die Forderung von ,individuell ausgearbeiteten
Projekten” konzentriert und sich zum Ziel setzt,
eine gleichstellungsfreundliche und ermoglichende
Kultur an der Hochschule zu schaffen. Diese Suche
nach passgenauen, ,an den konkreten Bedarfen der
Betroffenen ausgerichtete[n] Losungen” lasse sich
jedoch bisweilen nur schwer erfassen, da sich diese
Losungen nur schlecht quantifizieren oder in Form
von strukturierten Angeboten darstellen liefien. Hin-
gegen berichten andere, z. T. deutlich grofiere Kunst-
hochschulen, wie die Hochschule fuar Musik und
Tanz Koln oder die Robert Schumann Hochschule
Dusseldorf, von dem Erfolg, Gleichstellungs- und
Gender-Themen in den Strukturen der Hochschulen
verankert zu haben - als Themen der Senats- und
Fachbereichssitzungen, aber auch durch die Institu-
tionalisierung der Gleichstellungskommission und
die konsequente Verwendung einer geschlechter-
gerechten Sprache. Ebenso wird eine erhohte Ak-
zeptanz und Selbstverstandlichkeit von Frauen als
kiinstlerisch Lehrende hervorgehoben.

5.2.2 Evaluation der Gleichstellungsziele

Die Evaluation der Gleichstellungsziele erfolgt an
den Kunsthochschulen zumeist im Rahmen der
Fortschreibung der Gleichstellungsplane. Die Robert
Schumann Hochschule erwagt derzeit eine vorgezo-
gene Dokumentation, um sich erneut am Professo-
rinnen-Programm des Bundes beteiligen zu kénnen.
An der Folkwang Universitat der Kiinste wurde - in
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Vorbereitung auf die Fortschreibung des Rahmen-
plans Gleichstellung im Wintersemester 2018/19 —
bereits ein Mafinahmenkatalog mit neuen Zielen er-
arbeitet, der in die Uberprifung und Uberarbeitung
der Gleichstellungsziele einflieflen wird. Da an eini-
gen Hochschulen die Verabschiedung der Gleich-
stellungsziele erfolgt ist und dementsprechend auch

5.3 Resumee

Die Institutionalisierung der Gleichstellungsquote
nach §37a HG sowie der Gleichstellungsziele
nach § 30a KunstHG schreitet voran, wobei die
Universitaten im Vergleich zu den Fachhochschu-
len im Prozess etwas weiter sind: Lediglich vier
Hochschulen befinden sich im erstmaligen Imple-
mentierungsprozess der Gleichstellungsquote -
drei Fachhochschulen und eine Universitat. Wer-
den die verabschiedeten Quoten betrachtet, zeigen
sich vor allem Unterschiede zwischen den Facher-
gruppen: Wahrend die Quoten in den Sozial- und
Geisteswissenschaften nahe an der Paritdt ange-
siedelt sind, werden viele Quoten in den Natur-
und Technikwissenschaften noch unterhalb von
25 % verabschiedet. Zum Teil haben auch die
Hochschulen bereits erkannt, dass sich die Fest-
setzung der Quoten allein auf der Basis des Kas-
kadenmodells als ungentigend erweist. Einige
Hochschulen setzen deshalb auf Modifikationen
im Prozess, die es erlauben, anspruchsvolle Quoten,
aber auch finanzielle Anreize zur Zielerreichung
zu definieren. Dennoch stellt sich in Bezug auf das
Kaskadenmodell grundsétzlich die Frage, inwie-
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noch keine Zwischenstande vorliegen, haben nicht
alle Kunsthochschulen bereits Konzepte fur deren
Evaluation erarbeitet. Dennoch stellt etwa die Hoch-
schule fir Musik Detmold bereits fest, dass ,die ver-
starkten Aktivitaten der Gleichstellungsbeauftragten
in vielen Alltagsbereichen der Hochschule” bereits
jetzt sichtbar werden.

weit errechnete Quoten, die nicht nur weit unter-
halb der Paritat, sondern sogar noch weit unterhalb
der 25 % angesiedelt sind, tiberhaupt dazu geeignet
sind, das Ziel der Geschlechtergerechtigkeit und der
Geschlechterparitit an den Hochschulen aktiv zu
fordern. Auch behindert, wie einige Hochschulen im
Einklang mit der Forschungsliteratur konstatieren,
die fehlende gesetzliche Verankerung von Sanktions-
moglichkeiten bei Nichterreichen der Berufungs-
quote das Ziel einer geschlechterparitatischen Beset-
zung von Professuren.

Die Entwicklung an den Kunsthochschulen ist po-
sitiv, da die meisten Kunsthochschulen mittlerweile
Gleichstellungsziele verabschiedet haben, die an-
spruchsvolle Ziele verfolgen und den Frauenanteil bei
den Professuren deutlich steigern wollen. Um solche
Beispiele guter Praxis zu verallgemeinern und einer
weiter fortschreitenden, ungleichzeitigen Entwick-
lung auf der Ebene der Hochschulen vorzubeugen,
waren eine Weiterentwicklung des Hochschulgeset-
zes sowie eine Angleichung des Kunsthochschulge-
setzes durch die Landesregierung winschenswert.
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6 WISSENSCHAFTSFELD GESCHLECHTERFORSCHUNG — PROFESSUREN,

ZENTREN, STUDIENGANGE

Aus Sicht der Wissenssoziologie und Wissenschafts-
forschung lasst sich nachzeichnen, wie sich seit den
Anfingen der Frauenforschung an den nordrhein-
westfdlischen Hochschulen ab Mitte der 1980er-Jahre
bis heute ein interdisziplindares Wissenschaftsfeld
der Geschlechterforschung ausdifferenziert. Die Ge-
schlechterforschung hat sich dabei zu einem eigen-
standigen Wissenschaftsgebiet mit ausgewiesenen
Professuren, eigenstandigen Instituten und Studien-
gangen entwickelt (Brand/Sabisch 2019). Jedoch
ist diese Entwicklung von Briichen gekennzeich-
net (Metz-Gockel 2019) und bisher fehlt es an einer
nationalen, systematischen und kontinuierlichen
Forschungsforderung - insbesondere durch die DFG.

Seit der Einrichtung der ersten Netzwerkprofessur?
fir Frauenforschung im Jahr 1986 iiber die Forde-
rung einer Koordinationsstelle des Netzwerks Frau-
enforschung NRW (1996) und ihre Verstetigung
als ,Koordinations- und Forschungsstelle Netzwerk
Frauen- und Geschlechterforschung NRW” (2017)
sowie die Forderung von Gender-Denominationen
im Zuge des ,Landesprogramms geschlechtergerech-
te Hochschulen” (2016-2019) gehort die Frauen-
und Geschlechterforschung zum Wissenschaftsprofil
der Hochschulen. Auch durch die Ausschreibung
des Wissenschaftspreises fiir exzellente Gender-
Forschung 2019 des MKW NRW wird noch einmal
deutlich, dass dieses Wissenschaftsfeld Akzeptanz
und Forderung erfahrt.?” Der Wissenschaftspreis fir
Gender-Forschung kniipft an eine Forderlinie des
nordrhein-westfalischen Wissenschaftsministeriums
an, die mit der ersten Frauenforschungsprofessur und
der Griindung des damaligen ,Netzwerks Frauenfor-
schung NRW"” begann und seitdem in unterschied-
licher Weise die Forderung des Wissenschaftsgebiets
zum Inhalt hat (Schmidt 2012).

Die Forderung der Frauen- und Geschlechterfor-
schung durch nordrhein-westfalische Wissenschafts-

28 Als  Netzwerkprofessur” wird eine Professur mit Gender-Denomination
bezeichnet, die tiber das Wissenschaftsministerium des Landes NRW ge-
fordert und von der Hochschule unter bestimmten Bedingungen einge-
worben wurde (dauerhafte Integration in die Struktur der Hochschule).
Zusammen bilden diese ,Netzwerkprofessuren” den Kern des hochschul-
ubergreifenden Netzwerks Frauen- und Geschlechterforschung NRW.

2 https://www.mkw.nrw/presse/pressemeldungen/details/exzellente-
genderforschung-land-nordrhein-westfalen-schafft-neuen-wissenschafts
preis [Zugriff am 11.06.2019].

politik steht nicht mehr am Anfang, bedarf aber nicht
zuletzt aufgrund der zunehmenden Infragestellung
der Wissenschaftsfreiheit eine besondere Aufmerk-
samkeit. ,Die Geschlechterforschung ist durch die in
Art. 5 Abs. 3 Grundgesetz garantierte Wissenschafts-
freiheit verfassungsrechtlich geschutzt” - dies betont
die Konferenz der Gleichstellungs- und Frauenminis-
terinnen, -minister, -senatorinnen und -senatoren
der Lander (GFMK), der auch die nordrhein-westfa-
lische Ministerin Ina Scharrenbach angehort, nicht
zuletzt aufgrund zunehmender rechtspopulistischer
Infragestellungen der Geschlechterforschung (vgl.
GFMK 2018). In ihrer 2018 verabschiedeten Ent-
schlieBung wird der wissenschaftliche Erkenntnis-
gewinn der Geschlechterforschung hervorgehoben
und auf die Generierung wichtiger ,Erkenntnisse fir
eine geschlechtergerechte Gestaltung von Forschung
und Lehre” hingewiesen. Diese klare Positionierung
zur Bedeutung der Geschlechterforschung endet mit
einem Appell an die Bundesregierung und an dieje-
nigen, die in der Wissenschaft Verantwortung tragen,
,sich fur die Forderung der Geschlechterforschung
und die Einrichtung von Gender-Professuren einzu-
setzen” (GFMK 2018).

Erstellung der Ubersicht

Die Entwicklung der Geschlechterforschung an den
nordrhein-westfalischen Hochschulen wird im Fol-
genden insbesondere anhand der Professuren mit
Gender-(Teil-)Denomination sowie der Zentren und
Studiengange fiir Gender Studies im Uberblick dar-
gestellt (Erhebungszeitraum Juli 2019). Die Ubersicht
Uber die Professuren mit einer Gender-Denomination
erfolgt auf der Basis der Datenbanken des Netzwerks
Frauen- und Geschlechterforschung NRW und der
Datenbank Gender-Professuren der Zentraleinrich-
tung zur Forderung von Frauen- und Geschlechter-
forschung an der Freien Universitdt Berlin. Die Uber-
sicht uber die Zentren und Studiengdnge erfolgt
ebenfalls auf der Basis der Datenbank des Netzwerks
FGF NRW sowie der Datenbank der Konferenz der
Einrichtungen fiir Frauen- und Geschlechterstudien
im deutschsprachigen Raum (KEG).

Zunachst wird der Fokus auf die durch das Landes-

programm geforderten Gender-Denominationen ge-
legt. Hierzu wurden die Professorinnen und Professo-
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ren im Rahmen eines Beiratstreffens des Netzwerks
Frauen- und Geschlechterforschung NRW von der

KoFo um eine kurze Riickmeldung zu den Erfahrun-
gen mit dem Forderprogramm gebeten.

6.1 PROFESSUREN MIT EINER GENDER-(TEIL-)DENOMINATION

Im Jahr 2019 lehren und forschen insgesamt 66 Pro-
fessorinnen und Professoren an nordrhein-westfali-
schen Hochschulen, deren Professur eine Gender-De-
nomination bzw. eine Gender-(Teil-)Denomination
aufweist. Hinzu kommen zwei Gastprofessuren mit
wechselnden Besetzungen (Ruhr-Universitdt Bochum
und Universitat Bielefeld). Der Grofdteil dieser Pro-
fessuren steht tiber das Netzwerk Frauen- und Ge-
schlechterforschung NRW?*° im Austausch.

Neue Gender-Denominationen — Wirkung des
Landesprogramms

Nach Ablauf der dreijahrigen Forderphase (2016-2019)
durch das Wissenschaftsministerium haben sich die
Hochschulen verpflichtet, die Gender-Denominatio-
nen mindestens fur drei weitere Jahre beizubehalten.
Das Ministerium forderte die neue Widmung einer
Professur oder Juniorprofessur mit einer Gender-
Denomination oder eine nachtrdgliche zusatzliche
Widmung einer neuen Gender-(Teil-)Denomination
einer bestehenden Professur. Insgesamt wurden aus
dem ,Landesprogramm geschlechtergerechte Hoch-
schulen” elf Gender-(Teil-)Denominationen gefor-
dert’": Es wurden zehn Umwidmungen bestehender
Professuren gefordert und eine Professur neu geschaf-
fen (Folkwang Universitdt der Kiinste). Ein Verfahren
fiir eine neue Gender-Professur ist gescheitert (Uni-
versitat Diisseldorf) und ein weiteres Verfahren konn-
te nicht in dem entsprechenden Zeitraum umgesetzt
werden (HS Diisseldorf), sodass die berufene Professo-
rin nur fur zwei Jahre angestellt wurde.

Im Folgenden werden die Erfahrungen mit dem For-
derprogramm zusammenfassend wiedergegeben:

¢ Forschung: Die Gender-Denominationen und
Forschungen tragen zur verstarkten Auseinander-

* Das Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW ist ein vom
Wissenschaftsministerium des Landes Nordrhein-Westfalen unterstiitz-
ter Verbund von tiber 400 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern,
die einen Forschungsschwerpunkt in der Geschlechterforschung aufwei-
sen, an insgesamt 37 Hochschulen in NRW und zehn hochschulnahen
Forschungseinrichtungen (Stand Juni 2019). Die Vernetzung wird tiber
die ,Koordinations- und Forschungsstelle” (KoFo) des Netzwerks Frauen-
und Geschlechterforschung NRW organisiert, die seit 2017 eine landes-
weit agierende Betriebseinheit der Universitat Duisburg-Essen ist.

31 Diese Professuren sind in der Tabelle mit einem Sternchen hinter der
Denomination gekennzeichnet.
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setzung mit der Geschlechterperspektive im eige-
nen Fach bei und wirken auch in die Hochschule
hinein. Durch die finanzielle Forderung konnten
die Professor_innen Forschungsfragen in ihren
Feldern aus einer Geschlechterperspektive voran-
bringen, neue Felder erschlieflen und auch in-
terdisziplindre Kooperationen eingehen. Exem-
plarisch werden hier neue Forschungen aus den
Wirtschaftswissenschaften zum Gender Marketing
(Prof. Dr. Susanne Stark), aus der Biologie zur Mo-
lekulargenetik von Adipositas und Essstorungen
(Prof. Dr. Anke Hinney), aus der Sozialmedizin
die Gesundheitsforderung fir lesbische, bisexu-
elle und queere Frauen* (Prof. Dr. Gabriele Den-
nert), aus der Physik zur Geschlechterforschung
in der Fachdisziplin Physik (Prof. Dr. Cornelia
Denz) und aus der Katholischen Theologie zum
,Dritten Geschlecht” in sozialethischer Perspektive
(Prof. Dr. Marianne Heimbach-Steins) genannt.
Ausstattung: Mit den durch die Landesforde-
rung erhaltenen Mitteln wurden wissenschaft-
liche Mitarbeiter_innen bzw. Doktorand_innen
eingestellt. Mit den Mitteln konnten auch Pro-
motionen im Bereich der Geschlechterforschung
gefordert sowie das Interesse der Mitarbeitenden
an den Gender Studies vertieft werden. Zum Teil
fihren einzelne Hochschulen die Foérderung fur
ein Jahr oder ldnger weiter. Dies musste je ver-
handelt werden. An anderen Hochschulen ist
keine weitere finanzielle Fdrderung der Professu-
ren zu erwarten.

Dauer der Denomination: Die Denomination
steht fiir die in der Ausschreibung zum Lan-
desprogramm angegebene Mindestlaufzeit an
den Hochschulen nicht infrage. Die Fortfihrung
der Denomination wird in der Regel den Inha-
ber_innen der Professur Uiberlassen und ist in
der Regel ,auf Dauer” gestellt und somit an die
Person gebunden. Inwiefern die Denomination
unabhadngig von der jeweiligen Professorin/dem
jeweiligen Professor verstetigt wird, bleibt un-
klar. Hier steht zu befiirchten, dass solche Pro-
fessuren durch Pensionierung oder Rufannahme
an eine andere Hochschule nicht nachbesetzt
werden.
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» Ausblick: An manchen Hochschulen wird die
weitere finanzielle Forderung der Professuren
noch verhandelt. Aus den bisherigen Forschungen
und Publikationen sind z.T. Drittmittelantrage
entstanden. An den Fachhochschulen besteht das
Problem, dass Forschung, die als Grundlagenfor-
schung eingeschatzt wird, nicht gefordert wird.
Problematisch ist auch ein Wechsel des Dekanats
und die damit einhergehende fehlende weite-
re Anerkennung fir die Geschlechterforschung
im Fach. Insgesamt wurde das Landesprogramm
sehr positiv bewertet, allerdings wurde auch auf
einige Problemlagen verwiesen. So erschwere
die hohe Lehrverpflichtung an Fachhochschulen
die Forschungstatigkeit. Hierftir sei eine hohe in-
trinsische Motivation notwendig. Insofern ware
es gut, wenn zukiinftig in Ausschreibungen die

unterschiedlichen Ausgangsbedingungen an Uni-
versitdten und Fachhochschulen berticksichtigt
wurden.

Trotz der Forderung von Gender-Denominationen ist
im Vergleich zum Gender-Report 2016 die Zahl der
Gender-Professuren insgesamt leicht riickldufig. Dies
liegt u. a. daran, dass das Verfahren zur Einrichtung
der Professur ,Gendersensible Gewaltpraventions-
forschung” an der Universitdt Dusseldorf/Medizini-
sche Fakultdt gescheitert ist, drei Juniorprofessuren
mit Gender-Denomination nicht fortgefihrt wurden
(Paderborn, Siegen, Wuppertal) und an der RWTH
Aachen die Denomination ,Soziologie mit dem
Schwerpunkt Gender und Technik” nach dem Wech-
sel der Professorin in ,Technik und Diversitdt” gedn-
dert wurde.

Tab. B 6.1: Professuren mit einer (Teil-)Denomination Frauen- und Geschlechterforschung/Gender Studies an nordrhein-westfalischen

Hochschulen
Hochschule Gender-Professuren: Fach, (Teil-)Denomination und Professorin/Professor (Stand Juli 2019)
Universitat n=>51|76,1%
RWTH Aachen 1. Fakultat fur Bauingenieurwesen:
Gender und Diversity in den Ingenieurwissenschaften
Prof. Dr. Carmen Leicht-Scholten
2. Medizinische Fakultat/Klinik fir Psychiatrie, Psychotherapie und Psychosomatik:
Neuropsychologische Geschlechterforschung
Prof. Dr. Ute Habel
U Bielefeld 3. Fakultét fur Erziehungswissenschaft:

Padagogische Diagnose und Beratung unter besonderer Berticksichtigung der gesellschaftlichen

Geschlechterverhéltnisse
Prof. Dr. Katharina Groning

4. Fakultat fur Geschichtswissenschaft, Philosophie und Theologie:
Allgemeine Geschichte unter besonderer Berlcksichtigung der Geschlechtergeschichte

Prof. Dr. Martina Kessel

5. Fakultat fur Gesundheitswissenschaften:

Okologie und Biologie in den Gesundheitswissenschaften unter besonderer Berlcksichtigung

geschlechtsspezifischer Aspekte
Prof. Dr. Claudia Hornberg

6. Psychologie/CITEC Center of Excellence Cognitive Interaction Technology:
Gender and Emotion in Cognitive Interaction Technology

Prof. Dr. Friederike Eyssel

7. Fakultat fur Psychologie und Sportwissenschaft:
Sozialpsychologie und experimentalpsychologische Genderforschung*

Prof. Dr. Gerd Bohner

8. Fakultat fur Soziologie:
Geschlechtersoziologie
Prof. Dr. Tomke Konig

9. Fakultét fur Soziologie:
Geschlechtersoziologie
Prof. Dr. Diana Lengersdorf

10. Fakultat fur Linguistik und Literaturwissenschaft:
American Studies mit dem Schwerpunkt Gender

Prof. Dr. Julia Roth
11. Gender-Gastprofessur

(wechselnde Besetzung/fakultatstibergreifende ,Wanderprofessur*)
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Hochschule Gender-Professuren: Fach, (Teil-)Denomination und Professorin/Professor (Stand Juli 2019)

U Bochum 12.

TU Dortmund 19.

20.

21.

U Dusseldorf 22.

23.

U Duisburg-Essen 24,

25.

26.

27.

28.

29.
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Fakultat fur Geschichtswissenschaft:
Geschichte der Friihen Neuzeit und Geschlechtergeschichte
Prof. Dr. Maren Lorenz

_ Fakultat fur Geschichtswissenschaft:

Neuere Kunstgeschichte mit dem Schwerpunkt Geschlechterforschung
Prof. Dr. Anne Soll

Fakultat fur Philologie:

Transformationen Audiovisueller Medien unter besonderer Bericksichtigung von Gender und Queer
Theory

Prof. Dr. Henriette Gunkel

_ Fakultat far Philologie:

Medienoffentlichkeit und Medienakteure unter besonderer Berlcksichtigung von Gender
Prof. Dr. Astrid Deuber-Mankowsky

Fakultat fur Sozialwissenschaft:

" Gender Studies

Prof. Dr. Katja Sabisch

_ Fakultat fur Sozialwissenschaft:

Marie-Jahoda-Fellowship fur internationale Geschlechterforschung
wechselnde Besetzung

Fakultat fur Sozialwissenschaft:

" Soziologie/Soziale Ungleichheit und Geschlecht

Prof. Dr. Heike Kahlert

Fakultat fur Kulturwissenschaften:
Neue und neueste deutsche Literatur mit dem Schwerpunkt Gender und Diversitat
Prof. Dr. Sigrid Nieberle

Fakultat fur Rehabilitationswissenschaften:
Frauenforschung in Rehabilitation und Padagogik bei Behinderung
Vertr.-Prof. Dr. Monika Schrottle

Fakultat Erziehungswissenschaft, Psychologie und Soziologie:
Soziologie der Geschlechterverhéltnisse
Prof. Dr. Michael Meuser

Medizinische Fakultat/Institut fr Rechtsmedizin:
Rechtsmedizin (Gewalt und Geschlecht)
Prof. Dr. Stefanie Ritz-Timme

Philosophische Fakultat:
Modernes Japan — Kulturwissenschaften und Genderforschung
Prof. Dr. Andrea Germer

Fakultat fur Bildungswissenschaften:
Erziehungswissenschaft unter Berlcksichtigung von migrations- und geschlechtsspezifischen
Bildungsprozessen (vakant)

Fakultat fur Bildungswissenschaften:
Allgemeine Erziehungswissenschaft mit Bertcksichtigung der Genderperspektive
(vakant)

Medizinische Fakultat/Institut fur medizinische Psychologie und Verhaltensimmunbiologie:
Experimentelle Psychobiologie unter Berticksichtigung von geschlechtsspezifischen Aspekten*
Prof. Dr. Sigrid Elsenbruch

Medizinische Fakultat/Klinik fur Psychiatrie, Psychosomatik und Psychotherapie des Kindes- und Jugendalters:
Molekulargenetik von Adipositas und Essstorungen unter Berlcksichtigung von geschlechtsspezifischen
Aspekten*

Prof. Dr. Anke Hinney

Fakultat fur Gesellschaftswissenschaften:

Soziale Ungleichheit und Genderforschung

Vertr.-Prof. Dr. Annette von Alemann

Fakultat fur Ingenieurwissenschaften:

Medien und Kommunikation unter Einschluss von Genderperspektiven im Umgang mit neuen
Technologien*

Prof. Dr. Nicole Kramer

235



e GLEICHSTELLUNG — ZUR UMSETZUNG (RECHTLICHER) INTERVENTIONS- UND STEUERUNGSMASSNAHMEN

Hochschule Gender-Professuren: Fach, (Teil-)Denomination und Professorin/Professor (Stand Juli 2019)

FernU Hagen 30. Rechtswissenschaftliche Fakultat:
Gender im Recht
Vertr.-Prof. Dr. Anja Boning

31. Fakultat fur Kultur- und Sozialwissenschaften:
Literatur- und medienwissenschaftliche Genderforschung
Jun.-Prof. Dr. Irina Gradinari

DSHS Kéln 32. Institut fur Soziologie und Genderforschung:
Soziologie und Sportsoziologie (Arbeitsbereich Geschlechterforschung im Sport)
Prof. Dr. llse Hartmann-Tews

U Kéln 33. Humanwissenschaftliche Fakultat:
Methoden der Bildungs- und Sozialforschung unter besonderer Berticksichtigung der Genderforschung
Prof. Dr. Susanne Vélker

34. Humanwissenschaftliche Fakultat:
Geschlecht, Technik und Organisation
Jun.-Prof. Dr. Eva Sanger

35. Humanwissenschaftliche Fakultat:
Historische Bildungsforschung mit Schwerpunkt Gender History
Prof. Dr. Elke Kleinau

36. Humanwissenschaftliche Fakultat:
Padagogische Psychologie mit Schwerpunkt Frauen- und Geschlechterforschung
Prof. Dr. Ellen Aschermann

37. Philosophische Fakultat:
Altere Deutsche Sprache und Literatur mit den Schwerpunkten Spatmittelalter, Friilhe Neuzeit und
historische Geschlechterforschung
Prof. Dr. Monika Schausten

38. Medizinische Fakultdt/Medizinische Psychologie:
Medizinische Psychologie | Neuropsychologie und Gender Studies*
Prof. Dr. Elke Kalbe

39. Philosophische Fakultat:
Allgemeine Literaturwissenschaft/Medientheorie mit Schwerpunkt in der Geschlechterforschung
Prof. Dr. Claudia Liebrand

U Minster 40. Katholisch-Theologische Fakultat:
Religionspadagogik, Bildungs- und Genderforschung
Prof. Dr. Judith K&nemann

41. Katholisch-Theologische Fakultat:
Christliche Sozialwissenschaft und sozialethische Genderforschung*
Prof. Dr. Marianne Heimbach-Steins

42. Medizinische Fakultat/Institut fur Klinische Radiologie:
Cognition & Gender
Prof. Dr. med. Dr. rer. nat. Bettina Pfleiderer

43. Fachbereich Physik:
Experimentelle Physik und Geschlechterforschung in der Physik*
Prof. Dr. Cornelia Denz

44. Fachbereich Erziehungswissenschaft und Sozialwissenschaften:
Politikwissenschaft mit Schwerpunkt der Theorie und Politik von Geschlechterverhaltnissen
Prof. Dr. Gabriele Wilde

U Paderborn 45. Fakultat fur Kulturwissenschaften/Institut fur Erziehungswissenschaft:
Schulpadagogik mit dem Schwerpunkt Geschlechterforschung
Prof. Dr. Antje Langer

46. Kulturwissenschaft/Musikwissenschaft:
Musikwissenschaft mit Schwerpunkt Genderforschung
Prof. Dr. Rebecca Grotjahn

47. Fakultat fur Kulturwissenschaften:
Vergleichende Literatur- und Kulturwissenschaft mit Schwerpunkt Gender Studies
Prof. Dr. Jérn Steigerwald

48. Fakultat fur Kulturwissenschaften/Psychologie:
Padagogische Psychologie und Entwicklungspsychologie unter Berticksichtigung der
Geschlechterforschung
Prof. Dr. Heike M. Buhl

32 Die Professur ,Musikwissenschaft mit Schwerpunkt Genderforschung” ist auch an der Hochschule fiir Musik Detmold angesiedelt, sodass die Professur
an zwei Standorten vertreten ist.
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Hochschule

U Siegen

U Wuppertal

Fachhochschule

FH Bielefeld

HS Bochum

FH Dortmund

HS Diisseldorf

HS Westfalische

HS Rhein-Waal

TH KoéIn

HS Ruhr West
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Gender-Professuren: Fach, (Teil-)Denomination und Professorin/Professor (Stand Juli 2019)

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

Philosophische Fakultat/Katholische Theologie:
Neues Testament/Historische Masculinity Studies*
Prof. Dr. Hans-Ulrich Weidemann

Fakultat Bildung, Architektur, Kiinste/Musik:
Populdre Musik und Gender Studies
Prof. Dr. Florian Heesch

Fakultat fur Human- und Sozialwissenschaften/Erziehungswissenschaft:
Erziehungswissenschaft mit dem Schwerpunkt Geschlecht und Diversitat
Prof. Dr. Astrid Messerschmidt

131194 %

Fachbereich Ingenieurwissenschaften/Architektur/Bauingenieurwesen:

Architektur, Planungstheorie und Projektsteuerung unter besonderer Berucksichtigung der Rolle der
Frau im Baubetrieb und Handwerk

Prof. Dipl.-Ing. Bettina Monst

Fachbereich Sozialwesen:
Gesellschaftstheorie, Gender Studies und Konstituierung sozialer Ungleichheit
Prof. Dr. Claudia Rademacher

Fachbereich Ingenieurwissenschaften:
Ingenieurwissenschaften unter besonderer Berucksichtigung von Gender und Diversity
Prof. Dr. Andrea Kaimann

Fachbereich Wirtschaft:

Allgemeine Betriebswirtschaftslehre und Marketing unter besonderer Berlcksichtigung von
Genderfragen*

Prof. Dr. Susanne Stark

Angewandte Sozialwissenschaften:
Sozialmedizin und Public Health mit Schwerpunkt Geschlecht und Diversitat*
Prof. Dr. med. Gabriele Dennert

Fachbereich Design:
Gender & Cultural Studies
Prof. Dr. Yvonne P. Doderer

Fachbereich Wirtschaftswissenschaften:
Wirtschaftswissenschaften, insbesondere Personalfiihrung und Gender Studies
Prof. Dr. Tatjana Steusloff

Fachbereich Sozial- & Kulturwissenschaften:
Soziologie mit besonderem Schwerpunkt Geschlechtersoziologie
Prof. Dr. Christiane Leidinger

Fachbereich Wirtschaft:

Betriebswirtschaftslehre, insbesondere Management und Personalentwicklung unter besonderer
Berucksichtigung frauenspezifischer Aspekte

Prof. Dr. Katrin Hansen

Fakultat fur Gesellschaft und Okonomie:
Soziologie mit dem Schwerpunkt Genderforschung
Prof. Dr. Eva Maria Hinterhuber

Fakultat fur Angewandte Sozialwissenschaften (Institut fir Geschlechterstudien):
Psychologie mit dem Schwerpunkt Geschlechterforschung
Prof. Dr. Inken Lind

Design:
Geschlechterverhaltnisse im Design
(vakant)

Institut Informatik:
Human Factors and Gender Studies
Prof. Dr. Sabrina Eimler

237



238

e GLEICHSTELLUNG — ZUR UMSETZUNG (RECHTLICHER) INTERVENTIONS- UND STEUERUNGSMASSNAHMEN

Hochschule
Kunsthochschule n=2|30%

HS fur Musik Detmold

65. Kulturwissenschaft/Musikwissenschaft:

Gender-Professuren: Fach, (Teil-)Denomination und Professorin/Professor (Stand Juli 2019)

Musikwissenschaft mit Schwerpunkt Genderforschung

Prof. Dr. Rebecca Grotjahn

Folkwang U der Kiinste ~ 66. Fachbereich Gestaltung:

Gender und Diversity in Forschung und Lehre*

Prof. Dr. Simon Dickel

Kunst-HS fur Medien 67. Medien- und Kulturwissenschaften:

Koln Queer Studies in Kinsten und Wissenschaft

Prof. Dr. Isabell Lorey

Weitere Hochschulen n=1]1,5%

Kirchliche Hochschule 68. Theologie:

Wouppertal/Bethel

(Standort Wuppertal) Jun.-Prof. Dr. Claudia Janssen

Feministische Theologie/Theologische Geschlechterforschung und Neues Testament

Quelle: eigene Erhebung auf der Basis der Wissenschaftler_innen-Datenbank des Netzwerks Frauen- und Geschlechterforschung NRW (www.netzwerk-fgf.nrw.de) und der Datenbank
Genderprofessuren des Margherita-von-Brentano-Zentrums fiir Geschlechterforschung an der FU Berlin (https://www.mvbz.org/database.php).
* Hierbei handelt es sich um die Forderung einer Gender-Denomination durch das Landesprogramm , Geschlechtergerechte Hochschulen”, Stand 2019.

Tab. B 6.2: Gender-Professuren an den Hochschulen in NRW nach Fachergruppen/Fakultdten 2019

Fachergruppe (Fakultat/Fachbereich)
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
Geisteswissenschaften
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften
Kunst, Kunstwissenschaft
Ingenieurwissenschaften

Sport

Mathematik, Naturwissenschaften

Agrar-, Forst- und Ernahrungswissenschaften, Veterindrmedizin
Interdisziplinare Gastprofessuren

Gesamt

Anzahl %
29 43,3
16 23,9

7 10,4
6 9,0
5 7,5
1 1,5
1 1.5
0 0,0
2 3,0
67 100 %

Quelle: eigene Erhebung auf der Basis der Wissenschaftler_innen-Datenbank des Netzwerks Frauen- und Geschlechterforschung NRW (www.netzwerk-fgf.nrw.de/
wissenschaftlerinnen/portrait) und der Datenbank Genderprofessuren der Zentraleinrichtung zur Férderung von Frauen- und Geschlechterforschung an der Freien Universitat Berlin

Drei Viertel aller Gender-Denominationen entfallen
auf Professuren an Universititen und ein Anteil
von knapp einem Funftel auf die Fachhochschulen.
Damit liegt der Anteil von Gender-Professuren an
Fachhochschulen in NRW leicht unter dem Bundes-
durchschnitt (23,7 %) (GWK 2018: 22).

Eine Ubersicht nach Fachergruppen zeigt deutlich,
dass Professuren mit Gender-Denominationen un-
gleich verteilt sind. Der Fachergruppe der Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften gehoren die
meisten Gender-Professuren an, wobei hier zu bertick-
sichtigen ist, dass es sich um eine breit aufgestellte

(www.mvbz.fu-berlin.de/service/datensammlungen/professuren/index.html), Stand Juli 2019.

Gruppe handelt, die unterschiedliche Facher unter
,einem Dach” versammelt. An zweiter Stelle steht die
Fachergruppe Geisteswissenschaften. Nicht zuletzt
durch das Landesprogramm Geschlechtergerechte
Hochschulen konnte der Anteil an Professuren in der
Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissen-
schaften gesteigert werden. Dies trifft nicht auf die
Fachergruppe der Mathematik und Naturwissen-
schaften zu, hier besteht nach wie vor eklatanter
Mangel.

33 Die Professur ,Musikwissenschaft mit Schwerpunkt Genderforschung” ist auch an der Hochschule fiir Musik Detmold angesiedelt, sodass die Professur

an zwei Standorten vertreten ist.

Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 31



6 WISSENSCHAFTSFELD GESCHLECHTERFORSCHUNG — PROFESSUREN, ZENTREN, STUDIENGANGE

6.2 INTERDISZIPLINARE ZENTREN, DISZIPLINARE ARBEITSSTELLEN UND STUDIENGANGE

Die sieben Zentren fur Geschlechterforschung befin-
den sich allesamt an Universitdten und haben in der
Regel den institutionellen Status einer interdisziplina-
ren und fakultdtsiibergreifenden ,Zentralen Einrich-
tung”, d. h., diese Einrichtungen vernetzen nicht nur
Fakultdten, sondern insbesondere unterschiedliche
Fachdisziplinen. Neu hinzugekommen ist im Jahr
2019 das ,Marie Jahoda Center for International Gen-
der Studies” an der Universitdt Bochum. Das Zentrum
gibt sich ein interdisziplindres Forschungsprofil aus
den vier inhaltlichen Linien ,Digitalisierung, Sexua-
litait und Affekt”, ,Wissen und Methode”, ,Korper und
Gewalt” sowie ,Mannlichkeiten”, ein Schwerpunkt
liegt auch auf der Férderung und Unterstttzung des
wissenschaftlichen Nachwuchses in der Geschlechter-
forschung.

Zentren fur Geschlechterforschung und Gender

Studies

1. Universitdit Bochum | Marie Jahoda Center for
International Gender Studies (MaJaC)

2. Universitat Bielefeld | Interdisziplindres Zentrum
fiir Geschlechterforschung (1ZG)

3. Universitdt Duisburg-Essen | Essener Kolleg fur
Geschlechterforschung (EK{G)

4. Universitdt zu Koln | GeStiK — Gender Studies in
Koln

5. Universitat Munster | Zentrum fir Europdische
Geschlechterstudien (ZEUGS)

6. Universitat Paderborn | Zentrum fur Geschlechter-
studien/Gender Studies (ZG)

7. Universitdt Siegen | Gestu_S: Zentrum Gender
Studies Siegen

Forschungs- und Arbeitsstellen fiir Geschlechter-
forschung

Dartiber hinaus gibt es finf disziplindr ausgerichtete
Arbeitsstellen. Neu aufgestellt hat sich im Jahr 2018
die ,Arbeitsstelle fiir Theologische Genderforschung”
an der Katholisch-Theologischen Fakultat der West-
falischen Wilhelms-Universitdt (WWU) Miunster und
benennt als Ziel: ,Die Arbeitsstelle fiir Theologische
Genderforschung fordert die genderbezogene theolo-
gische Forschung und Lehre an der Katholisch-Theo-
logischen Fakultat”.

3 https://www.uni-muenster.de/imperia/md/content/wwu/ab_uni/
ab2018/ausgabe49/beitrag04.pdf [Zugriff am 31.05.2019].

Gender-Report 2019

1. Universitdt Bonn | Arbeitsstelle fir Theologische
Genderforschung

2. Deutsche Sporthochschule Koln | Interdisziplindres
Genderkompetenzzentrum in den Sportwissen-
schaften (IGiS)

3. Technische Hochschule Koln | Fakultat fir an-
gewandte Sozialwissenschaften | Institut fiir Ge-
schlechterstudien (IFG)

4. WWU Minster | Arbeitsstelle fiir Theologische
Genderforschung (AThG)

5. Universitat Paderborn | History of Women Philoso-
phers and Scientists (HWPS)

Studiengdnge Gender Studies

Im deutschsprachigen Raum werden mittlerweile
rund 30 Bachelor- und Master-Studiengange ,Gender
Studies” mit je unterschiedlichen Schwerpunktset-
zungen und Studienprogrammen angeboten. ,Durch
die Moglichkeit, Gender Studies ab dem B. A. als ei-
genstandiges Fach studieren zu konnen, kommt es
aufierdem zu einem Wandel im Selbstverstandnis.
Studierende nehmen Gender Studies zunehmend als
eigenstandige Disziplin wahr” (Brand/Sabisch 2019:
1048). Als jungster Studiengang nahm zum Winter-
semester 2017 der 1-Fach-Master-Studiengang ,Gen-
der & Queer Studies” als gemeinsamer Studiengang
der Universitat zu Koln und der TH Kdln in Koope-
ration mit der Hochschule fir Musik und Tanz Koln
seinen Betrieb auf. Er bietet Studierenden aus unter-
schiedlichen Fachdisziplinen ein Curriculum mit
Beitrdgen aus den breiten Feldern der Sozial- und Er-
ziehungswissenschaften, Geistes- und Kulturwissen-
schaften, Natur- und Technikwissenschaften, Rechts-
wissenschaften, Medizin, Wirtschaftswissenschaften
und den Kiinsten.

An den Hochschulen in NRW werden im Jahr 2019 fol-
gende Studiengange und Teilstudiengdnge angeboten:

1. Universitdt Bielefeld | Gender Studies - Interdiszi-
plindre Forschung und Anwendung (Master)

2. Universitdt Bochum | Gender Studies - Kultur,
Kommunikation, Gesellschaft (Master)

3. Hochschule Rhein-Waal Kleve | Gender and Diver-
sity (Bachelor)

4. Universitat zu Koéln, TH Koln in Kooperation mit
der Hochschule fir Musik und Tanz Koln | Gender
& Queer Studies (Master)
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5. Universitat Paderborn | Geschlechterstudien/Gen-
der Studies (Master-(Teil-)Studiengang)

6. Universitdt Paderborn | Komparatistik, Interkul-

turalitdt, Intermedialitdit und Gender Studies
(Master)

7. Universitdt Wuppertal | Erziehungswissenschaft:
Bildungstheorie und Gesellschaftsanalyse - mit
Geschlechterforschungsschwerpunkt (Master)

6.3 Resumee

Das Wissenschaftsfeld der Geschlechterforschung
differenziert sich weiter aus und umfasst vielfaltige
Fachdisziplinen - hierzu hat nicht zuletzt das ,Lan-
desprogramm geschlechtergerechte Hochschulen”
beigetragen. Eine Unterstiitzung der Geschlechter-
forschung durch Wissenschaftspolitik, -institutio-
nen und insbesondere durch die Hochschulen
selbst ist notwendig im Sinne von innovativer und
nachhaltiger Forschungsforderung. Jedoch fehlt
es insbesondere weiter an Gender-Perspektiven in
und aus den Natur- und Technikwissenschaften —
wo hingegen das Forschungsdefizit in der Medizi-
nischen Forschung reduziert werden konnte.

Die Gender-Denominationen sind in der Regel
fachdisziplindr ausgerichtet und an den Fakul-
tdten/Fachbereichen angesiedelt, wahrend die
Zentren zur Geschlechterforschung in der Regel

Weiterbildende Studien
Dartiber hinaus werden zwei weiterbildende Studien-
gange angeboten:

1. Katholische Fachhochschule NW, Abteilung Aachen |
Soziale Arbeit fiir Frauen und Médnner neben der
Familientatigkeit (Bachelor)

2. Universitat Bielefeld | FrauenStudien

interdisziplinar ausgerichtet sind. Disziplindre Pers-
pektiven werden zugleich starker tber Arbeitsstellen
an den Fakultdten eroffnet. Hingegen bringen die
noch relativ jungen Studienprogramme der Gender
Studies die disziplindren Perspektiven zusammen.
Neben den Gender-Denominationen, den Zentren
und Arbeitsstellen gewinnen die Studiengange (ins-
besondere Master-Studiengange Gender Studies) an
den nordrhein-westfalischen Hochschulen weiter an
Bedeutung: So haben die Universitat zu Kéln und die
TH K6In in Kooperation mit der Hochschule fir Musik
und Tanz Koln in 2017 erstmals Studierende aufge-
nommen.

Die Geschlechterforschung verortet sich somit in und

zwischen den Fachdisziplinen und entwickelt sich
zugleich selbst zur Disziplin - den Gender Studies.
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7 GENDERGERECHTE FINANZIERUNGSMODELLE

Finanzierungsmodelle, Mittelverteilung und haus-
halterische Entscheidungen steuern die Entwicklung
von Gleichstellung an den Hochschulen. Hochschu-
len in Tragerschaft des Landes sind zwar offentlich
finanziert, sie bewirtschaften die erhaltenen Mittel
in Form des Globalhaushalts jedoch eigenverant-
wortlich. Neben dieser Grundfinanzierung wird ein
Teil der Landesmittel leistungsbezogen an die Hoch-
schulen verteilt, die sogenannte leistungsorientierte
Mittelverteilung (LOM). Gleichstellungsaspekte sind
nach dem Hochschulgesetz NRW (§ 24 Abs. 5 HG) in
diesem Prozess der Mittelverteilung zu berticksich-
tigen. Hierunter fallen insbesondere die LOM, die
Entwicklung gendergerechter Finanzierungsmodelle
sowie die Ausstattung und Entlastung der Gleich-
stellungsbeauftragten.

Um die Mittelverteilung und Haushaltsplanungen an
Hochschulen geschlechtergerecht zu gestalten, bietet
sich das Konzept des Gender Budgetings an, das eine
Uberpriifung aller Prozesse in offentlichen Haushal-
ten aus einer Geschlechterperspektive vorsieht und
fiir eine entsprechende Steuerung der Geldfliisse sor-
gen soll (Rudolf 2017: 3). Gender Budgeting ist eine
umfassende Strategie, anhand derer auch die Prozesse
der Budgetzuweisung als solche infrage gestellt wer-
den sollen (Klatzer 2019: 1004 ). Damit ist verbunden,
keinen separaten Haushalt zur Frauenfoérderung oder
Gleichstellungspolitik zu generieren, sondern Strate-
gien flir Geschlechtergleichheit ,in das Zentrum des
Haushaltsgeschehens” (Rudolf 2017: 5) einzubetten.

Im Gender-Report 2016 wurden die verschiedenen
von den Hochschulen in NRW genutzten gleichstel-
lungsorientierten fiskalischen Steuerungsmodelle vier

verschiedenen Kategorien zugeordnet: (1) Frauen-
forderprogramme als (Finanz-)Ausgleich; (2) mone-
tdre Anreizsysteme zur Realisierung von Gleichstel-
lung; (3) Forschungsforderung unter Offenlegung
von Gleichstellungszielen und Gender-Expertise;
(4) Gender Budgeting als Integration der Geschlech-
terperspektive in die Mittelvergabe und den Haus-
haltsprozess (Kortendiek et al. 2016: 224ff.). Die Un-
tersuchung ergab, dass zwar an vielen Hochschulen
einzelne monetare Steuerungsinstrumente zur Ver-
besserung der Geschlechtergerechtigkeit genutzt wer-
den, aber ein ,umfassendes Gender Budgeting |...]
nur in Ansdtzen umgesetzt” (Kortendiek et al. 2016:
227) wird. Auch die LaKof hat auf ihrer im Novem-
ber 2017 veranstalteten Tagung ,Gender Budgeting -
Implementierung und Umsetzung an Hochschulen”
festgestellt, dass ,an nordrhein-westfalischen Hoch-
schulen noch keine Erfahrungen mit dem eigent-
lichen Gender-Budgeting-Ansatz bestehen” (LaKof
2017: 7). Vor diesem Hintergrund werden im vorlie-
genden Gender-Report 2019 die Mittelvergabe und
monetdre Steuerungsinstrumente an den Hochschu-
len im Hinblick auf ihren Beitrag zur Gleichstellung
analysiert. Im Fokus der Analyse stehen zundachst die
Verwendung des sogenannten Sockelbetrags, den die
Hochschulen zur Starkung der Gleichstellungsbeauf-
tragten aus dem Landesprogramm fiir geschlechter-
gerechte Hochschulen erhalten, und die Umsetzung
der internen leistungsorientierten Mittelverteilung
(LOM) an den Hochschulen. Zusétzlich werden weite-
re monetare Anreizsysteme, die auf eine Realisierung
von Gleichstellung zielen, in den Blick genommen.
Dabei bildet ausschliefilich die Hochschulbefragung
die Datengrundlage fiir die in diesem Kapitel vorge-
nommenen Analysen.

7.1 NUTZUNG UND WIRKUNG DES SOCKELBETRAGS ZUR FORDERUNG DER GLEICHSTELLUNG

Das bis Ende 2018 laufende ,Landesprogramm fur ge-
schlechtergerechte Hochschulen” setzt sich aus drei
Saulen zusammen. Neben der finanziellen Unterstit-
zung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und der
Forderung von Professuren in der Gender-Forschung
nimmt der sogenannte Sockelbetrag zur Starkung
der Gleichstellungsbeauftragten den grofsten Teil des
Landesprogramms ein. Mit einem jdhrlichen Gesamt-
volumen von drei Millionen Euro wird die Arbeit der
Gleichstellungsbeauftragten an den Hochschulen des

Gender-Report 2019

Landes unterstttzt, die Verwendung der Mittel er-
folgt an den Hochschulen in Abstimmung mit den
Gleichstellungsbeauftragten. Die Verteilung der Mit-
tel staffelt sich hierbei nach den Studierendenzahlen
und variiert je nach Grofse der Hochschule zwischen
10.000 und 180.000 Euro. Als eine feststehende jahr-
liche Finanzierungsquelle dient der Sockelbetrag
dazu, eine Grundlage fir die Gleichstellungsarbeit an
den Hochschulen zu bilden und Planungssicherheit
herzustellen.
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Der Sockelbetrag, den die Hochschulen erhalten,
ist zweckgebunden und darf ausschlieilich nur fir
strukturelle gleichstellungsfordernde Mafinahmen,
fir zusatzliche Mafdnahmen in Fachergruppen mit
besonders deutlicher Unterreprasentanz von Frauen,
flir Mafinahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sowie fiir die Forderung von
Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung ein-
gesetzt werden. Er bleibt auch im Forderprogramm
,Chancen ergreifen, Forschung und Familie férdern -
Programm fir chancengerechte Hochschulen in
Nordrhein-Westfalen”, das im Januar 2019 gestartet
ist, als eine Komponente der Gleichstellungsforde-
rung bestehen. Sein Volumen wurde von 3 Millionen
auf 4,5 Millionen Euro erhoht. Allerdings wurde die
Mittelverwendung weiter spezifiziert: Hochschulen
sind fortan verpflichtet, mindestens 40 % der ihnen
zugewiesenen Mittel zweckgebunden fiir Mafdnah-
men zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Studium
und Beruf mit familidren Verpflichtungen und Pflege
zu verwenden (MKW NRW 2019b).

Die Ruckmeldungen der Hochschulen zeigen die hohe
Bedeutung, die der Sockelbetrag fiir die Gleichstel-
lungsarbeit an den Hochschulen einnimmt, indem er
gleichermafien eine finanzielle Variabilitdt sowie eine
verldssliche Planbarkeit herstellt. Indem er eine sichere
finanzielle Grundlage herstellt, ermdglicht der Sockel-
betrag oftmals erst die Realisierung vieler Gleichstel-
lungsmafinahmen. So hebt etwa die Technische Hoch-
schule Ostwestfalen-Lippe den Sockelbetrag als ,einen
projektunabhangigen Mittelzufluss” hervor, wahrend
die Hochschule Dusseldorf herausstellt, dass die um-
fangreichen Leistungen des Familienbiiros ohne die
Mittel aus dem Sockelbetrag nicht umzusetzen waren.
Im Folgenden soll ein Uberblick gegeben werden,
welche Gleichstellungsmafinahmen und -projekte
von diesen Finanzmitteln getragen werden.

7.1.1 Sicherung und Unterstitzung zentraler
Gleichstellungsaufgaben

Uber alle Hochschularten hinweg ist der Sockelbetrag
wichtig fur die alltdglichen Aufgaben der Gleichstel-
lungsarbeit und damit fur die Arbeitsfahigkeit der
zentralen Gleichstellungsstellen. 18 Hochschulen ge-
ben an, dass ein Teil der Gelder in Form von Personal-
mitteln fir die Unterstiitzung der zentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten aufgewendet wird. Dabei wird auch
deutlich, dass die unterschiedliche Grofse der Hoch-
schulen und somit das Volumen des Sockelbetrags

einen Einfluss auf den Umfang der Personalmittel hat.
Wahrend kleine’ Hochschulen, wie die Hochschule
fur Musik Detmold oder die Folkwang Universitat der
Kinste, lediglich eine Hilfskraftstelle finanzieren, wer-
den an der Universitdt Siegen die Mittel flir ,Stellen
im Gleichstellungsbtiro” und an der RWTH Aachen fiir
die anteilige Finanzierung der Stabsstelle fir Gender
und Diversity Management eingesetzt.

Eine dhnliche Bedeutung ist dem Sockelbetrag im Be-
reich der Vereinbarkeit von Familie und Studium und
Beruf zuzuschreiben.” Insgesamt 16 Hochschulen
geben hier an, Mittel zu verwenden. Dabei erstreckt
sich die konkrete Ausgestaltung tiber ein breites Spek-
trum von Mafinahmen, angefangen bei der Finanzie-
rung von Stellen im Familienservicebtro (Universi-
tat Dusseldorf, RWTH Aachen, Universitat Bielefeld,
Hochschule Diisseldorf, Hochschule Ruhr West) tiber
konkrete Kinderbetreuungsmafnahmen in Form
von Ferien- oder Notfallbetreuung (Fachhochschule
Bielefeld, Universitdt Wuppertal, Westfalische Hoch-
schule) bis hin zur Ausstattung von entsprechenden
Raumlichkeiten (Hochschule Hamm-Lippstadt, Fach-
hochschule Aachen). Daran ankniipfend wird an sie-
ben Hochschulen die Teilnahme und/oder Arbeit am
,2audit familiengerechte hochschule” aus dem Sockel-
betrag finanziert. Auch die Bewerbung fiir das Total-
E-Quality-Pradikat wird so an zwei Universitaten er-
moglicht (RWTH Aachen, Universitat Bielefeld).

Insbesondere an den Kunsthochschulen und kleine-
ren (Fach-)Hochschulen wird der Sockelbetrag ge-
nutzt, um verschiedene Veranstaltungsformate an-
zubieten. Dadurch wird an diesen Hochschulen die
Moglichkeit geschaffen, Gleichstellungspraxis und
Gender-Forschung uber niedrigschwellige Mafinah-
men in die Hochschuloffentlichkeit zu transportieren.

Zur Forderung von (wissenschaftlichen) Karrieren
werden die Gelder des Sockelbetrags haufiger an Uni-
versitaten und Fachhochschulen eingesetzt. Als ein-
zige Kunsthochschule gibt die Kunstakademie Mtns-
ter an, uber diesen Weg Promovendinnen zu fordern.
An sechs Fachhochschulen und neun Universitaten
wird ein Teil des Sockelbetrags dazu verwendet, Karrie-
ren von Wissenschaftlerinnen zu fordern, sei es tiber
die (Teil-)Finanzierung von Promotionsstellen (Fach-
hochschule Aachen, Fachhochschule Dortmund), die

% Die Bedeutung des Sockelbetrags fiir die Forderung von Vereinbarkeit
wird sich aufgrund der veranderten Vergaberichtlinie in Zukunft voraus-
sichtlich noch steigern.
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personelle und finanzielle Unterstitzung von Habili-
tandinnen (Universitat Bonn, FernUniversitat Hagen)
oder durch Mentoring-Programme (RWTH Aachen,
Universitdt Siegen, Deutsche Sporthochschule Koln,
Universitat Bielefeld). Dariiber hinaus werden an ei-
nigen Hochschulen (bspw. Hochschule Bonn-Rhein-
Sieg, Technische Hochschule Ostwestfalen-Lippe,
Hochschule fiir Musik und Tanz Koéln) Stipendien
durch den Sockelbetrag finanziert.

AnachtHochschulen wird der Sockelbetrag zur Forde-
rung der Gender- und Gleichstellungsperspektive in
den MINT-Fachern eingesetzt. Neben der Interessen-
starkung fir Natur- und Ingenieurwissenschaften
bei Schiilerinnen und jungen Frauen werden auch
Projekte wie ,GenderStEP” (Fachhochschule Dort-
mund) finanziert, das die Selbstlern-Kompetenz von
Studentinnen in der Studieneingangsphase erhohen
soll.

Eine sehr spezifische Nutzung des Sockelbetrags be-
schreibt die Universitit Bochum. Wahrend nahezu
alle anderen Hochschulen die Mittel auf mehrere
Projekte und Mafinahmen verteilen, werden dort
die gesamten Mittel fiir ein Anreizprogramm zur Be-
rufung von Professorinnen verwendet. So kann neu
berufenen Wissenschaftlerinnen eine Einmalzahlung
von 20.000 Euro er6ffnet werden, die diese selbst ver-
walten konnen. Eine dhnliche Fokussierung auf Beru-

fungsverfahren gibt die Universitdt Munster an und
die Universitdt Paderborn verweist ebenfalls auf ein
JAnreizsystem zur Steigerung des Frauenanteils an
den Professuren”.

Zu beachten bleibt dabei, dass sich die finanziellen
Spielraume zwischen den einzelnen Hochschulen
sehr stark unterscheiden und entsprechend insbeson-
dere den grofien Universitdten mehr Handlungsmog-
lichkeiten zur Verfigung stehen. Wéahrend bspw. an
der Universitdt Bochum bis zu neun Professorinnen
jeweils 20.000 Euro allein durch den Sockelbetrag zur
Verfiigung gestellt werden konnen, kénnte an den
Kunsthochschulen und anderen kleinen” Fachhoch-
schulen nicht einmal eine Professorin in dieser Form
unterstiitzt werden.

Es zeigt sich, dass die Mittel vielfaltig eingesetzt wer-
den. Allerdings wird zugleich deutlich, dass die Hoch-
schulen bei der Verwendung des Sockelbetrags kei-
nen Fokus auf die Gleichstellungsarbeit im Bereich
der Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung
legen. Lediglich die Hochschule Rhein-Waal nennt in
ihrer Riickmeldung einen explizit auf diese Beschaf-
tigtengruppe ausgerichteten Workshop. Gleichzeitig
schliefden viele Projekte im Bereich Vereinbarkeit und
einige andere Veranstaltungen auch die Beschaftigten
in Technik und Verwaltung ein.

7.2 MONETARE ANREIZSYSTEME ZUR REALISIERUNG VON GLEICHSTELLUNG

Monetdre Anreizsysteme stellen eines der vier im
Gender-Report 2016 identifizierten gendergerechten
Finanzierungsmodelle dar, das von den Hochschulen
in NRW zur Forderung von Gleichstellung genutzt
wird. Hiervon ist die leistungsorientierte Mittelver-
teilung (LOM) eines der auch in NRW verbreiteten
Steuerungsinstrumente (vgl. Kortendiek et al. 2016:
220ff.). Dabei ist allerdings zu beachten, dass die LOM
des Landes NRW einen Parameter Gleichstellung bei
der Mittelvergabe an die Hochschulen berticksich-
tigt, dieser jedoch nicht zwangsldufig bei der internen
LOM, d. h. bei der Mittelvergabe innerhalb der Hoch-
schulen, angewendet wird. Dieses Unterkapitel gibt
einen Uberblick, welche Hochschulen eine leistungs-
orientierte Mittelvergabe intern praktizieren und
welchen Stellenwert dem Parameter ,Gleichstellung”
hierbei zukommt. Dartiber hinaus werden weitere
Varianten monetdarer Anreizsysteme sowie Frauen-
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forderprogramme mit einer Anreizkomponente
vorgestellt, die zur Geschlechtergerechtigkeit an den
Hochschulen beitragen kénnen.

7.2.1 Leistungsorientierte Mittelvergabe
innerhalb der Hochschulen

Im Rahmen der Finanzierung der Hochschulen ver-
gibt das Land NRW 20 % der Gesamtzufuhrungen in
Form eines Leistungsbudgets, das sich nach verschie-
denen Indikatoren richtet: (1) dem Parameter Lehre
(Absolvent_innen), (2) dem Parameter Forschung
(Drittmitteleinnahmen) und dem Parameter Gleich-
stellung (Professuren), wobei die Berechnungen der
Indikatoren fir die Fachhochschulen und Universi-
taten gesondert erfolgen. Der Indikator Gleichstellung
fliefst fiir beide Hochschultypen mitje 10 % in die Ver-
teilung ein. Zur Berechnung wird die Anzahl ,der Pro-
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Tab. B 7.1: Ubersicht tber die interne leistungsorientierte Mittelvergabe (LOM) an nordrhein-westfalischen Hochschulen nach

Hochschulart

Anzahl
Hochschulen

Hochschulart

Universitaten 14
Fachhochschulen 16
Kunsthochschulen 6
Alle Hochschulen 36

an Hochschulen

Interne LOM

davon mit davon davon ohne
Gleichstellungs- Gleichstellungs- Gleichstellungs-
indikator indikator in indikator

Planung
9 5 2 2
10 6 1 3
0 ¢) ) ¢
19 11 3 5

Quelle: Befragung der NRW-Hochschulen 2018 (Stand 31.08.2018). Da die Kunstakademie Disseldorf nicht an der Befragung teilgenommen hat, ergibt sich: alle Hochschulen n = 36;

fessorinnen einer Hochschule an den Professorinnen
aller Hochschulen des gleichen Typs in NRW” (MKW
NRW 2019a: 4) gemessen. Daruber hinaus werden fur
die einzelne Hochschule Professorinnen in den soge-
nannten MINT-Fichern mit dem Faktor 2,5 gewichtet.
Somit wird der Gleichstellungsauftrag, verstanden als
Erhohung des Professorinnenanteils an den Hoch-
schulen, in der LOM des Landes NRW berticksichtigt.
Zu beachten ist, dass einige Hochschulen von der LOM
des Landes ausgenommen sind*. Dies sind die Kunst-
hochschulen, die FernUniversitdt Hagen, die Deutsche
Sporthochschule Koéln, die im Rahmen des Fachhoch-
schulaufbaus gegriindeten Fachhochschulen Hamm-
Lippstadt, Rhein-Waal und Ruhr West sowie die Hoch-
schule fur Gesundheit Bochum.

Unabhdangig davon kénnen die Hochschulen interne
LOM-Systeme implementieren und entsprechend ei-
nen Teil ihrer Mittel an die Fakultdten oder Fachbe-
reiche und zentralen Einrichtungen nach leistungs-
abhangigen Kriterien vergeben. Im Folgenden sollen
diese internen Budgetierungsmechanismen an den
Hochschulen beleuchtet werden. Anhand der Ruck-
meldungen der Hochschulen ist direkt festzustellen,
dass mit 19 der 37 Hochschulen des Landes NRW et-
was mehr als die Halfte eine interne LOM eingefiihrt
hat. Dabei unterscheiden sich die von den Hoch-
schulen angegebenen Gruinde fir eine Nichtbertick-
sichtigung einer internen LOM sehr: Die Deutsche
Sporthochschule Koln, die von der LOM des Landes
ausgenommen ist, verweist darauf, dass es fur sie
als ,1-Fakulaten-Hochschule” keinen Sinn ergebe,
auf diese Weise Mittel zu verteilen. Die Hochschule

%6 Hierzu zdhlen die FernUniversitdt Hagen aufgrund ihrer Sonderposition
als Fernuniversitat, die Deutsche Sporthochschule K6In durch ihre spe-
zifische Ausrichtung auf eine Disziplin, die ,jungen’ Hochschulen Hoch-
schule Hamm-Lippstadt, Hochschule Rhein-Waal, Hochschule Ruhr West
und Hochschule ftir Gesundheit Bochum aufgrund ihres geringen Alters
und alle Kunsthochschulen.

Kunsthochschulen n = 6.

Hamm-Lippstadt nennt ihr junges Alter und sieht sich
,noch im Aufbau begriffen”. Zudem ist auch sie von
der LOM des Landes ausgenommen. Viele Kunsthoch-
schulen verweisen ebenfalls auf diese Sonderposition,
aufgrund derer sie nicht in die LOM des Landes inte-
griert sind. Die TU Dortmund lehnt dagegen eine LOM
zugunsten einer bedarfsorientierten Mittelvergabe ab,
bei der auch Bedarfe fir Gleichstellungsmafinahmen
angemeldet werden konnen.

Nutzung des Parameters Gleichstellung

Von den 19 Hochschulen mit einer internen LOM be-
ziehen elf Hochschulen den Parameter Gleichstellung
bei der Verteilung ihrer Mittel ein. Die Universitat
Bonn gibt an, einen Parameter Gleichstellung in ihre
bestehende LOM einzufithren, und die Universitat
Bochum sowie die Hochschule Rhein-Waal wollen bei
der fiir 2019 geplanten Einfiihrung einer LOM Gleich-
stellung als einen Indikator aufnehmen. Sieben der elf
Hochschulen, die in ihrer internen LOM einen Para-
meter Gleichstellung aufgenommen haben, gewich-
ten ihn wie die Landes-LOM mit 10 %. Die Ausgestal-
tung des jeweiligen Parameters variiert jedoch nach
Hochschule. Hier geben nur die Hochschule Bochum,
die Fachhochschule Dortmund und die Fachhoch-
schule Stidwestfalen an, das Verfahren des Landes
NRW eins zu eins zu iibernehmen.

Von einem mehrstufigen Verfahren zur Ermittlung
des ,Gleichstellungsparameters” berichtet die Hoch-
schule Disseldorf. In einem ersten Schritt werden aus
dem 10 %-Anteil der internen LOM Pramien an die
Fachbereiche ausgezahlt. Dabei handelt es sich um
Pramien flr Neuberufungen von Professorinnen, fiir
entfristete Neueinstellungen von wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Lehrkréften fiir besondere Auf-
gaben sowie fur Entfristungen derselben mit Pramien
in Hohe von 15.000 Euro (bzw. 5.000 Euro fir Entfris-
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tungen). Die verbliebenen Mittel werden anhand der
Anteile an Professorinnen und entfristeten wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Lehrkraften fir be-
sondere Aufgaben an die Fachbereiche verteilt. Dieser
Fokus sowohl auf Neueinstellungen als auch auf Ent-
fristungen von weiblichen Hochschulbeschaftigten
im Kontext einer internen LOM ist laut der Antworten
der Hochschulen einmalig in NRW.

Ebenfalls auf die Messung von Veranderungen ausge-
richtet ist das Anreizsystem an der Universitdt Pader-
born. Neben der Beachtung von Frauenanteilen bei den
Professuren, Promotionen und Absolvent_innen wer-
den die Steigerungsraten von Frauenanteilen bei den
Professuren, Promotionen und dem wissenschaftlichen
Personal in die LOM einbezogen. Damit wird ein stdr-
kerer Blick auf die Entwicklungen an den Fakultdten
gelegt und sich nicht auf den Status quo beschrankt.

Die Universitdten Bielefeld und Miinster beschreiben
in ihren Fragebogen die interne LOM als Teil eines
komplexen Verteilungskonzepts der finanziellen
Mittel in der Hochschule. Dabei beschrankt sich die
Universitat Minster zur Bestimmung der Gleichstel-
lungskomponente auf die jeweilige ,Promotionsquote
von Frauen in Relation zur fachspezifischen Promo-
tionsquote des Landes NRW” und konzentriert sich
damit auf eine Ebene der wissenschaftlichen Qualifi-
zierungsphase. Wohingegen die Universitdt Bielefeld
neben dem ,Anteil der Doktorandinnen” auch ,die
Anzahl der Professorinnen” in ihre Berechnung inte-
griert. Ebenfalls auf zwei Qualifikationsebenen fir die
Bertcksichtigung einer Gleichstellungsperspektive in
der LOM agiert die RWTH Aachen, die daftr jedoch
die Frauenanteile des wissenschaftlichen Personals
und der Absolvent_innen mit fachspezifischen NRW-
Quoten in Beziehung setzt. Im Vergleich zu den tbri-
gen Hochschulen werden die beiden Frauenanteile als
zwel getrennte Parameter von insgesamt funf LOM-
Parametern angerechnet.

Auf die Einbeziehung aller Statusgruppen aus dem
Wissenschaftsbereich sind die Hochschule Ruhr
West und die Universitdt Duisburg-Essen ausgerich-
tet. Wahrend Erstere die ,Anzahl der Studentinnen,
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Professo-
rinnen” als einen Parameter in die Berechnungen der
internen LOM einbezieht, stiitzt sich die Universitat
Duisburg-Essen starker auf die jeweiligen Abschlisse,
da sie die ,Absolventinnen, Promovendinnen und
Professorinnen” als Berechnungsgrundlage anftihren.
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Zudem ist auffallig, dass hier nicht der Vergleich zu
den fachspezifischen Frauenanteilen in NRW gezogen
wird, sondern die Frauenanteile ins Verhaltnis zu den
gesamtuniversitdren Zahlen gesetzt werden. Dabei
werden, wie auch in der LOM des Landes NRW, Ge-
wichtungen der Fachgruppen zugunsten der Natur-
und Ingenieurswissenschaften vorgenommen.

Die meisten Komponenten bezieht die Technische
Hochschule Ostwestfalen-Lippe in die Berechnung des
Parameters Gleichstellung ein, den sie ,als wichtiges
Instrument in Prozessen des Gender Mainstreaming”
beschreibt. Dafiir werden sechs Grofien herangezo-
gen, namlich die Frauenanteile bei den Professuren,
den Lehrbeauftragten, den wissenschaftlichen Mitar-
beiter_innen, den Student_innen, den Student_innen
im 1. Fachsemester und den Absolvent_innen.

Problemstellungen der Leistungsorientierten
Mittelvergabe

Insgesamt lasst sich festhalten, dass sich die Ausgestal-
tung des Parameters Gleichstellung im Rahmen der
internen LOMs der Hochschulen in NRW auf verschie-
denen Ebenen unterscheidet und sich bisher kein spe-
zifisches Finanzierungskonzept zur Berticksichtigung
von Gleichstellungsaspekten durchgesetzt hat. Doch
auch Hochschulen, die trotz einer internen LOM Ab-
stand von einem Parameter Gleichstellung nehmen,
weisen auf Schwachpunkte einer solchermafien vor-
genommenen Gender-Finanzierung hin. So bemangelt
die Universitat Wuppertal in ihrer Riickmeldung die
geringe ,Steuerungswirksamkeit” durch einen Para-
meter, der lediglich 10 % der Kriterien fiir die LOM
ausmacht. Durch eine Verrechnung mit den prozentual
hoherwertigen Parametern wiurde ,Gleichstellung”
monetdr kaum ins Gewicht fallen. Deswegen hat sich
die Universitdit Wuppertal dafiir entschieden, einen
festen ,Budgetanteil in Hohe von 1 % des Fakultats-
haushalts fiir Gleichstellungszwecke” zu binden. Die
Fachhochschule Aachen beschreibt einen Parameter
fur Gleichstellung als nicht zweckmaf3ig fur ihr tber-
wiegend ingenieur-/naturwissenschaftliches Profil,
da eine Verteilung zugunsten der beiden Fachberei-
che mit ,eine[r] grofdere[n] weibliche[n] Ausgangsge-
samtheit” stattfinden wiirde.

Andem internen Prozess der Verteilung der LOM sind -
neben der Hochschulleitung - im Wesentlichen fuinf
Akteur_innen beteiligt: der Senat, der Hochschulrat,
die zentrale Verwaltung in Form von Dezernaten,
Stabsstellen und Kommissionen, die Fakultaten und
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Fachbereiche sowie die zentrale Gleichstellungsbe-
auftragte. Am umfassendsten geht hierbei die Uni-
versitat Dusseldorf vor, die alle diese Akteur_innen
einbezieht. In den meisten der 19 Hochschulen mit
einer internen LOM beschrankt sich die Beteiligung
allerdings auf zwei bis drei dieser genannten Gruppen.
Dabei wird in den Riickmeldungen der Hochschulen
bei 12 Hochschulen eine Beteiligung der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten explizit herausgestellt.
Zudem ist sie an vier Hochschulen (RWTH Aachen,
Universitat Duisburg-Essen, Universitdt Siegen und
Westfalische Hochschule) indirekt durch die Beteili-
gung des Senats als beratendes Mitglied in den Prozess
integriert. Lediglich an der Hochschule Bochum und
der Fachhochschule Minster ist die Beteiligung der
zentralen Gleichstellungsbeauftragten am Prozess der
LOM nicht aus den Riickmeldungen ersichtlich.

7.2.2 Monetdre Anreizsysteme im weiteren Sinne

Im Folgenden werden weitere monetdre Anreizsys-
teme an den Hochschulen in NRW vorgestellt. Dabei
wird sich an der Kategorisierung entlang der Modelle
des Gender-Reports 2016 orientiert (Kortendiek et al.
2016:217). Da jedoch auch eine Vielzahl an Mafénah-
men aus dem Bereich der Frauenférderprogramme
Anreizkomponenten beinhalten und die Trennlinie
mitunter nicht klar zu ziehen ist, wird im Anschluss
an die monetdren Anreizsysteme im engeren Sinne
auch auf Frauenforderprogramme mit einer Anreiz-
komponente eingegangen.

Neben der leistungsorientierten Mittelvergabe ist die
Verteilung von Finanzen anhand von abgeschlosse-
nen Ziel- und Leistungsvereinbarungen ein Ubliches
Vorgehen, um monetdre Anreizsysteme an Hochschu-
len zu implementieren (vgl. Blome et al. 2013: 1911f.).
So verweist bspw. die Universitit zu Koln auf die
Ziel- und Leistungsvereinbarungen, die u. a. fir den
,Bereich Gender” alle zwei Jahre zwischen Rektorat
und Fakultaten abgeschlossen werden. Auch die Uni-
versitat Paderborn hat Zielvereinbarungen mit einem
Gleichstellungsbezug eingefiihrt, deren ,Gegenstand
[...] Ziele zur Steigerung des Frauenanteils an Pro-
fessuren, am sonstigen wissenschaftlichen Personal
und an den Promotionen” sind.

Als zweite Form der monetdren Anreizsysteme sind
Anreizsysteme zur Steigerung des Professorinnenan-
teils zu fassen. Hierunter fallen die bereits erwahnten
Instrumente der Universitdt Bochum und der Univer-

sitat Paderborn: In Bochum werden die Wissenschaft-
lerinnen direkt finanziell geférdert und in Paderborn
erhélt die jeweilige Fakultdt zusatzliche Gleichstellungs-
mittel, insofern sie den Professorinnenanteil steigert.

Dartiber hinaus bestehen an den Hochschulen zahl-
reiche finanzielle Forderformate, die der klassischen
Frauenforderung zuzuordnen wdren, aber trotzdem
eine Anreizkomponente aufweisen. Am haufigsten
wurden in den Rickmeldungen der Hochschulen
,Gleichstellungspreise” genannt, durch die Gleichstel-
lungsmafinahmen an den Fakultdten zentral finan-
ziert werden konnen. An funf Universitaten (Bielefeld,
Bochum, Koéln, Miinster, Wuppertal) ist ein solches
Programm eingerichtet worden.

Die RWTH Aachen hat bereits im Jahr 2012 im Rahmen
ihres Zukunftskonzepts II eine Quote eingefiihrt, nach
der 30 % der Personalmittel fiir Frauen verausgabt wer-
den missen. ,Bei Nicht-Erfillung der Quote fliefden die
Mittel in einen Frauenfordertopf, woraus insgesamt sie-
ben Wissenschaftlerinnen Mittel erhalten haben.” Uber
eine Fortfilhrung dieses Verfahrens in der Exzellenz-
initiative III sei noch nicht bestimmt worden.

Einige Hochschulen nennen Angebote, die Positionen
von Frauen in Gremien und Amtern fordern. So be-
steht an der Fachhochschule Aachen und der Robert
Schumann Hochschule Diisseldorf die Moglichkeit fir
dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, aus zentralen
Gleichstellungsbudgets unterstitzt zu werden. Aufser-
dem will die Robert Schumann Hochschule das ,En-
gagement im Bereich Gleichstellung” ihrer Mitglieder
fordern, indem personelle Entlastung und Tagungs-
teilnahmen tber Anreize finanziert werden. Auf einer
institutionellen Ebene werden an der Universitat Bie-
lefeld Fakultdten mit der Finanzierung einer halben
wissenschaftlichen Mitarbeiter_innenstelle ausge-
stattet, wenn sie eine Dekanin wéahlen.

Eine Verglitung in Hohe von 30.000 Euro erhalten
die Fakultdten und zentralen Einrichtungen an der
FernUniversitdt Hagen, wenn ,sie erfolgreich gleich-
stellungsfordernde Mafinahmen umsetzen und ihre
selbst gesetzten Ziele erreichen”. Nach den eigenen
Angaben profitieren an der Fachhochschule Bielefeld
diejenigen Fachbereiche, die Gleichstellungsmafinah-
men umsetzen, von Fordermitteln, bspw. aus dem
Professorinnenprogramm 1II. Insgesamt geben sechs
Hochschulen in den Rickmeldungen an, dass die
Gleichstellungsarbeit durch Gelder aus dem Professo-
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rinnenprogramm gestiitzt wird und so u. a. Projekte
an den Fakultdten und Fachbereichen gefordert wer-
den konnen.

Die Universitdt Bielefeld bietet eine halftige Finanzie-
rung einer Gender-Gastprofessur an, um Lehre und
Forschung der Geschlechterforschung in den jeweili-
gen Fakultdten zu unterstiitzen. Ebenfalls einen An-
reiz zur Entwicklung von Lehr- und Forschungspro-
jekten bietet die Fachhochschule Dortmund, indem
sie einen dafiir vorgesehenen ,Anreiztopf der Gleich-
stellungskommission” eingerichtet hat.

Auch die zweite (Nachwuchsforderung) und dritte
Saule (Forderung von Gender-Denominationen) des
Landesprogramms flr geschlechtergerechte Hoch-
schulen fallen in den Bereich der Frauenforderung
mit Anreizkomponente. Hier verweisen die FernUni-
versitat Hagen, die Universitdt zu Kéln und die Fach-

7.3 Resiimee

Die Einbeziehung von Gender-Gerechtigkeit in die
haushalterischen Prozesse variiert an den einzel-
nen Hochschulen sowohl hinsichtlich des Umfangs
als auch der Vorgehensweise. Auch die beiden aus-
fiihrlich dargestellten fiskalischen Steuerungsinst-
rumente - der Sockelbetrag und die interne LOM -
weisen grundsatzlich verschiedene Wirkweisen
auf. Ersteres wird als Grundlagenfinanzierung von
Gleichstellungsarbeit an alle Hochschulen des Lan-
des NRW vergeben und ist dabei nicht an Voraus-
setzungen gekntpft. Entsprechend kann dadurch
Planungssicherheit geschaffen werden, insbesondere
fir auf Dauer angelegte Mafinahmen. Das zweite In-
strument jedoch beinhaltet einen Wettbewerbscha-
rakter zwischen den verschiedenen Institutionen an
der Hochschule und die Zuweisung ist an Leistungen
dieser einzelnen Bereiche gekniipft. So kdnnen Ar-
gumente geschaffen werden, um den Fakultdten und
Fachbereichen Gleichstellungsarbeit nahezulegen.

Hinsichtlich des Sockelbetrags ist festzustellen, dass
er sich in der Praxis tiberaus gut bewdhrt hat. Der
Einsatz der Mittel kann je nach Bedarf hochschul-
spezifisch eingesetzt und den Bedingungen der je-
weiligen Hochschule gerecht werden. Somit wird
eine Vielfalt an Mafinahmen ermdglicht, die den
Hochschulangehorigen zugute kommt. Dabei wird
aber auch augenscheinlich, dass nahezu keine spe-
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hochschule Bielefeld auf deren Bedeutung fiir die
hochschulischen Gleichstellungspolitiken.

Schliefdlich bieten Hochschulen ihren Fakultdten,
Fachbereichen und zentralen Einrichtungen die Mog-
lichkeit, aus zentralen Haushalsmitteln Gelder fir de-
zentrale Gleichstellungsmafinahmen zu beantragen.
Je nach Hochschule kann dies durch einen ,Strategie-
etat” (Universitdt Bielefeld), einen ,Finanzfonds zur
Umsetzung des gesetzlichen Gleichstellungsauftrags”
(Universitdt zu Koln) oder generell eine ,bedarfsori-
entierte Mittelverteilung” (TU Dortmund) organisiert
sein. Zum Teil werden diese Mittel nach Vorschlag
der zentralen Gleichstellungsbeauftragten (Fachhoch-
schule Bielefeld) oder ,unter Einbeziehung der Gleich-
stellungskommission” (Robert Schumann Hochschu-
le Disseldorf) verteilt oder direkt tber ein Budget
der zentralen Gleichstellungsbeauftragten verwaltet
(Universitat Miinster, Westfédlische Hochschule).

zifischen Mafdnahmen fiir Mitarbeitende in Technik
und Verwaltung durch den Sockelbetrag finanziert
werden, wodurch die Bediirfnisse einer grofden Gruppe
der Hochschulbeschaftigten kaum beachtet werden.

Die Verfahren der internen LOM variieren beim
Parameter Gleichstellung zwischen den einzelnen
Hochschulen, ndmlich ob er besteht bzw. wodurch
er bestimmt wird. Die elf Hochschulen mit einem
entsprechenden Parameter haben verschiedene Ver-
fahren, Daten und Gewichtungen gewdhlt, um zu
bestimmen, welchen Organisationseinheiten mehr
leistungsorientierte Mittel zur Verfiigung gestellt wer-
den. Als wesentliche Indikatoren fur die Berechnung
der Parameter sind Promotionen, Vergleichsquoten,
Steigerungsraten und Entfristungen zu nennen. Doch
bleibt festzustellen, dass acht Hochschulen eine inter-
ne LOM durchfiihren, ohne den Aspekt Gleichstellung
in irgendeiner Form einzubeziehen. Dies wird z. T. mit
einer Kritik am System der LOM verbunden, wonach
Gleichstellungsaspekte nur eine geringe Auswirkung
auf die Verteilungsmechanismen der LOM hatten.

Dariiber hinaus nutzen die Hochschulen weitere
Anreizsysteme und insbesondere Frauenforderpro-
gramme mit Anreizkomponente, um Gleichstellung
in haushalterische Prozesse zu integrieren. Neben
Ziel- und Leistungsvereinbarungen erfreuen sich in-
nerhochschulische Wettbewerbe fiir Gleichstellungs-
preise einer grofden Beliebtheit.
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8 GLEICHSTELLUNG UND ENTGELTTRANSPARENZ

Im Folgenden wird die Bedeutung des Gesetzes zur
Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und
Mannern (Entgelttransparenzgesetz; EntgTranspG),
das am 06.Juli 2017 in Kraft getreten ist, fiir die Hoch-
schulen in NRW beleuchtet.”” Es wird dargelegt, wie
die Hochschulen das EntgTranspG bewerten sowie ob
und auf welche Weise das Gesetz in die Praxis tber-
fihrt wird. Dartiber hinaus werden Mafinahmen vor-
gestellt, die die Hochschulen tiber die Anwendung des
Gesetzes hinaus zur Forderung der Entgeltgleichheit
ergreifen.

Das EntgTranspG verpflichtet Arbeitgeber_innen
nach § 6 Abs. 2 dazu, Mafinahmen zu ergreifen, die
ihre Beschaftigten vor Benachteiligungen wegen des
Geschlechts in Bezug auf das Entgelt schiitzen. Kern
des Gesetzes sind in erster Linie Auskunfts- und Pri-
fungsverfahren tiber die gezahlten Entgelte und nicht
Mafsnahmen zur Durchsetzung von Entgeltgleichheit.
Insofern ist das Gesetz ein Transparenzgesetz. Trans-
parenz will das Gesetz mittels eines individuellen Aus-
kunftsanspruchs tiber das Entgelt einer gleichen oder
gleichwertigen Tatigkeit herstellen (BMESFJ 2017).
Dieser Anspruch ist jedoch beschrankt auf Betriebe mit
mehr als 200 Beschéftigten (§ 12 Abs. 1 EntgTranspG).
Faktisch konnen deshalb lediglich 32 % aller Be-
schaftigten einen individuellen Auskunftsanspruch
geltend machen. Dies entspricht 0,7 % aller Betriebe
(Baumann et al. 2019: 3; vgl. auch Frodermann et al.
2018). Aufierdem fallen aufgrund der foderalen Ge-
setzgebungsstrukturen alle Landesbeamt_innen aus
dem Geltungsbereich des Gesetzes heraus (§ 5 Abs. 2
EntgTranspG), sodass das Gesetz an den Hochschulen
NRWs nur fur Tarifbeschaftigte gilt. Neben der indivi-
duellen Auskunftspflicht werden den Arbeitgeber_in-
nen der Privatwirtschaft Priifverfahren auf freiwilliger
Basis vorgeschlagen, um zu analysieren, ob in ihrem
Betrieb gegen das Gebot der Entgeltgleichheit ver-
stofien wird. Diese freiwilligen Priifverfahren richten
sich allein an private Arbeitgeber_innen mit ,in
der Regel mehr als 500 Beschaftigten” (§ 17 Abs. 1
EntgTransG). Auch die Berichtspflicht zu Gleichstel-
lung und Entgeltgleichheit gilt nach § 21 EntgTranspG
ausschliellich fiir private Arbeitgeber_innen mit
mehr als 500 Beschéftigten, die dem Handelsgesetz-
buch unterliegen. Das EntgTranspG enthdlt also vor

37 Ausfiihrlich beantwortet Teil C die Fragen nach Umfang und Ursachen
geschlechterbezogener Verdienstunterschiede an den Hochschulen in
NRW.

allem Regelungen, die die Privatwirtschaft betreffen
und weniger die Hochschulen als Kérperschaften des
offentlichen Rechts. Dariiber hinaus ist bei allen drei
Komponenten zur Herstellung von Entgelttransparenz
zu beachten, dass fiir tarifvertragliche Entgeltregelun-
gen nach § 4 Abs. 5 EntgTranspG eine Angemessen-
heitsvermutung gilt, sodass ,Tatigkeiten, die aufgrund
dieser Regelungen unterschiedlichen Entgeltgruppen
zugewiesen werden, [...] nicht (als) gleichwertig an-
gesehen” werden und dementsprechend einer Uber-
prifung entzogen sind.

Vor diesem Hintergrund wird das EntgTranspG viel-
fach kritisch beurteilt. Zwar begrifien gleichstel-
lungs- und gewerkschaftspolitische Akteur_innen die
Intention des Gesetzgebers, den Rechtsanspruch auf
gleiches Entgelt fir Frauen und Mdnner bei gleicher
oder gleichwertiger Arbeit tatsachlich durchzusetzen
(vgl. BuKoF 2018a; DGB 2017; DJB 2017) sowie die
durch das EntgTranspG vorgenommene Uberfithrung
von Definitionen und zentralen Begriffen (u. a. glei-
che und gleichwertige Arbeit) aus dem europaischen
in das deutsche Recht (DJB 2017). Die konkrete Aus-
gestaltung des Gesetzes wird jedoch zumindest am-
bivalent, mitunter gar kontraproduktiv beurteilt: So
falle das Gesetz deutlich hinter den urspriinglichen
Gesetzesentwurf des BMFSFEJ aus dem Jahr 2015 zu-
rick, der u. a. verbindliche und zertifiziert wirksame
Entgeltprifverfahren fiir die Betriebe vorsah und den
Gewerkschaften zudem die Moglichkeit eines Ver-
bandsklagerechts einrdumen wollte. Der Deutsche
Juristinnenbund bezweifelt deshalb ebenso wie der
DGB, dass das gegenwartige Gesetz den Grundsatz
.gleiches Entgelt fur gleiche oder gleichwertige Tatig-
keiten’ tatsdchlich verwirklichen hilft (DGB 2017; DJB
2016, 2017). Es stelle bestenfalls Transparenz in Bezug
auf die betrieblichen Entgeltstrukturen her.

Die Kritik richtet sich erstens an die eingeschrankte
Auskunftspflicht der Arbeitgeber_innen, die nicht
umfassend alle Entgeltbestandteile einschliefit und
zudem individuell konzipiert ist und keine Mdglich-
keit der Verbandsklage vorsieht. Zweitens ist die An-
gemessenheitsvermutung hinsichtlich tarifvertrag-
licher Regelungen ein zentraler Kritikpunkt, da diese
sowohl aufgrund ihrer inhaltlichen Ausgestaltung
durch die Tarifpartner_innen als auch in der jeweils
konkreten betrieblichen Umsetzung zu Entgeltdis-
kriminierungen fithren konnen. Drittens werden die
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freiwilligen Prifverfahren als wirkungslos kritisiert,
da fur diese keinerlei Standards definiert werden. Dies
fihre moglicherweise dazu, dass Arbeitgeber_innen
nicht-zertifizierte, unwirksame Prifmethoden wéah-
len, die im schlimmsten Fall sogar dafiir sorgten, dass
die Rechtsanspriiche der von Entgeltungleichheit
betroffenen Beschaftigten erldschen (vgl. Pfarr 2018;
DJB 2017; DGB 2017).

Dass das Gesetz bislang wenig Wirkung entfaltet, zei-
gen Ergebnisse der WSI-Betriebsrdtebefragung 2018
zur Umsetzung des EntgTranspG (Baumann et al.
2019). So haben bislang lediglich 12 % der befragten
Betriebe Aktivitdten zur Umsetzung ergriffen. Wird
nur die Branche der offentlichen Dienstleistungen,
Erziehung und Gesundheit betrachtet, so liegt die
Quote sogar nur bei 11 % (Baumann et al. 2019: 5f.).
Setzen Arbeitgeber_innen jedoch Mafinahmen um,
die darauf zielen, gute Beschdftigungsbedingungen si-
cherzustellen, so erhéht dies die Wahrscheinlichkeit,
dass zugleich konkrete Schritte zur Umsetzung des
EntgTranspG unternommen werden (Baumann et al.
2019: 8ff.). Auf dieser Basis empfehlen Baumann et al.
(2019: 20) eine Verschadrfung der bisherigen Regelun-
gen, die u. a. eine verpflichtende Priifung der betrieb-
lichen Entgeltstrukturen sowie eine Abkehr von der
grundsatzlichen Annahme der Diskriminierungsfrei-
heit von Tarifvertragen sowie der darauf basierenden,
konkret vorgenommenen Eingruppierungen umfasst.
Auch die von der Bundesregierung in Auftrag gege-
bene erste Evaluation des EntgTranspG regt u. a. eine
Uberprifung der Angemessenheitsvermutung tarif-
licher Eingruppierungen sowie eine Prazisierung des
Begriffs der gleichwertigen Arbeit an (Dermanowski
etal.2019: 123ff.).

Mit Blick auf die Hochschulen kritisiert auch die Bun-
deskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten an Hochschulen (BuKoF) die Ausgestaltung
des Gesetzes, da fur die Hochschulen lediglich der
individuelle Auskunftsanspruch der Tarifbeschaftig-
ten zur Anwendung komme. Die Landesbeamt_innen
fallen nicht unter das Gesetz und die freiwilligen Be-
richts- und Uberprifungsverfahren entfallen eben-
falls (vgl. BuKoF 2018a). Zudem befindet die BuKoF,
dass die Wahrnehmung des individualisierten Aus-
kunftsrechts aufgrund der hohen Verbreitung von
befristeten Arbeitsverhdltnissen an den Hochschu-
len besonders schwierig sei und aufgrund fehlender
Sanktionsmoglichkeiten faktisch wirkungslos blei-
be. Problematisch erscheint aus der Perspektive der
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BuKoF auch, dass ,Lehrbeauftragte, Hilfskrafte und
Werkauftragnehmer*innen” tiberhaupt nicht durch
das Gesetz erfasst werden. Aufgrund dieser Einschran-
kungen stellten ,weibliche unbefristet beschaftigte
Fihrungskréfte” die einzige Gruppe dar, die an den
Hochschulen von dem Gesetz potenziell profitiere
(BuKoF 2018a). Die mittelbare Entgeltdiskriminierung
durch das Gesetz, die an den Hochschulen gerade durch
die unterschiedliche Bewertung und Eingruppierung
gleichwertiger Tatigkeiten (,z. B. Sekretdrinnen versus
Handwerker, Bibliothekarinnen versus Ingenieure”)
entstehe, gerate iberhaupt nicht in den Blick (BuKoF
2018a). Aufgrund der Angemessenheitsvermutung
von Eingruppierungen kénnten die verschiedenen
Gruppen mithilfe des vorliegenden Gesetzes jedoch
gar nicht miteinander verglichen werden, da Priafun-
gen lediglich innerhalb der gleichen Entgeltgruppe
vorgenommen werden durfen. Als weitere Hurde
erweise sich ein Geschlechterbias auf der Ebene der
Arbeitsbewertung, da ,viele Anforderungen weiblich
konnotierter Arbeitspldtze (z.B. psychosoziale Kom-
petenz, Beeintrachtigungen durch Arbeitsunterbre-
chungen und Arbeitsbedingungen) im Tarifvertrag
tberhaupt nicht bewertet werden” (BuKoF 2018a).
Hinzu komme eine unterschiedliche Eingruppierung
von Beschaftigten an den Fachhochschulen und
Universitdten, obwohl die gleichen tarifvertraglichen
Grundlagen bestehen. Die BuKoF (2018a) emp-
fiehlt daher den Gleichstellungsakteur_innen an
den Hochschulen, das zertifizierte Prifverfahren EG-
Check anzuwenden, um die Entgeltgleichheit an den
Hochschulen zu tiberprifen und zu verbessern.”®

Im Folgenden wird analysiert, wie die Hochschulen
den Umsetzungsprozess des EntgTranspG gestaltet
haben und ob und wie an den Hochschulen selbst
Mafinahmen und Regularien implementiert sind, die
auf eine Forderung der Entgeltgleichheit abzielen.

* Beim EG-Check handelt es sich um ein Instrumentarium zur Pri-
fung der Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern. Vgl. www.
eg-check.de/ [Zugriff am 10.01.2019]. Laut WSI-Betriebsréatebefragung
2018 hat lediglich ein gutes Drittel der befragten Betriebe in den letzten
zwei Jahren (also z. T. noch vor der Verabschiedung des EntgTranspG) die
eigenen Entgeltstrukturen Uberprift. Dabei hat eine grofle Mehrheit
der Betriebe eigene Priifverfahren angewendet. Externe Priifverfahren
(EG-Check oder Logib D) oder von privaten Beratern entwickelte exter-
ne Prifverfahren spielen mit insgesamt knapp 10 % nur eine marginale
Rolle. In etwa der Halfte der befragten Betriebe nimmt der Betriebsrat
im Rahmen seiner Beteiligung bei personellen Einzelmafinahmen des
Arbeitgebers (u.a. Einstellungen oder Versetzungen) standardmaéfiig
die Frage einer etwaigen Benachteiligung von Frauen beim Entgelt auf
(Baumann et al. 2019).
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8.1 UMSETZUNG DES ENTGELTTRANSPARENZGESETZES

Bislang haben insgesamt sechs Hochschulen (drei
Universitaten und drei Fachhochschulen) konkrete
Mafénahmen zur Implementierung des EntgTranspG
ergriffen, weitere sechs Hochschulen (drei Universita-
ten, eine Fachhochschule und zwei Kunsthochschu-
len) planen solche Mafsnahmen. Finf Hochschulen
(vier Kunsthochschulen und zwei Fachhochschulen)
fallen aufgrund ihrer geringen Grofie nicht unter das
Entgelttransparenzgesetz, die Ubrigen Hochschulen
planen auch keine Mafinahmen (vgl. Tab. B 8.1).

Wie einleitend geschildert, betrifft die Hochschulen,
sofern sie mehr als 200 Tarifbeschaftigte haben, al-
lein die Umsetzung des individuellen Auskunftsan-
spruchs. Den Ruckmeldungen zufolge lagen bislang
(Stand 31.08.2018) nur an wenigen Hochschulen in-
dividuelle Auskunftsanfragen vonseiten der Beschaf-
tigten vor - etwa an der Fachhochschule Bielefeld, wo
Auskunftsersuche von Beschéftigten tber die Perso-
nalrate gestellt werden kénnen. Zudem bietet dort die
zentrale Gleichstellungsbeauftragte auf Anfrage Be-
ratung und Information tber Moglichkeiten, die sich
fiir Mitarbeiter_innen aus dem Gesetz ergeben. Eben-
so hat die Universitdat Minster nicht nur bereits ein
Verfahren zur Erfillung des Auskunftsverlangens eta-
bliert, sondern auch erste Auskunfte erteilt. Die RWTH
Aachen verhandelt derzeit eine Dienstvereinbarung
mit den Personalraten, die Zustandigkeiten fiir die Er-
teilung von Auskinften nach dem Gesetz regeln wird,
und auch an der Universitdt Bochum werden derzeit
konkrete Verfahrenswege und -modelle erarbeitet.
Die Universitdt Bonn hat schon mit den Personalra-
ten vereinbart, eingehende Anfragen federfihrend
durch das Personalmanagement bearbeiten zu lassen.
An der Technischen Hochschule Ostwestfalen-Lippe
befasst sich ein hochschultibergreifender Arbeitskreis
mit der Thematik und deren Umsetzung. Die Fern-
Universitat Hagen hat ebenfalls ein Verfahren fir den
Umgang mit Auskunftsersuchen entwickelt.

Die Universitdt Dusseldorf gibt an, die beteiligten
Fachabteilungen tiber das Gesetz informiert zu ha-
ben. An der Folkwang Universitat der Kiinste hat eine
entsprechende Schulung der Leitung der Personal-
abteilung stattgefunden, sodass derzeit, ebenso wie
an der Hochschule fiir Musik und Tanz Koln, Hand-
lungsempfehlungen zur Umsetzung der erforderlichen
Mafénahmen erarbeitet werden. Die Fachhochschule
Minster steht mit mehreren Hochschulen im Aus-

tausch und hat an einem Webinar zum Thema ,Ent-
gelttransparenzgesetz” teilgenommen. Die Beant-
wortung etwaiger Anfragen wurde in Absprache mit
der Gleichstellungsbeauftragten vorbereitet (u. a.
die Bildung der Vergleichsgruppen). Die Hochschule
Hamm-Lippstadt setzt das EntgTranspG um und er-
teilt Auskunfte ,entsprechend der Regelungen”. An
der Universitat Duisburg-Essen wird derzeit durch
das Sachgebiet Personalangelegenheiten des wissen-
schaftlichen Mittelbaus sowie der Beschaftigten in
Technik und Verwaltung eine Information fiir alle Be-
schaftigten zu ihrem Auskunftsanspruch entwickelt.

Andere Hochschulen, wie bspw. die Universitat
Wuppertal, die Fachhochschule Dortmund, die Tech-
nische Hochschule Koln, die Hochschule Duisseldorf,
die Fachhochschule Stidwestfalen oder die Westfali-
sche Hochschule, sehen keine Notwendigkeit, geson-
derte Mafinahmen zur Umsetzung des Auskunfts-
rechts zu ergreifen. An der TU Dortmund erteile das
Dezernat Personal und Recht ,dem gesetzlichen An-
spruch entsprechend Auskunft”. Ahnlich ist auch das
Procedere an der Kunstakademie Munster. An der
Deutschen Sporthochschule Koéln haben die Perso-
nalrate der Verlagerung der Auskunftspflicht auf die
Hochschule als Arbeitgeberin zugestimmt. Dartiber
hinaus halt die Deutsche Sporthochschule Koln keine
weiteren Mafsnahmen fir erforderlich.

Einige Hochschulen thematisieren die Schwéchen des
EntgTranspG. So gibt etwa die Fachhochschule Dort-
mund an, ,sich zum Gesetz dufSerst zuriickhaltend” zu
verhalten. Zugleich verweist sie auf die Schwierigkei-
ten der Gleichstellungsbeauftragten, auf der Grund-
lage des Gesetzes zu handeln, da die Vergleichsgruppen
innerhalb einer Entgeltgruppe klein seien:

,Eventuelle Ungerechtigkeiten bei der Einteilung in
Entgeltgruppen wdren nur durch die Betrachtung von
gleichwertiger Arbeit’ zu erreichen, dieses ist aber nicht
Bestandteil des Gesetzes.”

Ahnlich dufert sich auch die Universitét Bielefeld: Sie
merkt kritisch an, dass das Gesetz an den Hochschu-
len als tarifgebundene offentliche Arbeitgeber_innen
seine intendierte Wirkung der Tendenz nach verfehle:

JFiir die Beantwortung eines Auskunfisverlangens
wdre es ausreichend, auf den Tarifvertrag und die

Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 31



8 GLEICHSTELLUNG UND ENTGELTTRANSPARENZ

Tab. B 8.1: Umsetzung des EntgTranspG und Maftnahmen zur Forderung von Entgeltgleichheit an nordrhein-westfalischen Hochschulen

Hochschulart MaBnahmen zur Umsetzung des EntgTranspG MaBnahmen zur Herstellung von Entgeltgleichheit
Universitat
RWTH Aachen [ ] X
U Bielefeld X [ J
U Bochum [ ) X
U Bonn X
TU Dortmund X
U Duisburg-Essen [ ]
U Dusseldorf X
FernU Hagen
DSHS Koln X
U Kéln X
U Munster
U Paderborn X bad
U Siegen X
U Wuppertal X
9 - 1 4
Alle Universitaten 21,4 0/30 21,4 0/3 57,1 0/3 64,3 0/3 7.1 % 28,6 %
Fachhochschule
FH Aachen X
FH Bielefeld X
HS Bochum X
HS fur Gesundheit ) X
FH Dortmund X X
HS Dusseldorf X X
HS Westféalische X X
HS Hamm-Lippstadt X
FH Stdwestfalen X X
HS Rhein-Waal X X
TH KéIn X X
HS Niederrhein X X
TH Ostwestfalen-Lippe [ ] X
HS Ruhr West (-) X
FH Munster
HS Bonn-Rhein-Sieg X
Alle Fachhochschulen 21,4 0/3 7.1 o/: 71,4 10/(: 25,0 0/1: 0,0 v/(: 75,0 10/?
Kunsthochschule
HS fur Musik Detmold (=) X
Robert Schumann HS Dusseldorf )
Folkwang U der Kiinste [ ] X
HS fur Musik und Tanz Kéln [ ] X
Kunst-HS fur Medien KoIn -) X
Kunstakademie Munster (-) X
Kunstakademie Dusseldorf k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A.
Alle Kunsthochschulen 0 2 0 ! 0 >
0,0 % 100 % 0,0 % 16,7 % 0,0 % 83,3 %
6 6 18 14 1 21
Alle Hochschulen
20,0 % 20,0 % 60,0 % 38,9 % 2,8 % 58,3 %

Quelle: Befragung der NRW-Hochschulen Sommer 2018 (Stand 31.08.2018). Da die Kunstakademie Disseldorf nicht an der Befragung teilgenommen hat, ergibt sich: alle Hoch-
schulen n = 36; alle Kunsthochschulen n = 6. Beztiglich der MaBBnahmen im Sinne des EntgTranspG sind die Hochschule fir Gesundheit Bochum, die Hochschule Ruhr West, die
Robert Schumann Hochschule Diisseldorf, die Hochschule fiir Musik Detmold, die Kunsthochschule fir Medien K6In sowie die Kunstakademie Mtinster aufgrund der geringen
Beschéftigtenzahlen nicht vom EntgTranspG betroffen. Daher ergibt sich fiir die linke Tabellenseite: alle Hochschulen n = 30, alle Fachhochschulen n = 14, alle Kunsthochschulen n = 2.

Ja @ In Planung X Keine Mafinahmen

&
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Eingruppierung zu verweisen. Zudem besteht im Kon-
text des Auskunftsverlangens bei der Bildung von Ver-
gleichsgruppen eine Beschrinkung auf die eigene Ent-
geltgruppe, was in Bezug auf geschlechterspezifische
Eingruppierungen nicht aussagekrdftig ist. Diskrimi-
nierungen werden von den Gleichstellungsbeauftragten

hdufig schon in der Eingruppierung selbst bzw. noch
einen Schritt vorher in der Festlequng der fiir die Ein-
gruppierung relevanten Tatigkeitsmerkmale durch die
Tarifvertragsparteien wahrgenommen. In diesen Fdllen
hilft der Auskunftsanspruch nach dem Entgelttranspa-
renzgesetz natiirlich nicht weiter.”

8.2 FORDERUNG DER ENTGELTGLEICHHEIT

Dartiber hinaus wurden die Hochschulen befragt,
ob sie weitere Mafdnahmen zur Férderung von Ent-
geltgleichheit ergreifen und welche dies sind. Eine
Mehrheit der befragten Hochschulen (21 von 36)
ergreift keine solchen konkreten Mafinahmen und
plant dies auch nicht fir die Zukunft. Dies gilt insbe-
sondere fur die Fach- und Kunsthochschulen. Wah-
rend eine Mehrheit der Universitaten (neun von 14)
die Entgeltgleichheit fordern, trifft dies nur auf ein
Viertel (vier von 16) Fachhochschulen und auf eine
Kunsthochschule zu (vgl. Tab. B 8.1).

Sofern die Hochschulen begriinden, weshalb sie kei-
ne Mafnahmen zur Forderung von Entgeltgleichheit
ergreifen, steht im Mittelpunkt der Argumentation,
dass sie hierfiir keine Notwendigkeit erkennen. So
erlautert etwa die RWTH Aachen, dass ,in Abstim-
mung mit den Personalraten keine Mafinahmen
fur erforderlich gehalten (werden), da die RWTH ein
tarifgebundener Arbeitgeber ist und nach dem maf3-
geblichen Tarifvertrag (TV-L) sich die Entgeltgruppe
und die Erfahrungsstufe und damit das Entgelt nach
Qualifikation, Tatigkeiten, Berufserfahrung und kon-
kreter Auswahlsituation richtet, sodass es keine Be-
nachteiligungen wegen des Geschlechts gibt”. Hier
wird die Anwendung tarifvertraglicher Regelungen
unmittelbar mit einer Verwirklichung von Entgelt-
gleichheit gleichgesetzt. Ein dhnliches Argument
vertritt auch die Deutsche Sporthochschule Koln.

Fir die Robert Schumann Hochschule Dusseldorf
sind sowohl die tarifvertraglichen Vorgaben fur die
Eingruppierung als auch die entsprechenden Rege-
lungen fur Zulagen und Pramien ,eindeutig bzw.
zwingend und schliefien somit geschlechterbedingte
Ungleichheiten im Entgelt bei gleichen oder gleich-
artigen Tatigkeiten von vornherein aus”. Dement-
sprechend seien ,Mafsnahmen, die auf die Forderung
von Entgeltgleichheit hinwirken, [...] im Geltungs-
bereich des TV-L entbehrlich”. Auch die Hochschule fir
Musik Detmold hélt - abgesehen von der Problematik

der Leistungsbeziige im Rahmen der W-Besoldung -
die tarif- bzw. besoldungsrechtlichen Vorgaben fiir
ausreichend und spezifische Mafinahmen zur Her-
stellung von Entgeltgleichheit fur entbehrlich; die
Kunstakademie Munster spricht davon, dass durch
die Anwendung tarifrechtlicher Regelungen ,eine
Entgeltbenachteiligung ausgeschlossen” werde. Die
Universitdt Bochum weist zudem darauf hin, dass
,[d]ie Zustdndigkeit fiir eine Anderung der Tarif-
merkmale [...] beim Arbeitgeberverband (AdL)" liege
und nicht bei ihr selbst. Die Folkwang Universitat
der Kiinste gibt an, dass die Anwendung der gesetz-
lichen Grundlagen des Arbeits- und des Antidiskri-
minierungsrechts in Verbindung mit der Gremien-
beteiligung sowie der Einhaltung tarifvertraglicher
Regelungen ,einer Forderung/Beibehaltung der
Entgeltgleichheit” entspreche. Ahnlich sieht auch
die Hochschule Rhein-Waal durch die Einhaltung
tarifvertraglicher Regelungen sowie die Beteiligung
von Personalrat und Gleichstellungsbeauftragter
die Entgeltgleichheit gewahrt. Einige Hochschulen,
etwa die Fachhochschule Bielefeld oder die Folk-
wang Universitdt der Kunste, sehen die Beteiligung
der Gleichstellungsbeauftragten an allen relevanten
Prozessen (u.a. Stellenausschreibungen, Einstel-
lungsverfahren, Hohergruppierungen, Ubertragung
von Tatigkeiten etc.) als Mafnahme zur Férderung
von Entgeltgleichheit an - auch wenn diese Vorge-
hensweise lediglich der Einhaltung der bestehenden
gesetzlichen Vorgaben entspricht.

Andere Hochschulen hingegen beurteilen die bis-
herigen rechtlichen Regelungen zur Verwirklichung
von Entgeltgleichheit als nicht ausreichend. Die von
diesen Hochschulen ergriffenen Mafinahmen fiir Ent-
geltgleichheit ihrer Beschaftigten unterscheiden sich
in ihrer Reichweite und bezuglich ihrer Zielgruppen:
Mithilfe von Priif-Zertifikaten und Controlling-Ver-
fahren schaffen die Hochschulen (interne) Transpa-
renz und zugleich die Basis flr zielgerichtete Maf3-
nahmen zur Verwirklichung von Entgeltgleichheit.
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Solche Mafinahmen beziehen sich zum einen auf die
Personalrekrutierung und -entwicklung und zum
anderen auf die Leistungsvergltungen in der W-Be-
soldung sowie im Tarifrecht. Die tariflichen Entgelt-
strukturen sollen diskriminierungsfrei gestaltet wer-
den. Nach Ansicht der Gleichstellungsakteur_innen
an den Hochschulen stellen dabei insbesondere die
Fragen der diskriminierungsfreien Bewertung von
Tatigkeiten - als Basis fiir die tarifliche Eingruppie-
rung - sowie von Leistung - als Grundlage fur die
Gewahrung von Zulagen - wichtige Stellschrauben
dar, wenn es darum geht, Entgeltgleichheit zu ver-
wirklichen.

8.2.1 Herstellung von Transparenz mithilfe von
Zertifikaten und Controlling-Verfahren

Die FernUniversitat Hagen hat sich im Jahr 2016 als
bundesweit erste Hochschule am EG-Check-Verfah-
ren beteiligt und ist hierflir mit einem Zertifikat der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes ausgezeichnet
worden. Zudem setzt die FernUniversitdt auf eine
Sensibilisierung der Leitungsebene und bietet den
Dezernaten an, sich zum Thema Entgelttransparenz
fortzubilden. An der Universitat Bielefeld wird der-
zeit im Rahmen der Fortschreibung des MTV-Gleich-
stellungsplans die Beteiligung am EG-Check-Verfah-
ren diskutiert, da die Hochschule die Umsetzung des
EntgTranspG allein nicht als zielfiihrend ansieht, um
tatsachliche Entgeltgleichheit herzustellen.

Die Hochschule Bonn-Rhein-Sieg strebt eine Zerti-
fizierung mit dem Total-E-Quality-Pradikat an. Im
Rahmen des vergangenen Frauenforderrahmenplans
hatte die Gleichstellungsbeauftragte der Hochschule
fiir die Mitarbeiter_innen im MTV-Bereich sowie fir
die wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen den Gender
Pay Gap berechnet. Im Jahr 2019 soll zudem ein
systematischer Vergleich der Leistungs- und Beru-
fungszulagen von Professorinnen und Professoren
vorgenommen werden. Auch die Hochschule Bo-
chum untersucht nach eigenen Angaben, ob es bei
den Zulagen ,Indizien fir Ungleichbehandlungen
zwischen Frauen und Mdannern gibt’, und verweist
ansonsten auf die Umsetzung des AGG. An der Uni-
versitdt Siegen ist ebenfalls eine Initiative zur Uber-
prufung der Vergleichbarkeit von Leistungsbeziigen
von Professor_innen im Entstehen. Diese geht auf die
Professorinnen, die Mitglied in der Gleichstellungs-
kommission sind, zurtick.
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8.2.2 Personalrekrutierung und -entwicklung

Die Fachhochschule Miunster hat den gesamten Per-
sonalauswahlprozess standardisiert, sodass Rahmen-
bedingungen und Auswahlkriterien fiir alle Bewer-
ber_innen vereinheitlicht wurden. Zudem wurde eine
Richtlinie fir die Personalgewinnung verabschiedet,
die sich am Grundsatz des OTM-Recruitment orien-
tiert (open, transparent and mertit-based recruit-
ment). Diese stelle sicher, dass die Auswahlverfahren
transparent und fair gestaltet sind und nach Leis-
tungs- und Befdhigungskriterien entschieden werde.

Die Fachhochschule Aachen sieht ihre Personalent-
wicklungsmafinahmen als einen Baustein zur Siche-
rung von Transparenz sowie einer ,chancengerechten
Entgeltstruktur”. An der Universitat zu Koln wurden
im Juli 2018 Leitlinien fiir gute Beschaftigungsbe-
dingungen fur den wissenschaftlichen Nachwuchs
verabschiedet. Dabei geht die Universitat davon aus,
dass diese Mafdnahmen ,sowohl unmittelbar als auch
mittelbar zu einer Minimierung der Entgeltbenach-
teiligung (auch) von Frauen” beitragen. Die konkret
beschlossenen Regelungen betreffen u. a. die Zusage,
Master-Absolvent_innen grundsétzlich nach dem
TV-L E13 zu beschéftigen, sodass eine Beschaftigung
als wissenschaftliche Hilfskraft ,so weit wie mdglich
vermieden” werde. Ebenso sind ldngere Vertrags-
laufzeiten fur Promovend_innen sowie ein Beschaf-
tigungsumfang von mindestens 50 % verankert. Zu-
gleich geht die Universitdt zu Kéln davon aus, dass die
Anwendung des TV-L und der beamtenrechtlichen
Vorgaben die Beschaftigten der Hochschule grund-
satzlich vor einer Entgeltbenachteiligung aufgrund
des Geschlechts schiitzt.

Die FernUniversitdt Hagen hat im Oktober 2017 neue
Richtlinien zur Beschaftigung von Hilfskradften, Fach-
mentor_innen sowie wissenschaftlichen Online-Tu-
tor_innen verabschiedet, die das Entgeltgleichheitsge-
bot sowie Transparenzanforderungen berticksichtigen.
An der Universitat Bonn gelten einheitliche Regula-
rien und Vergutungssatze fur die Hilfskréfte, die in
den Richtlinien fir die Beschéftigung und Verglitung
wissenschaftlicher und studentischer Hilfskrafte fest-
gelegt sind. Die Hochschule Bonn-Rhein-Sieg will -
sofern eine Verstetigung der Hochschulpaktmittel aus
Bund und Land erfolgt - etwaige bevorstehende Ent-
fristung von wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen
und MTV-Beschaftigten geschlechtergerecht vorneh-
men und diesen Prozess durch die zentrale sowie die
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dezentralen Gleichstellungsbeauftragten begleiten
lassen. Die Universitat Dusseldorf setzt neben den
Regelungen aus dem Tarifvertrag auch den Kodex
,Gute Arbeit an NRW-Hochschulen” um.”

Die Universitdt Siegen weist darauf hin, dass Eingrup-
pierungen an den Hochschulen in festen Gruppen,
Laufbahnen und Stufen entsprechend der Tatigkeits-
beschreibung und des Dienstalters erfolgen:

,Entgeltgerechtigkeit muss daher bei der Bewertung der
Titigkeiten innerhalb der Hochschule ansetzen. Das be-
deutet insbesondere eine Uberpriifung und gegebenen-
falls eine Hohergruppierung von ,typisch weiblichen’
Positionen, insbesondere in den Sekretariaten.”

Hierfiir setzt sich an der Universitdt Siegen seit mehr
als finf Jahren das Netzwerk Hochschulsekretariat
ein: Es wurden Muster-Tatigkeitsbeschreibungen fur
Eingruppierungen entwickelt, die betroffenen Kolleg-
innen zur Uberprifung ihrer Bingruppierung aufge-
fordert sowie Antrage auf Hohergruppierung einge-
reicht. Obwohl bislang keine zentralen Regularien zur
Forderung der Entgeltgleichheit vorliegen, fihrt die
Universitét Siegen fortlaufend statistische Daten tber
Positionen, Befristungen und Umfang von Stellen und
untersucht diese auch nach dem Merkmal Geschlecht.
Diese Uberprufung der Tatigkeitsdarstellungen im
Tarifbereich soll auch in Zukunft fortgesetzt werden.

Die Universitat Bielefeld hat im MTV-Gleichstellungs-
plan Mafinahmen mit dem Ziel verankert, das geltende
Tarifrecht zu einer diskriminierungsfreieren Entgelt-
ordnung weiterzuentwickeln. Dies sei jedoch bislang
,nicht im angestrebten Mafie erfolgreich” gewesen,
sodass die Hochschule derzeit hauptsachlich auf Per-
sonalentwicklungsmafinahmen fir Frauen setze.
Auch die Universitit Wuppertal nutzt ,detaillierte
Gleichstellungspldne” und Fortbildungen, um ,Rah-
menbedingungen fir Entgeltgleichheit” zu schaffen.
An der TU Dortmund arbeitet eine ,Dienstposten-AG”
zum Thema Entgeltgleichheit, bestehend aus Mitglie-
dern der Universitdtsleitung und der Personalverwal-
tung sowie dem Personalrat, die dazu beitragen soll,

* Der Vertrag Uber gute Beschdftigungsbedingungen fiir das Hoch-
schulpersonal” geht auf § 34a HG zurtick. Erarbeitet wurde der Rah-
menvertrag durch das Wissenschaftsministerium sowie Vertreter_innen
der Hochschulen und des Landespersonalrats. Vgl. https://www.mkw.
nrw/hochschule/hochschulen-in-nrw/rahmenvertrag-fuer-gute-
beschaeftigungsbedingungen/ [Zugriff am 21.11.2018]. Mit Inkrafttreten
des verdnderten Hochschulgesetzes zum 01.10.2019, wurde der Paragraf
allerdings gestrichen.

,Transparenz und Gleichbehandlung” zu gewdahrleis-
ten. Auch die TU Dortmund erachtet die Entgeltstruk-
turen durch den TV-L als ,weitgehend vorgegeben”.
Niedrige Eingruppierungen bei Frauen (und Mannern)
resultierten haufig aus einem nicht vollstandig aus-
geschopften Potenzial der Beschaftigten, weshalb die
TU im Rahmen der Personalentwicklung ,Fort- und
Weiterbildungsmoglichkeiten anbietet, die eine be-
rufliche Entwicklung férdern” sollen. TU Dortmund
und Universitdit Wuppertal setzen hier u. a. auf den
H2-Lehrgang, der sich an alle tarifbeschaftigten Mit-
arbeiter_innen im MTV-Bereich richtet und fiir Auf-
gaben des gehobenen Dienstes qualifiziert.** Auch
die Universitat Duisburg-Essen erarbeitet derzeit ein
Mafsnahmenpaket zur Entgeltgleichheit im MTV-
Bereich. Ein entsprechender Entwurf der Gleichstel-
lungskommission soll im Herbst 2018 dem Senat vor-
gelegt werden. Zugleich fungiert die stellvertretende
Gleichstellungsbeauftragte fiir den Bereich MTV als
Sprecherin der BuKoF-Kommission ,Mitarbeiterinnen
in Technik und Verwaltung”.

8.2.3 Vergabe von Leistungszulagen nach Tarif
und bei Professuren in der W-Besoldung

Einige Hochschulen tberpriifen zudem ihre Vergabe
von Leistungszulagen auf etwaige Verstofde gegen das
Entgeltgleichheitsgebot und nutzen hierfir die Aus-
gestaltung von Vergaberichtlinien und Controlling-
Verfahren.*

Neben den Leistungsbeziigen im Rahmen der W-Be-
soldung sieht die Universitit Munster insbesondere
bei den Leistungspramien und -zulagen fiir Tarifbe-
schaftigte und Beamt_innen in der A-Besoldung das
Potenzial fur eine mogliche Entgeltbenachteiligung.
Um bei der Vergabe Ungleichbehandlungen u.a.
wegen des Geschlechts vorzubeugen, regeln an der
Universitdt Munster Richtlinien ,sowohl das Verfah-
ren als auch die Kriterien fiir die Vergabe“”. Zudem ist
ein Monitoring-Verfahren institutionalisiert, sodass
die Universitatsleitung, die Personalvertretungen, die
Gleichstellungsbeauftragte und die Schwerbehinder-
tenvertretung jahrlich Informationen tber die Verga-
be der Pramien und Zulagen erhalten, die bei Bedarf
erortert werden. Die Universitdit Miinster erstellt zu-

40 Vgl. hierzu die Informationen des Weiterbildungstragers: https://
www.weiterbildung.uni-muenster.de/zertifikatsstudiengaenge/h2-
qualifizierungslehrgang/ [Zugriff am 19.11.2018].

41 Die Vergabeverfahren von Leistungsbeziigen werden ausfiihrlich in
Teil C dieses Reports erlautert.
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dem einen sogenannten ,Equal Pay-Bericht” tber die
Gehalter der Professor_innen. Dieser geht der Hoch-
schulleitung und der Gleichstellungsbeauftragten zu
und wird auf einer Rektoratssitzung diskutiert. Derzeit
ergdben sich hieraus keine Hinweise auf einen Gender
Pay Gap. Die Universitat zu Koln nimmt derzeit eine
Analyse des Gender Pay Gaps auf der Ebene der Pro-
fessor_innen vor, ,die vor allem auch die nicht tarif-
lich geregelten Leistungszulagen in den Blick nimmt".
Die Ergebnisse sollen dazu genutzt werden, MafSnah-
men zu konzipieren bzw. weiterzuentwickeln, um
Entgeltgleichheit zu gewahrleisten.

Auch die Universitdten Duisburg-Essen und Bonn
geben an, Richtlinien fir die Vergabe von Leistungs-
beztigen und Funktionsleistungsbeziigen entwickelt
zu haben. An der Fachhochschule Bielefeld ist im
Gleichstellungsrahmenplan ein Auskunftsrecht der
Gleichstellungsbeauftragten iber die Verglitung von
Professor_innen verankert.

8.3 Resiuimee

Es zeigt sich, dass die Hochschulen sehr unter-
schiedlich mit dem EntgTranspG sowie mit dem
Entgeltgleichheitsgebot umgehen: Ein Blick auf
die Umsetzung des EntgTranspG an den Hochschu-
len bestatigt die Kritik gleichstellungspolitischer
Akteur_innen an der Ausgestaltung des Gesetzes:
Lediglich tarifbeschéaftigte Hochschulangehorige
werden von dem Gesetz erfasst und an den Hoch-
schulen kommt allein die Komponente des Aus-
kunftsersuchens zur Anwendung. Immerhin finf
Hochschulen fallen aufgrund ihrer geringen Grofie
tberhaupt nicht unter das Gesetz. Zudem verhin-
dert die Angemessenheitsvermutung der tarif-
vertraglichen Regelungen eine Uberpriifung von
Eingruppierungen. Insofern wird das Potenzial
des Gesetzes zur Verbesserung der Entgeltgleich-
heit in einigen Ruckmeldungen der Hochschulen
sehr kritisch gesehen. Lediglich ein knappes Drittel
der Hochschulen hat Mafinahmen zur Umsetzung
des EntgTranspG ergriffen oder plant diese fiir die
Zukunft. Hier sind in erster Linie Regelungen zur
Umsetzung von Auskunftsersuchen zu nennen, die
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Die Universitdt Siegen hat in Bezug auf die W-Be-
soldung einen Mindeststandard fiir die Ausstattung
neu berufener Professor_innen definiert, der insbe-
sondere die Personal- und Sachausstattung betrifft.
Besoldungszusagen fur Neuberufene wirden ,nach
geschlechterunabhangigem Standard” festgesetzt und
umfassen einen ,Mindestbetrag bei unbefristeten/be-
fristeten Berufungsleistungsbeziigen — mit der Mog-
lichkeit der Entfristung bei Erfullung von fachbezoge-
nen individuellen Zielvereinbarungen”.

Die Richtlinie der Hochschule fir Musik Detmold
fir die Leistungsbezlige der Professor_innen sieht
die Moglichkeit eines Beschwerdeverfahrens unter
Einsetzung einer Schlichtungskommission vor. An
der Universitadt Paderborn ist geplant, die Zielverein-
barungen mit Professor_innen zukiinftig transpa-
renter zu gestalten und die Vergabe von individuel-
len Leistungsbeziigen einem Gender Controlling zu
unterziehen.

bislang von den Beschéftigten allerdings nur sparlich
nachgefragt werden.

Viele Hochschulen sehen hingegen keinerlei Not-
wendigkeit, gleichstellungspolitisch fir Entgelt-
gleichheit aktiv zu werden: Sie erachten die tarif-
und beamtenrechtlichen Vorgaben flir ausreichend
und setzen deren Umsetzung mit der Verwirklichung
von Entgeltgleichheit gleich. Andere Hochschulen
entwickeln Mainahmen, um Entgeltgleichheit trotz
der heterogenen Beschaftigungsverhdltnisse an den
Hochschulen zu beférdern. Zentrale Stellschrauben
zur Verwirklichung von Entgeltgleichheit sind die
Leistungskomponenten der (W-)Besoldung und der
Gehalter sowie die Eingruppierungen insbesondere
der Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung. Bis-
lang hat lediglich die FernUniversitdt Hagen ihre
Entgeltordnung systematisch mittels eines Priifver-
fahrens analysiert. Ob und in welchem Ausmaf} tat-
sdchlich geschlechterbezogene Entgeltungleichhei-
ten an den Hochschulen bestehen, ist Gegenstand
von Teil C dieses Berichts.
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lich Professorinnen (z. B. Erziechungswissenschaften,
Germanistik), wahrend in einigen Ingenieur- und
Naturwissenschaften (Elektrotechnik, Physik) die
10-Prozent-Marke noch nicht tberschritten ist. Hin-
zu kommt, dass die Erhohung der Frauenanteile in
mindestens zwei Fachergruppen - Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften sowie Mathematik,
Naturwissenschaften im Zuge der Anderung der
Fachergruppensystematik entstanden ist.

Gender Gap zwischen Studium und Professur

Auch der akademische Qualifizierungsweg inner-
halb der Fachergruppen zeichnet jeweils ein spezi-
fisches Bild des abnehmenden Frauenanteils bei
hoéherer Qualifizierungsstufe. So fallt der Gender Gap
hinsichtlich der Frauenanteile zwischen Studium
und Professur je nach Fachergruppe unterschiedlich
aus: Am grofiten ist er in der Fachergruppe Human-
medizin/Gesundheitswissenschaften, wo einer Zwei-
drittelmehrheit von Studentinnen lediglich ein Fiinf-
tel Professorinnen gegentiibersteht, am geringsten in
den Ingenieurwissenschaften, wo der Professorinnen-

anteil nur neun Prozentpunkte niedriger ausfallt als
der Studentinnenanteil. In Fdchern, in denen die
Promotion eher die Bedeutung eines erweiterten
Studienabschlusses hat (vor allem Humanmedizin
und Mathematik, Naturwissenschaften), sinkt der
Frauenanteil zwischen Studium und Promotion weni-
ger stark, gleichzeitig fallt der Anteil von Frauen im
Mittelbau deutlich geringer aus als im Studium. In
den Geisteswissenschaften und in den Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften findet der Bruch
hingegen zwischen Studium und Promotion statt.
Moglicherweise sind es Strukturen im Mittelbau selbst
oder auch fach- und hochschulspezifische Betreu-
ungskulturen, die den Abschluss einer Promotion ver-
zO0gern oder ganz verhindern. Gerade die Analyse auf
Hochschulebene zeigt, dass es in allen Fachergruppen
eine grofie Spannweite gibt zwischen Universitdten,
die kaum Unterschiede bei den Frauenanteilen an
den Studierenden und den Promovierten aufweisen,
und solchen mit besonders grofien Licken zwischen
Studium und Promotion.

2 GLEICHSTELLUNG - ZUR UMSETZUNG (RECHTLICHER)
INTERVENTIONS- UND STEUERUNGSMASSNAHMEN

Es gehort zu den gesetzlichen Aufgaben der Hoch-
schulen, die tatsdchliche Gleichstellung der Ge-
schlechter in Wissenschaft, Lehre und Forschung
zu verwirklichen. Konkretisiert wird dieser Gleich-
stellungsauftrag u.a. im Landeshochschulgesetz (HG)
und im Kunsthochschulgesetz (KHG) des Landes
Nordrhein-Westfalen. In Teil B des Gender-Reports
wird untersucht, wie die Hochschulen den gleich-
stellungspolitischen Auftrag vor Ort umsetzen und
welche Herausforderungen sie dabei identifizieren.
Neben den Landeshochschulgesetzen fliefd3t auch die
weitere Gleichstellungsgesetzgebung auf Landes-
und Bundesebene - etwa das LGG oder das AGG - in
die Analyse ein. Es wird u.a. untersucht, wie sich die
Forderung der Vereinbarkeit und die Bereitstellung
von Kinderbetreuungsplatzen oder die Umsetzung
der Gleichstellungsquote fir die Besetzung von Pro-
fessuren entwickelt haben. Zugleich werden neue,
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bisher nicht ausreichend beachtete gleichstellungs-
politische Fragestellungen erschlossen. Dies umfasst
die Umsetzung des Entgelttransparenzgesetzes oder
die von den Hochschulen in NRW ergriffenen Maf3-
nahmen gegen sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt. Als Datengrundlage dienen eine schriftli-
che Befragung aller Hochschulen in Tragerschaft des
Landes NRW im Jahr 2018 sowie Datenbankenaus-
wertungen, eigene Erhebungen und Dokumenten-
analysen.

Zusammenfassend werden mit den vorgestellten Maf3-
nahmen und Projekten drei iibergeordnete gleichstel-
lungspolitische Ziele verfolgt, die in der folgenden
Synthese noch einmal beleuchtet werden: (1) Paritat
und Chancengleichheit herstellen, (2) geschlechter-
gerechte Campus- und Wissenschaftskulturen schaf-
fen, (3) Gleichstellung aktiv steuern.
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. ZUSAMMENFASSUNG

2.1 PARITAT UND CHANCENGLEICHHEIT HERSTELLEN

Die Geschlechterverhdltnisse an den Hochschulen
sind trotz aller Gleichstellungsbemuthungen weiterhin
ungleich. Besonders sichtbar wird dies in den geringen
Frauenanteilen auf Professuren und in der ungleichen
Beteiligung von Frauen an den Leitungspositionen
der Hochschulen. Deshalb bleibt es ein vorrangiges
Ziel von Gleichstellungspolitik an den Hochschulen,
hier Paritdt und Chancengleichheit herzustellen.

Geschlechtergerechte Besetzung der Leitungs-
positionen und -gremien

Im Berichtszeitraum ist an den Hochschulen in Tra-
gerschaft des Landes NRW eine leichte Steigerung
der Frauenanteile in Leitungsgremien und -positio-
nen auf rund 32 % zu verzeichnen. Hier setzt sich der
positive Trend vorheriger Jahre fort, auch wenn die
Geschlechterparitdt - bezogen auf alle Leitungsgre-
mien - nach wie vor in weiter Ferne liegt. Lediglich
bei den Hochschulraten, deren Mitglieder mindestens
zur Halfte aus externen Personen bestehen, wird eine
geschlechterparitatische Besetzung erreicht und damit
gleichzeitig die gesetzlich festgeschriebene Gleich-
stellungsquote von 40 % erfiillt. Besonders gering fallt
dagegen der Frauenanteil in den Dekanaten aus, der
im Durchschnitt unterhalb der 20-Prozent-Marke
verbleibt.

Obwohl einige Hochschulen die Herausforderung
beschreiben, Wahlgremien wie den Senat geschlech-
tergerecht zu besetzen, machen die deutlich héheren
Frauenanteile sichtbar, dass geschlechtergerechte
Verfahrensweisen auch bei Listenwahlen moglich
sind. Zudem warnen einige Hochschulen, dass sich
die Befristungspraxis im akademischen Mittelbau
negativ auf die Bereitschaft zum Engagement in
den Selbstverwaltungsgremien auswirkt. Auch dies
beglinstigt eine ungleiche Beteiligung von Frauen
und Mdnnern an Leitungsaufgaben und Gremien-
verantwortung, da Wissenschaftlerinnen ohne Pro-
fessur im Vergleich zu ihren Kollegen seltener eine
Dauerstelle innehaben und haufiger befristet beschaf-
tigt sind. Vor diesem Hintergrund wiirde sich eine ge-
schlechtergerecht ausgestaltete Entfristungsoffensive
positiv auf die Beteiligung von Wissenschaftlerinnen
an Leitungsfunktionen und -gremien der Hochschu-
len auswirken und zugleich dazu beitragen, den indi-
rekten Gender Pay Gap im wissenschaftlichen Mittel-
bau zu reduzieren.

Die grundlegende Problematik, die von den Hoch-
schulen in Bezug auf eine geschlechterparitatische
Besetzung von Gremien und Leitungspositionen for-
muliert wird, steht in engem Zusammenhang mit
dem Absinken des Frauenanteils im Verlauf der Qua-
lifizierungs- und Karrierestufen in der Wissenschatft.
Denn der nach wie vor geringe Professorinnenanteil
von lediglich 25,2 % fiihrt dazu, dass Hochschulleh-
rerinnen durch ihre starkere Beteiligung an Leitungs-
gremien und -positionen im Vergleich zu ihren Kolle-
gen uberdurchschnittlich belastet werden. Nicht alle
Hochschulen kompensieren diese starkere Belastung
der Professorinnen durch die Bereitstellung zusatz-
licher Ressourcen, wie z.B. eine wissenschaftliche
Hilfskraft, oder die Reduzierung des Lehrdeputats.
Zugleich geht nicht jede Position mit einem Zuwachs
an Entscheidungsmacht und Prestige einher, der die
verknappten Zeitressourcen fir Forschen und Publi-
zieren aufwiegt. Deshalb schatzen die Professorinnen
selbst ihre starkere Einbindung in Leitungsfunktionen
und -gremien nicht uneingeschrankt als attraktiv ein.
Diesem Dilemma kann letztlich nur durch eine Stei-
gerung des Frauenanteils auf Professuren begegnet
werden. Der paritdtischen Besetzung von Professuren
kommt vor diesem Hintergrund eine Schlisselfunk-
tion fir eine geschlechtergerechte Beteiligung von
Frauen an den Entscheidungsprozessen der Hoch-
schulleitung und in den Gremien der demokratischen
Selbstverwaltung der Hochschulen zu.

Gleichstellungsquoten und -ziele bei der Berufung
auf Professuren

Seit der Einfihrung der Gleichstellungsquote im Jahr
2014 haben mit Ausnahme von vier Hochschulen
mittlerweile fast alle Universititen und Fachhoch-
schulen fachergruppenspezifische Berufungsquoten
verabschiedet. Einige Hochschulen befinden sich
nach Ablauf von drei Jahren bereits im Evaluations-
und Neubestimmungsprozess der Quoten.

Es zeigt sich allerdings, dass die Quoten je nach Fa-
chergruppe sehr stark variieren. So wurden in den
Geistes- und Sozialwissenschaften Berufungsquoten
nahe der Paritdt verabschiedet, wahrend sie in den
Natur- und Technikwissenschaften nicht selten
unterhalb der 25-Prozent-Marke liegen und damit —
bei formaler Beachtung der Gleichstellungsquote -
den durchschnittlichen Frauenanteil auf Professuren
in NRW deutlich unterschreiten. Vor diesem Hinter-
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grund bedarf es auf landespolitischer Ebene einer
kritischen Diskussion der Gleichstellungs- und Lei-
tungsakteur_innen dartiber, ob Zielquoten von weit
unter 25 Prozent Uberhaupt gleichstellungsférdernd
wirken kénnen. Zudem ist zu fragen, welche Alter-
nativen zum Kaskadenmodell fiir Fachbereiche mit
einem sehr geringen Frauenanteil entwickelt werden
konnen, um die Anzahl von Professorinnen effektiv
und nachhaltig zu erhéhen.

Dabei ist — auf der Grundlage der Gender-Reporte -
auch eine Ergebniskontrolle der verabschiedeten
Gleichstellungsquoten notwendig, die nicht nur
das Erreichen der jeweils verabschiedeten Ziel-
quoten prift, sondern auch die Hohe der jeweils
verabschiedeten Zielquoten evaluiert. Dabei sollte die
Einfihrung von rechtlichen Sanktionen in Betracht
gezogen werden. Denn auch einige gleichstellungs-
politische Akteur_innen an den Hochschulen kri-
tisieren die fehlende Sanktionsfestigkeit der Gleich-
stellungsquoten nach § 37a HG. Einige Hochschulen
begegnen dem bereits proaktiv, indem sie eigenstan-
dig interne finanzielle Anreize zum Erreichen der

Zielquoten setzen und den Prozess der Festsetzung
von Zielquoten modifizieren, um anspruchsvolle(re)
Quoten zu verabschieden. Dennoch schétzen es ge-
rade gleichstellungspolitisch engagierte Hochschulen
als negativ ein, dass weder das Verfehlen noch die Ver-
abschiedung unambitionierter Gleichstellungsquoten
gesetzliche Konsequenzen nach sich ziehen.

Die Entwicklung an den Kunsthochschulen ist ins-
gesamt positiv zu bewerten. Eine Mehrheit der Hoch-
schulen hat mittlerweile Gleichstellungsziele nach
§ 30a KHG formuliert und der Professorinnenanteil
an den Kunsthochschulen ubersteigt prozentual
die Frauenanteile bei den Professuren an den Uni-
versitdten und Fachhochschulen. Aus einer gleich-
stellungspolitischen Perspektive erweist sich die
Differenzierung zwischen Gleichstellungszielen und
Gleichstellungsquoten nach HG und KHG jedoch als
nicht nachvollziehbar, sodass eine Angleichung der
gesetzlichen Grundlage und die Einfihrung verbind-
licher Gleichstellungsquoten auch fiir die Kunsthoch-
schulen geboten scheint.

2.2 GESCHLECHTERGERECHTE CAMPUS- UND WISSENSCHAFTSKULTUREN SCHAFFEN

Geschlechterverhaltnisse sind Gesellschaftsverhaltnis-
se und insofern auch an den Hochschulen in Alltags-,
Fach- und Wissenschaftskulturen prasent. Dem muss
Gleichstellungspolitik an den Hochschulen Rechnung
tragen und den Weg fur eine geschlechtergerechte
Campus- und Wissenschaftskultur ebnen.

Vereinbarkeit: Familie und Hochschule

Die Forderung der Vereinbarkeit von Familie, Wissen-
schaft, Beruf und Studium gehort zu den Kernthemen
von Gleichstellungsarbeit an den Hochschulen in
Nordrhein-Westfalen. Dabei decken sich Gleichstel-
lungsarbeit und Vereinbarkeit jedoch nicht vollstandig
und beide lassen sich nicht auf das jeweils andere
reduzieren.

An den meisten Hochschulen werden Mafinahmen
zur Forderung von Vereinbarkeit durch die Familien-
servicebiiros koordiniert und lokal verankert. Hier-
bei wird eine Erweiterung des Verstandnisses von
Familie und Vereinbarkeit sichtbar, denn neben der
Kinderbetreuung ruckt auch Pflegeverantwortung
vermehrt ins Blickfeld. Im Vergleich zum letzten
Berichtszeitraum wurden die Angebote insgesamt
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leicht ausgebaut. Auch die Verstetigungsprozesse
setzen sich fort. Trotz dieser Tendenz ist der Grund-
satz ,Dauerstellen fiir Daueraufgaben” in Bezug auf
die Familienservicebiiros noch nicht an allen Hoch-
schulen verwirklicht. Weiterhin sind einige Fami-
lienservicebtiros und die von ihnen angebotenen
Serviceleistungen projektfinanziert, sodass dort eine
langfristige und strukturelle Verankerung und Siche-
rung dieser Angebote aussteht.

Die Zahl der angebotenen Kinderbetreuungspldtze an
Hochschulen hat sich insgesamt leicht erhéht. Hierbei
werden Hochschulen in privater sowie in ¢ffentlicher
Tragerschaft des Landes oder Bundes betrachtet. Den
starksten Anstieg verzeichnen Angebote im Bereich
der Kurzzeit-, Notfall- und Ferienbetreuung. Auf der
Grundlage aktueller Erhebungen ist jedoch weiterhin
davon auszugehen, dass insbesondere der Bedarf an
einer Ganztagsbetreuung fir Kinder bis zu drei Jah-
ren das an den Hochschulen verfligbare Platzangebot
deutlich tibersteigt.

Um diesen Bedarfen gerecht zu werden, ist es erfor-
derlich, Angebote zur Vereinbarkeit von Familie,
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Studium und Beruf bei der Grundfinanzierung der
Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW zu be-
riicksichtigen und entsprechende Mittel bereitzustellen.
Dartiber hinaus muss auch im Hinblick auf Investitio-
nen in Hochschulneubauten und Gebdudesanierun-
gen die Verwirklichung einer familiengerechten Ar-
beits- und Campuskultur in die Planungen einbezogen
werden: Dies umfasst beispielsweise die Bereitstellung
von Wickelmoglichkeiten und Eltern-Kind-Rdumen,
aber auch die Einrichtung von (weiteren) Kinder-
betreuungsmaoglichkeiten in raumlicher Ndhe zu den
jeweiligen Hochschulstandorten. Hier sind die Hoch-
schulen gefordert, sowohl die baulichen Mafinahmen
einzufordern und umzusetzen als auch eine familien-
freundliche Hochschul- und Campuskultur aktiv zu
fordern. Dies umfasst nicht zuletzt die Umsetzung von
Neuregelungen des Mutterschutzgesetzes, das auf die
Gruppe der Studentinnen ausgeweitet wurde. Diese
rechtliche Anpassung der neuen Mutterschutzrege-
lungen in den bestehenden Priifungs- und Studienord-
nungen steht an einigen Hochschulen noch aus.

Sexualisierte Belastigung, Gewalt und Macht-
missbrauch

Der Gender-Report 2019 legt zum ersten Mal einen
Fokus auf die Frage, wie die Hochschulen in NRW ihre
Angehorigen vor sexualisierter Beldstigung, Diskrimi-
nierung und Gewalt schiitzen. Nachdem tber sexua-
lisierte Diskriminierung und Gewalt im Hochschul-
kontext bereits seit Langerem debattiert wird, erlangt
die Problematik nun im Rahmen gesellschaftlicher De-
batten Uber Alltagssexismus und sexuelle Belastigung
am Arbeitsplatz erneut Aufmerksambkeit. Dies zeigt sich
auch daran, dass sich Hochschul- und Gleichstellungs-
akteur_innen vermehrt damit auseinandersetzen,
welche Mafinahmen préaventiv zu ergreifen sind und
wie die Hochschulen Betroffene konkret unterstiitzen
kénnen. In der Antidiskriminierungsgesetzgebung
(AGG) existieren jedoch weiterhin Liicken, die dazu
fithren, dass Studentinnen nicht vollumfanglich ge-
schutzt sind. Nach wie vor grofie Forschungsdesiderate
bestehen beztiglich des Ausmafées und der Verbreitung
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt im Hoch-
schulkontext.

Die meisten nordrhein-westfalischen Hochschulen
ergreifen Mafdnahmen gegen sexualisierte Diskri-
minierung, Beldstigung und Gewalt. Dabei sind die
Hochschulen vor allem praventiv im Bereich Infor-
mation und Sensibilisierung titig. Zudem haben viele
Hochschulen Verfahrensrichtlinien erlassen und An-

laufstellen eingerichtet, an die sich Betroffene wenden
konnen. Die Richtlinien definieren den Ablauf von Be-
schwerdeverfahren und legen Sanktionsmafinahmen
bei festgestellten Verstofien fest. Die einzelnen Richt-
linien unterscheiden sich allerdings in Umfang und
Inhalt sehr stark voneinander.

Fir eine Verbesserung des Schutzes aller Hoch-
schulangehorigen ist es erforderlich, dass alle Hoch-
schulen priifen, ob in ihrer Richtlinie Studierende
bereits berticksichtigt sind oder der Geltungsrahmen
erweitert werden muss. Trotz der Neuregelungen im
aktuellen Hochschulgesetz sollten die Hochschu-
len explizit gesetzlich verpflichtet werden, Richtli-
nien zum Schutz vor sexualisierter Diskriminierung
und Gewalt zu erlassen, deren Geltungsbereich alle
Hochschulangehorigen umfasst.  Wiinschenswert
ist zudem, dass die Richtlinien der Hochschulen auf
geteilten Standards beruhen und kontextspezifisch
gestaltet sind. Dies kann helfen, Verfahrenswege
transparent zu machen und die Professionalisierung
von Beratungsangeboten zu steigern. Zugleich kénnte
dies die Hochschulen auch dabei unterstiitzen, Pro-
blematiken beim Diskriminierungsschutz in den
Blick zu nehmen, die bislang unberticksichtigt geblie-
ben sind. Dazu zdhlen u. a. ein erweiterter Fokus auf
die Gruppe der Betroffenen sexualisierter Diskrimi-
nierung und Gewalt — etwa im Kontext von LGBTQI -
und eine starkere Auseinandersetzung mit der The-
matik der Mehrfachdiskriminierung (etwa dem Zu-
sammenwirken von Sexismus mit Rassismus oder
Behindertenfeindlichkeit).

Geschlechterforschung: Professuren, Zentren,
Studiengédnge

Die Entwicklung der Geschlechterforschung, d.h.
die Einrichtung von Professuren, Zentren und Stu-
diengdngen, wurde bereits in den letzten Gender-
Reporten nachgezeichnet. Auch dank des ,Landes-
programms geschlechtergerechte  Hochschulen”
konnte das Forschungsfeld im letzten Berichts-
zeitraum insbesondere in der Medizin gestarkt wer-
den, einer Fachdisziplin, in der die systematische
Einbeziehung der Kategorie Geschlecht bislang kaum
verankert war. Aktuell fehlen jedoch weiterhin
Gender-Perspektiven in und aus den Natur- und
Technikwissenschaften. Sorge bereitet zudem, dass
die absolute Zahl der Professuren mit einer Gender-
Denomination im Vergleich zum vorherigen Be-
richtszeitraum sogar gesunken ist. Dies hdngt u. a.
damit zusammen, dass die im Rahmen des Landes-
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programms gefoérderten Denominationen formal an
die Programmlaufzeit gebunden sind. Damit drohen
die Denominationen spdatestens bei der Neu- bzw.
Wiederbesetzung einer Professur verloren zu gehen.
Trotz Disziplinbildungsprozessen in Form von Stu-
diengangen und Forschungszentren unterstreicht
dies die hohe Bedeutung von disziplindren Zugan-

2.3  GLEICHSTELLUNG AKTIV STEUERN

Die Hochschulen nutzen verschiedene Instrumente
zur Steuerung von Gleichstellung. Hierbei werden
auch leistungsbasierte Modelle zur Mittelvergabe ein-
gesetzt. Zugleich haben Geschlechterungleichheiten
auch eine finanzielle Komponente.

Zusammenwirken von Steuerungsinstrumenten

An den Hochschulen in Nordrhein-Westfalen existie-
ren parallele Formen der Gleichstellungssteuerung
und -governance. So wird Gleichstellungsverant-
wortung im Zuge von New-Public-Management-
Strategien zunehmend als Aufgabe der Hochschullei-
tungen begriffen und in Form von Stabsstellen oder
designierten Prorektoraten ausgetibt. Zugleich ist die
Institutionalisierung von zentralen und dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten und -kommissionen,
die eher klassische Formen der Gleichstellungs- und
Frauenforderung reprasentieren, weit vorangeschritten.
Hier setzen insbesondere die Universitaten Maf3stabe,
aber auch an den Kunsthochschulen, die zur Einrich-
tung von Gleichstellungskommissionen gesetzlich
nicht verpflichtet sind, wird Gleichstellungsarbeit
durch eine freiwillige Institutionalisierung dieses
Gremiums breit verankert.

Im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum verfugen
deutlich mehr Hochschulen tber gtiltige Gleichstel-
lungspldne. Nur wenige Hochschulen nutzen hierbei
das alternative Instrument der Experimentierklausel.
Zukunftig wird es vor allem darauf ankommen, Syner-
gien zwischen den verschiedenen Formen der Gleich-
stellungssteuerung zu erzeugen, um Konkurrenz-
verhaltnisse und Parallelstrukturen zu verhindern.
Dartiber hinaus missen die Hochschulen dafiir Sorge
tragen, die kontinuierliche Fortschreibung von Gleich-
stellungsplanen sowie die Sicherstellung und Weiter-
gabe von organisationalem Gleichstellungswissen in
den zentralen und dezentralen Gleichstellungsamtern
zu garantieren.

Gender-Report 2019

gen fur die Institutionalisierung und zukunftige
Absicherung der Geschlechterforschung. Insofern
bleibt die Verankerung von fachspezifischen Ge-
schlechterperspektiven auf der Ebene der Fakultaten
und Fachbereiche eine unabdingbare Voraussetzung
fiir den Erfolg der Gender-Forschung als Wissensfeld
an nordrhein-westfdlischen Hochschulen.

Finanzierungsmodelle: Sockelbetrag, LOM und
Gender Budgeting

Die Zuweisung von Finanzmitteln an die Hochschulen
zur Forderung von Gleichstellung erfolgt mittels zwei-
er unterschiedlicher Instrumente — dem Sockelbetrag
des MKW NRW fur Mafsnahmen zur Verbesserung der
Chancengleichheit als einer Form der Grundfinanzie-
rung sowie einer leistungsorientierten Mittelvergabe,
der LOM. Der Sockelbetrag, dessen Volumen je nach
Grofde der Hochschule variiert, aber nicht an Voraus-
setzungen gebunden ist, wird von den Hochschulen
sehr positiv bewertet, da er Planungssicherheit und
eine dauerhafte Sicherung von Mafinahmen garan-
tiert. Bei der leistungsorientierten Mittelvergabe ist
ein Gleichstellungsparameter Bestandteil der Mittel-
bemessung durch das Land. Die hierdurch generier-
ten Mittel mussen von den Hochschulen jedoch nicht
zweckgebunden fur Gleichstellungsarbeit eingesetzt
werden. Insgesamt beruicksichtigen elf Hochschulen
den Parameter Gleichstellung bei der internen Mit-
telvergabe, wahrend acht weitere Hochschulen keine
Gleichstellungsparameter in die interne LOM inte-
grieren. Um interne Anreize fir Gleichstellungsarbeit
zu setzen, nutzen einige Hochschulen jedoch Frauen-
forderprogramme mit Anreizkomponenten sowie
eigene Ziel- und Leistungsvereinbarungen.

Insgesamt ldsst sich feststellen, dass ein umfassendes
Gender Budgeting, d.h. die Berticksichtigung von
Gleichstellungsaspekten bei der gesamten Mittelver-
teilung und ein dazu erforderliches gendersensibles
Controlling, an den Hochschulen in NRW nicht umge-
setzt wird. Dieses Versdumnis duféert sich nicht zuletzt
in genderbezogenen Entgeltungleichheiten, die sich
an den nordrhein-westfdlischen Hochschulen in allen
Statusgruppen nachweisen lassen.

Entgelttransparenzgesetz
Das Entgelttransparenzgesetz (EntgTranspG) gilt an
den Hochschulen nur fiir einen sehr eingeschrankten
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Beschaftigtenkreis. Es findet grundsatzlich nur in
Betrieben mit mehr als 200 Tarifbeschaftigten und
nicht fir die Gruppe der Beamt_innen Anwendung.
Auch die Angemessenheitsvermutung der tarifrecht-
lichen Eingruppierungssysteme begrenzt an den
Hochschulen die Wirksamkeit des Gesetzes. Vor die-
sem Hintergrund ist es nachvollziehbar, dass das
EntgTranspG von gleichstellungspolitischen Hoch-
schulakteur_innen kritisch gesehen wird. Lediglich

ein knappes Drittel der Hochschulen hat bislang Maf3-
nahmen zur Umsetzung des individuellen Auskunfts-
rechts der Beschdftigten ergriffen oder plant diese.
Insgesamt wird an den Rickmeldungen im Rahmen
der Befragung deutlich, dass viele Hochschulen keine
Notwendigkeit sehen, selbst Mafinahmen zur Verwirk-
lichung von Entgeltgleichheit zu ergreifen, da sie mit
der Einhaltung der tarif- und beamtenrechtlichen Vor-
gaben Entgeltgleichheit als verwirklicht betrachten.

3 AUSMASS UND ENTSTEHUNGSBEDINGUNGEN DES GENDER PAY

GAPS AN HOCHSCHULEN

Die Ergebnisse der Teilstudie C des Gender-Reports
2019 belegen, dass an den Hochschulen in Trdger-
schaft des Landes NRW geschlechterbezogene Entgelt-
ungleichheiten zuungunsten von Professorinnen, Mit-
arbeiterinnen in Technik und Verwaltung sowie von
Frauen im akademischen Mittelbau existieren. Damit
reihen sich die Hochschulen in Nordrhein-Westfalen
als Korperschaften des 6ffentlichen Rechts in das vor
allem fir die Privatwirtschaft untersuchte Phanomen
der ungleichen Bezahlung von Frauen und Mdnnern
ein - trotz ihres grundgesetzlichen Auftrags zur Forde-
rung der tatsachlichen Gleichstellung der Geschlech-
ter. Die Untersuchungsergebnisse der multiperspekti-
visch angelegten Studie (Auswertung amtlicher Daten
und Richtlinien, Interviews mit Hochschulexpert_in-

nen und Online-Befragung der nordrhein-westfali-
schen Professor_innen) vervollstandigen den bis-
lang disparaten Forschungsstand zu den spezifischen
Auspragungen des Gender Pay Gaps an Hochschulen.
In der folgenden Synthese wird den Fragen nach
dem Ausmafd und den Entstehungsbedingungen der
geschlechterbezogenen Verdienstunterschiede inner-
halb der drei Beschéftigtengruppen an den Hochschu-
len nachgegangen. Hierbei wird zwischen direkt und
indirekt bedingten Entgeltungleichheiten unterschie-
den. AbschlieBend werden auf der Grundlage der
vorliegenden Studie Handlungsempfehlungen an
hochschul- und gleichstellungspolitische Akteur_in-
nen fur die Etablierung diskriminierungsarmer Ent-
gelt- und Besoldungsstrukturen formuliert.

3.1 DIREKTE EFFEKTE DER LEISTUNGSZULAGEN AUF ENTGELTUNGLEICHHEITEN
ZWISCHEN PROFESSORINNEN UND PROFESSOREN

Mit Inkrafttreten der W-Besoldung im Jahr 2005 wur-
de die Bezahlung der Professor_innen an staatlichen
Hochschulen grundlegend reformiert und die Mdog-
lichkeit individuell zu verhandelnder Leistungsbe-
zuge eingefuhrt. Damit wurde die C-Besoldung, eine
am Prinzip der Gleichheit und Senioritat orientierte
Vergltung, durch eine teilweise leistungsorientierte
Gehaltssystematik sukzessive abgelost. Die Einflih-
rung variabler Gehaltsbestandteile ist zugleich eng
mit dem Ausbau der unternehmerischen Hochschule
verknUpft und hat, wie die hier durchgefiihrten um-
fangreichen Untersuchungen zu den Verdienstdiffe-
renzen an den Hochschulen belegen, mafigeblich
zum Einzug eines direkten Gender Pay Gaps zwischen

Professor_innen beigetragen. Im Folgenden werden
die Ergebnisse der Analysen der amtlichen hoch-
schulstatistischen Finanzdaten, der Ordnungen und
Richtlinien zur Regelung von Leistungsbeziigen in
der W-Besoldung, der Online-Befragung der nord-
rhein-westfalischen verbeamteten Professor_innen
sowie der Expert_inneninterviews zusammenfiihrend
dargestellt.

Unterschiedliche Bruttogehélter fiir Professorinnen
und Professoren

Verbeamtete vollzeitbeschaftigte Professorinnen ver-
dienen an den nordrhein-westfalischen Hochschulen
durchschnittlich pro Monat 615 € weniger als ihre

Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 31



Verzeichnisse

1 Literatur- und Quellenverzeichnis 446
2 Abkurzungsverzeichnis Teil C — Online-Befragung 451




446

. VERZEICHNISSE

1 LITERATUR- UND QUELLENVERZEICHNIS

Achatz, Juliane/Gartner, Hermann/Gllick, Timea (2005): Bonus oder
Bias? In: Kolner Zeitschrift fiir Soziologie und Sozialpsychologie,
57 (3), 466-493

ADS (Hrsg.) (2015): Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz. Ergebnisse
einer reprdsentativen Umfrage unter Beschaftigten in Deutschland.
https://antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/
publikationen/Umfragen/Handout_Umfrage_sex_Belaestigung_am_
ArbPlatz_Beschaeftigte.pdf [ Zugriff am 24.01.2019]

Alt, Christian/Gesell, Daniela/Hubert, Sandra/Hiisken, Katrin/Kuhnke,
Ralf/Lippert, Kerstin (2017): DJI-Kinderbetreuungsreport 2017. In-
anspruchnahme und Bedarfe aus Elternperspektive im Bundesldn-
dervergleich. https://dji.de/fileadmin/user_upload/bibs2017/DJI_
Kinderbetreuungsreport_2017.pdf [Zugriff am 07.06.2019]

Baaken, Uschi/Hoppel, Dagmar/Telljohann, Nadine (Hrsg.) (2005): Jen-
seits des Tabus: Neue Wege gegen sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt an Hochschulen. Gottingen: Cuvillier Verlag

Baer, Susanne (2018): Rhetorik — Recht - Realitat. In: Baaken, Uschi/Jung,
Sybille/Koreuber, Mechthild/Niehoff, Anneliese/Riesen, Kathrin van
(Hrsg.), Gender 2020: Auf dem Weg zu einer geschlechtergerechten
Hochschul- und Wissenschaftskultur. Berlin, 12-15. http://gender
2020.de/wp-content/uploads/2018/02/gender2020_broschuere.pdf
[Zugriff am 24.10.2019]

Backes, Laura/Miller, Ann-Katrin (2019): #MeToo: Kolner Studierende
fordern Rucktritt von Dozent Gebhard Henke. In: Spiegel Online,
26. Februar 2019. http://spiegel.de/lebenundlernen/uni/metoo-
koelner-studierende-fordern-ruecktritt-von-dozent-gebhard-henke-
a-1255251.html [Zugriff am 28.02.2019]

Baer, Susanne/Englert, Dietrich (Hrsg.) (2006 ): Gender Mainstreaming in
der Personalentwicklung: Diskriminierungsfreie Leistungsbewertung
im offentlichen Dienst. Bielefeld: USP Publishing

Bailey, Janis/Peetz, David/Strachan, Glenda/Whitehouse, Gillian/Broadbent,
Kaye (2016): Academic pay loadings and gender in Australian uni-
versities. In: Journal of Industrial Relations, 58 (5), 647-668

Baker, Michael/Halberstam, Yosh/Kroft, Kory/Mas, Alexandre/Messacar,
Derek (2019): Pay Transparency and the Gender Gap. Cambridge,
MA: National Bureau of Economic Research. https://www.nber.org/
papers/w25834.pdf [Zugriff am 28.10.2019]

Banscherus, Ulf/Baumgdrtner, Alena/Bohm, Ufta/Golubchykova, Olga/
Schmitt, Susanne/Wolter, Andra (2017): Wandel der Arbeit in wissen-
schaftsunterstiitzenden Bereichen an Hochschulen: Hochschulrefor-
men und Verwaltungsmodernisierung aus Sicht der Beschaftigten.
Diuisseldorf: HBS. https://boeckler.de/pdf/p_study_hbs_362.pdf [Zu-
griff am 23.10.2019]

Barthels, Inga (2017): Was Frauen Uber Sexismus an der Uni berichten. In:
Der Tagesspiegel, 24. Oktober 2017. https://tagesspiegel.de/wissen/
metoo-debatte-was-frauen-ueber-sexismus-an-der-uni-berichten/
20495898-all.html [Zugriff am 07.01.2019]

Baumann, Helge/Klenner, Christina/Schmidt, Tanja/Sopp, Peter/Wag-
ner, Alexander (2019): Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern.
Diisseldorf: HBS. https://boeckler.de/pdf/p_wsi_report_45_2019.pdf
[Zugriff am 07.06.2019]

Beaufays, Sandra (2016): Karriere und Geschlecht. In: Faulstich-Wieland,
Hannelore (Hrsg.), Enzyklopddie Erziehungswissenschaft Online.
Weinheim, Basel: Beltz Juventa, 1-23. https://beltz.de/fachmedien/
erziehungs_und_sozialwissenschaften/enzyklopaedie_erziehungs
wissenschaft_online_eeo.html?tx_beltz_educationencyclopedia% 5B
article % 5D=33943&tx_beltz_educationencyclopedia% 5Baction% 5D
=article&tx_beltz_educationencyclopedia% 5Bcontroller% 5D=Educa
tionEncyclopedia&cHash=f90876d38efda52520e4ea98¢9ef0792 [Zu-
griff am 28.08.2018]

Beaufays, Sandra/Lother, Andrea (2017): Exzellente Hasardeurinnen.
Beschiftigungsbedingungen und Geschlechterungleichheit auf dem
wissenschaftlichen Arbeitsmarkt. In: WSI Mitteilungen, 2017 (5),
348-355. https://www.boeckler.de/wsimit_2017_05_beaufays.pdf
[Zugriff am 24.10.2019]

Becker, Gary S. (1964): Human Capital. A Theoretical and Empirical
Analysis, with Special Reference to Education. New York, London:
Columbia University Press

Becker, Ruth/Riemann, Anja/Kortendiek, Beate (2004): Kinderbetreu-
ungsangebote an nordrhein-westfalischen Hochschulen - eine Be-
standsaufnahme. Essen. https://www.kinderbetreuung-hochschulen.
nrw.de/fileadmin/media/media-fgf/download/publikationen/
Studie-06_Netzwerk-FGF-Kinderbetreuungsangebote.pdf [Zugriff am
23.10.2019]

Beller, Andrea H. (1982): Occupational Segregation by Sex. Determinants
and Changes. In: Journal of Human Resources, 17 (3), 371-392

Binner, Kristina/Kubicek, Bettina/Rozwandowicz, Anja/Weber, Lena
(2013): Die unternehmerische Hochschule aus der Perspektive der
Geschlechterforschung: Zwischen Aufbruch und Beharrung. Miinster:
Westfélisches Dampfboot

Blau, Francine D./Kahn, Lawrence M. (2017): The Gender Wage Gap:
Extent, Trends, and Explanations. In: Journal of Economic Literature,
55 (3), 789-865. https://doi.org/10.1257/jel.20160995

Blome, Eva/Erfmeier, Alexandra/Gtlcher, Nina/Smykalla, Sandra (2013):
Handbuch zur Gleichstellungspolitik an Hochschulen. Von der Frauen-
forderung zum Diversity Management? Wiesbaden: Springer VS

BMEFSFJ (2017): Das Entgelttransparenzgesetz: Informationen zum Gesetz
zur Forderung der Entgelttransparenz. Berlin. https://bmfsfj.de/bmfsfj/
service/publikationen/das-entgelttransparenzgesetz--informationen-
zum-gesetz-zur-foerderung-der-entgelttransparenz/117324  [Zugriff
am 13.06.2018]

BMFSFJ (2018): Kindertagesbetreuung Kompakt. Ausbaustand und Be-
darf 2017. Berlin. https://www.bmfsfj.de/blob/126672/b3269db2%ac
336a256ac863802957533/kindertagesbetreuung-kompakt-ausbau
stand-und-bedarf-2017-ausgabe-3-data.pdf [Zugriff am 07.06.2019]

Bock, Gisela/Duden, Barbara (1977): Arbeit aus Liebe - Liebe als Arbeit:
Zur Entstehung der Hausarbeit im Kapitalismus. In: Gruppe Berli-
ner Dozentinnen (Hrsg.), Frauen und Wissenschaft. Beitrage zur
1. Sommeruniversitat fir Frauen. Berlin, 118-199

Brand, Maximiliane/Sabisch, Katja (2019): Gender Studies: Geschichte,
Etablierung und Praxisperspektiven des Studienfachs. In: Kortendiek,
Beate/Riegraf, Birgit/Sabisch, Katja (Hrsg.), Handbuch Interdiszipli-
ndre Geschlechterforschung, Wiesbaden: Springer VS. https://doi.
org/10.1007/978-3-658-12500-4_155-1

BuKoF (2003): Positionspapier zur W-Besoldung. Eckpunkte zur Um-
setzung der leistungsorientierten Professorinnenbesoldung. https://
bukof.de/wp-content/uploads/03-09-27-Positionspapier-wBesoldung.
pdf [Zugriff am 23.10.2019]

BuKoF (2016): Handlungsempfehlungen der BuKoF zum Umgang mit
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt an kunstlerischen Hoch-
schulen. https://bukof.de/wp-content/uploads/BuKof-Handlungs
empfehlungen-SDG_Kunsthochschulen.pdf [Zugriff am 14.11.2018]

BuKoF (2018a): Das Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz: Eine
Information fiir Frauen und Gleichstellungsakteur*innen. https://
bukof.de/wp-content/uploads/18-02-21-bukof-Information-Entgelt-
transparenzgesetz.pdf [Zugriff am 14.11.2018]

BuKoF (2018b): Grundsatzpapier zu Sexualisierter Diskriminierung und
Gewalt an Hochschulen. https://bukof.de/wp-content/uploads/2018-
Grundsatzpapier-SDG.pdf [Zugriff am 07.06.2019]

Burkhardt, Anke/Harrlandt, Florian/Schéfer, Jens-Heinrich (2019): ,Wie
auf einem Basar” - Berufungsverhandlungen und Gender Pay Gap
bei den Leistungsbeziigen an Hochschulen in Niedersachsen. Halle-
Wittenberg: HoF. https://www.hof.uni-halle.de/web/dateien/pdf/
ab_110.pdf [Zugriff am 29.10.2019]

Busch, Anne (2013a): Der Einfluss der beruflichen Geschlechtersegrega-
tion auf den ,Gender Pay Gap”. Zur Bedeutung geschlechtlich konno-
tierter Arbeitsinhalte. In: Kdlner Zeitschrift fiir Soziologie und Sozial-
psychologie, 65 (2), 301-338

Busch, Anne (2013b): Die berufliche Geschlechtersegregation in Deutsch-
land: Ursachen, Reproduktion, Folgen. Wiesbaden: Springer VS

Busch, Anne/Holst, Elke (2011): Gender-Specific Occupational Segrega-
tion, Glass Ceiling Effects, and Earnings in Managerial Positions: Re-
sults of a Fixed Effects Model. Berlin: German Institute for Economic
Research. https://ideas.repec.org/p/diw/diwwpp/dp1101.html [Zu-
griffam 13.06.2018]

Bufimann, Hadumod/Lange, Katrin (Hrsg.) (1996): Peinlich berthrt:
sexuelle Beldstigung von Frauen an Hochschulen. Miinchen: Frauen-
offensive

Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 31


https://antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Umfragen/Handout_Umfrage_sex_Belaestigung_am_ArbPlatz_Beschaeftigte.pdf
https://dji.de/fileadmin/user_upload/bibs2017/DJI_Kinderbetreuungsreport_2017.pdf
http://gender2020.de/wp-content/uploads/2018/02/gender2020_broschuere.pdf
http://spiegel.de/lebenundlernen/uni/metoo-koelner-studierende-fordern-ruecktritt-von-dozent-gebhard-henke-a-1255251.html
https://www.nber.org/papers/w25834.pdf
https://tagesspiegel.de/wissen/metoo-debatte-was-frauen-ueber-sexismus-an-der-uni-berichten/20495898-all.html
https://beltz.de/fachmedien/erziehungs_und_sozialwissenschaften/enzyklopaedie_erziehungswissenschaft_online_eeo.html?tx_beltz_educationencyclopedia%5Barticle%5D=33943&tx_beltz_educationencyclopedia%5Baction%5D=article&tx_beltz_educationencyclopedia%5Bcontroller%5D=EducationEncyclopedia&cHash=f90876d38efda52520e4ea98c9ef0792
https://www.kinderbetreuung-hochschulen.nrw.de/fileadmin/media/media-fgf/download/publikationen/Studie-06_Netzwerk-FGF-Kinderbetreuungsangebote.pdf
https://bmfsfj.de/bmfsfj/service/publikationen/das-entgelttransparenzgesetz--informationen-zum-gesetz-zur-foerderung-der-entgelttransparenz/117324
https://www.bmfsfj.de/blob/126672/b3269db29ac336a256ac863802957533/kindertagesbetreuung-kompakt-ausbaustand-und-bedarf-2017-ausgabe-3-data.pdf
https://doi.org/10.1007/978-3-658-12500-4_155-1
. https://bukof.de/wp-content/uploads/03-09-27-Positionspapier-WBesoldung.pdf
https://bukof.de/wp-content/uploads/BuKof-Handlungsempfehlungen-SDG_Kunsthochschulen.pdf
https://bukof.de/wp-content/uploads/18-02-21-bukof-Information-Entgelttransparenzgesetz.pdf
https://bukof.de/wp-content/uploads/2018-Grundsatzpapier-SDG.pdf
https://www.hof.uni-halle.de/web/dateien/pdf/ab_110.pdf

1 LITERATUR- UND QUELLENVERZEICHNIS

DAAD (Hrsg.) (2011): Bildungsinldander 2011 - Daten und Fakten zur Situ-
ation von ausldndischen Studierenden mit deutscher Hochschul-
zugangsberechtigung. Bonn. https://daad.de/imperia/md/content/
presse/bildungsinlaender_2011_neu.pdf [Zugriff am 16.10.2019]

Dahmen, Britt (2017): Balanceakte: Spannungsfelder aktueller Gleichstel-
lungspolitik an Hochschulen. In: Lother, Andrea/Samjeske, Kathrin
(Hrsg.), Neue Governance und Gleichstellung der Geschlechter in der
Wissenschaft. Koln: CEWS, 11-22

DBB NRW (2018): Geschlechtergerechtigkeit im Offentlichen Dienst in
NRW. Dusseldorf. https://fh-muenster.de/gleichstellung/downloads/
DBB_NRW_-_Geschlechtergerechtigkeit_im_OEffentlichen_Dienst.
pdf [Zugriff am 23.10.2019]

Dermanowski, Eugen/Ivanova, Maya/Michels, Judith/Neuhoff, Ursula/
Niefden, Tobias/Risch, Lukas (2019): Evaluationsgutachten. Evalua-
tion der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttrans-
parenz zwischen Frauen und Mannern sowie Bericht tber die Ent-
wicklung des Entgeltgleichheitsgebotes fir Frauen und Manner in
Betrieben mit weniger als 200 Beschaftigten. Berlin. https://bmfsfj.
de/blob/137224/128559d30c706beb1462f1c65db9d3ca/bericht-der-
br-foerderung-entgelttransparenz-data.pdf [ Zugriff am 23.10.2019]

Detmer, Hubert (2018): Reale Besoldung heterogen. Durchschnittsbesol-
dung und ,gender pay gap”. In: Deutscher Hochschulverband (Hrsg.),
Forschung & Lehre, 2018 (12), 1064-1065

DFG (2008): Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG.
http://dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/
chancengleichheit/forschungsorientierte_gleichstellungsstandards_
2017.pdf [Zugriff am 07.06.2019]

DGB (2017): Stellungnahme des Deutschen Gewerkschaftsbundes
zum Entwurf des Gesetzes zur Forderung der Transparenz von
Entgeltstrukturen zwischen Frauen und Mannern. http://dgb.de/
themen/++co++3d83f452-0258-11e7-b71c-525400e5a74a  [Zugriff
am 14.11.2018]

DHB (2019): Sexuelle Beldstigung und Mobbing an Hochschulen. Resolu-
tion des 69. DHV-Tages 2019 in Berlin. https://hochschulverband.de/
uploads/media/Positionspapier_Sex_Belaestigung_und_Mobbing_
final.pdf [Zugriff am 14.05.2019]

DJB (2016): Stellungnahme zum Entwurf eines Gesetzes fiir mehr Lohn-
gerechtigkeit zwischen Frauen und Minnern. https://www.djb.de/
verein/Kom-u-AS/K1/st16-24/ [Zugriff am 14.11.2018]

DJB (2017): Stellungnahme zur offentlichen Anhérung des Familienaus-
schusses des Deutschen Bundestages am 6. Mdrz 2017 - Entgelttrans-
parenzgesetz. https://www.djb.de/verein/Kom-u-AS/K1/st17-05/
[Zugriff am 14.11.2018]

Dohmen, Dieter/Wrobel, Lena (2018): Entwicklung der Finanzierung von
Hochschulen und Aufieruniversitdren Forschungseinrichtungen seit
1995. Berlin: Forschungsinstitut fiir Bildungs- und Sozialokonomie.
https://hochschulverband.de/fileadmin/redaktion/download/pdf/
FiBS_DHV_Hochschulfinanzierung_180328_final.pdf [Zugriff am
23.10.2019]

Doucet, Christine (2011): The Gender Pay Gap among University Pro-
fessors: the Role of Individual and Organizational Determinants.
Montréal: Université de Montréal. https://papyrus.bib.umontreal.ca/
xmlui/bitstream/handle/1866/6935/Doucet_Christine_2011_these.
pdf?sequence=2&isAllowed=y [Zugriff am 23.10.2019]

Doucet, Christine/Durand, Claire/Smith, Michael (2008): Who gets Mar-
ket Supplements? Gender Differences within a Large Canadian Uni-
versity. In: Canadian Journal of Higher Education, 38 (1), 67-103

Doucet, Christine/Smith, Michael/Durand, Claire (2012): Pay Structure,
Female Representation and the Gender Pay Gap among University
Professors. In: Relations Industrielles/Industrial Relations, 67 (1),
51-75

Eicker, Jannis (2017): Gender-Pay-Gap. http://gender-glossar.de/glossar/
item/62-gender-pay-gap [Zugriff am 23.10.2019]

England, Paula (1982): The Failure of Human Capital Theory to Explain
Occupational Sex Segregation. In: The Journal of Human Resources,
17 (3), 358-370

England, Paula (1992): Comparable Worth. Theories and Evidence. New
York: De Gruyter

England, Paula/Hermsen, Joan M./Cotter, David A. (2000): The Devalua-
tion of Women'’s Work. A Comment on Tam. In: American Journal of
Sociology, 105 (6), 1741-1751

Gender-Report 2019

Erbe, Birgit (2017): Gleichstellungspolitischer Wandel der Hochschulen
durch Wettbewerb? Uber Erfolge und Grenzen der Vorgaben zu Ge-
schlechtergleichstellung im Drittmittelwettbewerb. In: Lother, And-
rea/Riegraf, Birgit (Hrsg.), Gleichstellungspolitik und Geschlechter-
forschung. Verdnderte Governance und Geschlechterarrangements
in der Wissenschaft. Opladen: Verlag Barbara Budrich, 81-103

European Commission (2018): The gender pay gap in the European Union.
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/aid_development_coopera
tion_fundamental_rights/equalpayday-eu-factsheets-2018_en.pdf
[Zugriff am 24.10.2019]

European Commission (2019 ):SheFigures2018.GenderinResearchandIn-
novation. https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/
9540ffal-4478-11e9-a8ed-01aa75ed71al/language-en [Zugriff am
24.10.2019]

Feltes, Thomas/List, Katrin/Schneider, Rosa/Hofker, Susanne (2012):
Gender-Based Violence, Stalking and Fear of Crime. Linderbericht
Deutschland.  Bochum. http://gendercrime.eu/pdf/gendercrime_
country_report_germany_german.pdf [Zugriff am 07.06.2019]

Frodermann, Corinna/Schmucker, Alexandra/Miiller, Dana (2018):
Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern in mittleren und
groflen Betrieben. Niirnberg: IAB. https://iab.de/185/section.aspx/
Publikation/k180612j01 [Zugriff am 13.11.2018]

Fuchs, Gesine (2012): W-Besoldung und Entgeltgleichheit. In: Femina Po-
litica. Zeitschrift fur feministische Politikwissenschaft, 21 (1), 150-153.
http://dx.doi.org/10.25595/33

Fuchs, Michaela (2018): Regionale Lohnunterschiede zwischen Man-
nern und Frauen in Deutschland. Niirnberg: IAB. http://doku.iab.de/
arbeitsmarktdaten/Regionale_Lohnunterschiede_Frauen_Maenner.
pdf [Zugriff am 23.10.2019]

Gamsjdger, Manuela (2010): Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz. Ge-
walt im Geschlechterverhdltnis. In: GENDER. Zeitschrift fur Ge-
schlecht, Kultur und Gesellschaft, 2 (2), 105-121. http://dx.doi.
0rg/10.25595/1757

Gartner, Deborah/Grimm, Veronika/Lang, Julia/Stephan, Gesine (2014):
Kollektive Lohnverhandlungen und der Gender Wage Gap. Befun-
de aus einer qualitativen Studie. Ntrnberg: IAB. http://doku.iab.de/
discussionpapers/2014/dp1414.pdf [Zugriff am 13.06.2018]

Gartner, Hermann (2016): Lohne von Frauen und Mannern. Nirnberg:
IAB. http://doku.iab.de/aktuell/2016/aktueller_bericht_1607.pdf
[Zugriff am 08.11.2018]

Gerhard, Ute (2000): Unerhort. Die Geschichte der deutschen Frauenbe-
wegung. Reinbek bei Hamburg: Rowohlt

GFMK (2018): Beschliisse der 28. Konferenz der Gleichstellungs- und
Frauenministerinnen und -minister, -senatorinnen und -senato-
ren der Lander. https://www.gleichstellungsministerkonferenz.de/
documents/zusammenfassung-beschluesse-oeffentlich-28-gfmk-
2018-bremerhaven_2_1529402469_1561625065.pdf  [Zugriff am
28.10.2019]

Gildemeister, Regine (2001 ): Soziale Konstruktion von Geschlecht: Fallen,
Missverstdndnisse und Ertrdge einer Debatte. In: Rademacher, Claudia/
Wiechens, Peter (Hrsg. ), Geschlecht — Ethnizitdt — Klasse. Wiesbaden:
VS Verlag flir Sozialwissenschaften, 65-87

Goldan, Lea (2019): Gleicher Titel, ungleiche Entlohnung. Geschlechts-
bezogene Lohnunterschiede unter Promovierten in Deutschland. In:
GENDER. Zeitschrift fiir Geschlecht, Kultur und Gesellschaft, 11 (2),
103-120. https://doi.org/10.3224/gender.v11i2.08

GWK (2018): Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung.
22. Fortschreibung des Datenmaterials (2016/2017) zu Frauen in
Hochschulen und aufSerhochschulischen Forschungseinrichtungen.
Heft 60. Bonn. https://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Redaktion/
Dokumente/Papers/22._FS_Frauenbericht_2018_Heft_60.pdf [Zugriff
am 06.06.2019]

Hakim, Catherine (1978): Sexual divisions within the labour force.
Occupational segregation. In: Department of Employment Gazette,
86 (11),1264-1279

Hark, Sabine/Hofbauer, Johanna (Hrsg.) (2018): Vermessene Raume,
gespannte Beziehungen - Unternehmeri-sche Universitdten und
Geschlechterdynamiken. Berlin: Suhrkamp

Heinze, Anja (2009): Earnings of Men and Women in Firms with a Female
Dominated Workforce. What Drives the Impact of Sex Segregation on
Wages. https://zew.de/publikationen/earnings-of-men-and-women-
in-firms-with-a-female-dominated-workforce-what-drives-the-
impact-of-sex-segregation-on-wages/ [Zugriff am 13.06.2018]



. VERZEICHNISSE

Hellemacher, Leo (2011): Gender-Pay-Gaps an Hochschulen. In: Die neue
Hochschule, 52 (3), 122-126

Hendrix, Ulla (2017): Frauen an der Schwelle zur Wissenschaftskarriere?
Geschlechteraspekte der Promotionsphase. In: Dahmen, Jennifer/
Thaler, Anita (Hrsg.), Soziale Geschlechtergerechtigkeit in Wissen-
schaft und Forschung. Opladen: Verlag Barbara Budrich, 193-210

Hendrix, Ulla (2019): Frauenquote: zwischen Legitimitdt, Effizienz und
Macht. In: Kortendiek, Beate/Riegraf, Birgit/Sabisch, Katja (Hrsg.),
Handbuch Interdisziplindre Geschlechterforschung. Wiesbaden:
Springer VS, https://doi.org/10.1007/978-3-658-12496-0_111

Hinz, Thomas/Allmendinger, Jutta (2007): Geschlechtersegregation in
Organisationen und die Lohndifferenz zwischen Madnnern und Frau-
en. In: Gildemeister, Regine/Wetterer, Angelika (Hrsg.), Erosion oder
Reproduktion geschlechtlicher Differenzierungen? Widerspriichliche
Entwicklungen in professionalisierten Berufsfeldern und Organisa-
tionen. Minster: Westfalisches Dampfboot, 172-188

Hinz, Thomas/Gartner, Hermann (2005): Lohnunterschiede zwischen
Frauen und Ménnern in Branchen, Berufen und Betrieben. Niirn-
berg: IAB. http://doku.iab.de/discussionpapers/2005/dp0405.pdf
[Zugriff am 23.10.2018]

Hofmeister, Heather/Hahmann, Julia (2011): She gets less: gender dif-
ferences in resource allocation to new professors at RWTH Aachen
University. In: Leicht-Scholten, Carmen/Breuer, Elke/Tulodetzki,
Nathalie/Wolffram, Andrea (Hrsg.), Going Diverse. Innovative
Answers to Future Challenges: Gender and Diversity Perspectives
in Science, Technology and Business. Opladen: Budrich UniPress,
123-136.

Holst, Elke/Busch, Anne (2009): Der ,Gender Pay Gap” in Fithrungspo-
sitionen der Privatwirtschaft in Deutschland. Berlin: DIW. https://
www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.96864.de/diw_
sp0169.pdf [Zugriff am 23.10.2018]

Holst, Elke/Marquardt, Anne (2018): Die Berufserfahrung in Vollzeit er-
klart den Gender Pay Gap bei Fithrungskraften maf3geblich. In: DIW
Wochenbericht, 85 (30 + 31), 670-678. https://doi.org/10.18723/
diw_wb:2018-30-3

Holzbecher, Monika/Braszeit, Anne/Miiller, Ursula/Plogstedt, Sibylle
(Hrsg.) (1991): Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz. Stuttgart:
W. Kohlhammer

HRK (2018): Gegen sexualisierte Diskriminierung und sexuelle Beldsti-
gung an Hochschulen. Empfehlung der 24. HRK-Mitgliederversamm-
lung vom 24.04.2018. https://hrk.de/positionen/beschluss/detail/
gegen-sexualisierte-diskriminierung-und-sexuelle-belaestigung-an-
hochschulen/ [Zugriff am 17.01.2019]

IT.NRW (2018a): Studierende an Hochschulen in Nordrhein-Westfalen.
Wintersemester 2017/18. Dusseldorf. https://webshop.it.nrw.de/
gratis/B319%20201700.pdf [Zugriff am 07.10.2019]

IT.NRW (2018b): Personal an Hochschulen in Nordrhein-Westfalen 2017.
Diisseldorf.  https://webshop.it.nrw.de/gratis/B329%20201700.pdf
[Zugriff am 24.10.2019]

Jacobs, Jerry A. (1989): Revolving Doors: Sex Segregation and Women's
Careers. In: Social Forces, 70 (4), 1166-1168

Jochheim, Linda (2014): Leistungsforderung durch Leistungszulagen?
Effekte der W-Besoldung untersucht am Beispiel deutscher Univer-
sitdtsprofessoren. Bochum. https://d-nb.info/1080361766/34 [Zugriff
am 23.10.2019]

Jochheim, Linda/Bogumil, Jorg (2015): Wirkungen neuer Steuerungsins-
trumente auf die Aktivitdtsstrukturen von Universitdten — Leistungs-
orientierte Mittelvergabe, Zielvereinbarungen und W-Besoldung
im Fallstudienvergleich. In: Hochschulmanagement, 2015 (3 + 4),
106-112

Jochmann-Do6ll, Andrea/Krell, Gertraude (1993): Die Methoden haben
gewechselt, die ,Geschlechtsabziige” sind geblieben. Auf dem Weg
zu einer Neubewertung von Frauenarbeit? In: Hausen, Karin/Krell,
Gertraude (Hrsg.), Frauenerwerbsarbeit: Forschungen zu Geschichte
und Gegenwart. Miilnchen: Hampp, 133-148

Jochmann-Doll, Andrea/Ranftl, Edeltraud (2010): Impulse fiir die Ent-
geltgleichheit. Die ERA und ihre betriebliche Umsetzung auf dem
gleichstellungspolitischen Priifstand. Berlin: edition sigma

Jochmann-D6ll, Andrea/Tondorf, Karin (2018): Gleiches Entgelt fir
gleichwertige Arbeit? Die Entgeltordnung des Tarifvertrags der Lan-
der (TV-L) auf dem Priifstand. Berlin. ADS. https://antidiskriminie-
rungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Entgelt_
UN_Gleichheit/TV_L.pdf [Zugriff am 23.10.2019]

Klammer, Ute (2019): Gleichstellungspolitik: wo Geschlechterforschung
ihre praktische Umsetzung erfihrt. In: Kortendiek, Beate/Riegraf,
Birgit/Sabisch, Katja (Hrsg.), Handbuch Interdisziplindre Geschlech-
terforschung. Wiesbaden: Springer VS. https://doi.org/10.1007/978-
3-658-12500-4_108-1

Klammer, Ute/Klenner, Christina/Lillemeier, Sarah (2018): ,COMPARA-
BLE WORTH". Arbeitsbewertungen als blinder Fleck in der Ursachen-
analyse des Gender Pay Gaps? Duisburg: IAQ. www.iag.uni-due.de/
iaq-forschung/2018/f02018-04.pdf. [Zugriff am 04.09.2018]

Klatzer, Elisabeth (2019): Gender Budgeting: Budgetgestaltung zwischen
emanzipatorischem Anspruch und Public Finance Management. In:
Kortendiek, Beate/Riegraf, Birgit/Sabisch, Katja (Hrsg.), Handbuch
Interdisziplindre Geschlechterforschung. Wiesbaden: Springer VS.
https://doi.org/10.1007/978-3-658-12500-4_112-1

Klenner, Christina (2016): Gender Pay Gap - die geschlechtsspezifische
Lohnliicke und ihre Ursachen. Diisseldorf: HBS. https://boeckler.de/
pdf/p_wsi_pb_7_2016.pdf [Zugriff am 23.10.2019]

Knobbe, Martin/Moller, Jan-Philipp (2018): Skandal an der Musikhoch-
schule Miinchen: Sex im Présidentenbiiro. In: Der Spiegel, 11. Mai 2018.
http://spiegel.de/spiegel/sex-skandal-an-der-musikhochschule-
muenchen-a-1207253.html [Zugriff am 15.01.2019]

Kocher, Eva/Porsche, Stefanie (2015): Sexuelle Beldstigung im Hoch-
schulkontext - Schutzliicken und Empfehlungen. Berlin: ADS.
https://antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/
publikationen/Expertisen/Expertise_Sexuelle_Belaestigung_im_
Hochschulkontext.pdf [Zugriff am 07.06.2019]

Kohlrausch, Jonathan (2018): Exkurs: SDG & Trans* im Kontext der Hoch-
schule. Berlin: BuKoF. https://bukof.de/wp-content/uploads/Text-
Trans-Handreichung.pdf [Zugriff am 14.11.2018]

Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (Hrsg.) (2017):
Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017. Bielefeld: wbv
Koppenhofer, Silke (2017): Was brauchen wir konkret? Erfahrungen aus
den Hochschulen in NRW. In: Ministerium fiir Innovation, Wissen-
schaft und Forschung NRW (Hrsg.), Gender-Kongress 2017: Von der
Diagnose zur Therapie - Geschlechter(un)gerechtigkeit in Hoch-
schule und Hochschulmedizin. Dusseldorf, 76-78. https://netzwerk-
fgf.nrw.de//fileadmin/media/media-fgf/download/publikationen/

doku_genderkongress_2017_f_web.pdf [Zugriff am 24.10.2019]

Kortendiek, Beate/Hendrix, Ulla/Hilgemann, Meike/Niegel, Jennifer/
Blinnig, Jenny/Conrads, Judith/Mauer, Heike (2016): Gender-Report
2016. Geschlechter(un)gerechtigkeit an nordrhein-westfalischen
Hochschulen. Hochschulentwicklungen. Gleichstellungspraktiken.
Gender Gap in der Hochschulmedizin. Essen. http://genderreport-
hochschulen.nrw.de/fileadmin/media/media-genderreport/download/
Gender-Report_2016/genderreport_2_2016_m_anhang_ue.pdf [Zugriff
am 07.06.2019]

Kortendiek, Beate/Hilgemann, Meike/Niegel, Jennifer/Hendrix, Ulla
(2013): Gender-Report 2013. Geschlechter(un)gerechtigkeit an
nordrhein-westfdlischen ~ Hochschulen.  Hochschulentwicklun-
gen, Gleichstellungspraktiken, Wissenschaftskarrieren. Essen.
http://genderreport-hochschulen.nrw.de/fileadmin/media/media-
genderreport/download/Gender-Report_2013/netzwerk-fgf-nrw_
gender-report2013-02_komplett.pdf [Zugriff am 07.06.2019]

LaKof (2017): Protokoll der Tagung und Mitgliederversammlung der
LaKof NRW am 07.11.2017 an der FernUniversitdt in Hagen ,Gender
Budgeting - Implementierung und Umsetzung an Hochschulen”.
http://lakofnrw.de/protokolle/20171107Prot_oeT_inklAnlagen.pdf
[Zugriff am 07.06.2019]

LaKof (2019): Stellungnahme zum Regierungsentwurf zu einem Gesetz
zur Anderung des Hochschulgesetzes NRW. Stellungnahme 17/1251.
Diisseldorf. https://landtag.nrw.de/portal/ WWW/dokumentenarchiv/
Dokument/MMST17-1251.pdf [Zugriff am 28.05.2019]

Landtag NRW (2018): Gesetzentwurf der Landesregierung fur ein Gesetz
zur Anderung des Hochschulgesetzes. Drucksache 17/4668. Dussel-
dorf. https://landtag.nrw.de/portal/ WWw/dokumentenarchiv/
Dokument/MMD17-4668.pdf [Zugriff am 28.05.2019]

Landtag NRW (2019): Anderungsantrag der Fraktion der CDU und der
Fraktion der FDP zum Gesetzentwurf der Landesregierung ,Gesetz
zur Anderung des Hochschulgesetzes” (Drs. 17/4668) und zum Ande-
rungsantrag der Fraktionen der CDU und der FDP zum gleichen Ge-
setzentwurf der Landesregierung (Drs. 17/5081 ). Drucksache 17/645.
Diusseldorf. https://www.landtag.nrw.de/portal/WWW/dokumenten
archiv/Dokument/MMD17-6453.pdf [ Zugriff am 28.05.2019]

Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 31



1 LITERATUR- UND QUELLENVERZEICHNIS

Laufenberg, Mike/Erlemann, Martina/Norkus, Maria/Petschick, Grit
(2018): Prekdre Gleichstellung. Eine Einleitung. In: Laufenberg,
Mike/Erlemann, Martina/Norkus, Maria/Petschick, Grit (Hrsg.), Pre-
kare Gleichstellung. Geschlechtergerechtigkeit, soziale Ungleichheit
und unsichere Arbeitsverhaltnisse in der Wissenschaft. Wiesbaden:
Springer VS, 1-24

Lee, Young-joo/Won, Doyeon (2014): Trailblazing women in academia.
Representation of women in senior faculty and the gender gap in jun-
ior faculty’s salaries in higher educational institutions. In: The Social
Science Journal, 51 (3), 331-340

Lembke, Ulrike (2014 ): Sexuelle Beldstigung: Recht und Rechtsprechung.
In: Aus Politik und Zeitgeschichte, 64 (8), 35-40. http://www.bpb.de/
apuz/178676/sexuelle-belaestigung-recht-und-rechtsprechung [Zu-
griff am 24.10.2019]

Leuze, Kathrin/Strauf}, Susanne (2009): Lohnungleichheiten zwischen
Akademikerinnen und Akademikern. Der Einfluss von fachlicher
Spezialisierung, frauendominierten Fdchern und beruflicher Segre-
gation. In: Zeitschrift fir Soziologie, 38 (4), 262-281

Lillemeier, Sarah (2018): Gender Pay Gap: von der gesellschaftlichen
und finanziellen Abwertung von ,Frauenberufen”. In: Kortendiek,
Beate/Riegraf, Birgit/Sabisch, Katja (Hrsg.), Handbuch Interdiszipli-
ndre Geschlechterforschung. Wiesbaden: Springer VS. https://doi.
org/10.1007/978-3-658-12500-4_113-1

List, Katrin/Feltes, Thomas (2015): Sexuelle Gewalt an Hochschulen. In:
Die Hochschule, 24 (2), 115-128

Lother, Andrea (2018): Gleichstellung von Frauen und Madnnern an Fach-
hochschulen. Sonderauswertung fiir den GWK-Bericht: Chancen-
gleichheit in Wissenschaft und Forschung (2018), 22. Fortschreibung.
Koln: Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung
CEWS. https://ssoar.info/ssoar/bitstream/handle/document/60182/
ssoar-2018-lother-Gleichstellung_von_Frauen_und_Mannern.pdf?
sequence=1&isAllowed=y&Inkname=ssoar-2018-lother-Gleichstellung
_von_Frauen_und_Mannern.pdf [Zugriff am 28.10.2019]

Lother, Andrea/Riegraf, Birgit (2017): Neue Governance und Gleichstel-
lung der Geschlechter im Wissenschaftssystem? Ein Interview der
Herausgeberinnen mit Jutta Dahlhoff. In: Lother, Andrea/Riegraf,
Birgit (Hrsg.), Gleichstellungspolitik und Geschlechterforschung: Ver-
dnderte Governance und Geschlechterarrangements in der Wissen-
schaft. Opladen: Verlag Barbara Budrich, 195-204

Metz-Gockel, Sigrid (2019): Frauenhochschulbewegung: Selbstermachti-
gung und Wissenschaftskritik. In: Kortendiek, Beate/Riegraf, Birgit/
Sabisch, Katja (Hrsg.), Handbuch Interdisziplindre Geschlechterfor-
schung. Wiesbaden: Springer VS. https://doi.org/10.1007/978-3-658-
12500-4_116-1

Metz-Gockel, Sigrid/Heusgen, Kirsten/Moller, Christina/Schiirmann,
Ramona/Selent, Petra (Hrsg.) (2014 ): Karrierefaktor Kind: zur genera-
tiven Diskriminierung im Hochschulsystem. Opladen: Verlag Barbara
Budrich

Meulders, Daniele/O'Dorchai, Sile/Plasman, Robert/Rigo, Audrey (2010):
Gender Wage Gap and Funding. Meta-analysis of gender and science
research. https://researchgate.net/publication/254454648_Gender_
Wage_Gap_and_Funding/download [Zugriff am 13.06.2018]

Meuser, Michael (2014): Homosoziale Kooptation - berufliche Karriere
und ménnliche Vergemeinschaftung. In: Ministerium fiir Innovation,
Wissenschaft und Forschung NRW (Hrsg. ), Hochschulentwicklungen,
Gleichstellungspraktiken, Wissenschaftskarrieren — Potenziale und
Perspektiven. Dusseldorf, 20-27. https://netzwerk-fgf.nrw.de//file
admin/media/media-fgf/download/publikationen/Tagungsdoku
mentation_MIWF_Gender-Kongress_2014.pdf [Zugriff am 24.10.2019]

Meuser, Michael/Nagel, Ulrike (1991): Expertinneninterviews — vielfach
erprobt, wenig bedacht. In: Garz, Detlef/Kraimer, Klaus (Hrsg.), Qua-
litativ-empirische Sozialforschung. Konzepte, Methoden, Analysen.
Wiesbaden: VS Verlag fiir Sozialwissenschaften, 441-468

Meuser, Michael/Nagel, Ulrike (2009): Das Experteninterview — konzep-
tionelle Grundlagen und methodische Anlage. In: Pickel, Susanne/
Pickel, Gert/Lauth, Hans-Joachim/Jahn, Detlef (Hrsg.), Methoden der
vergleichenden Politik- und Sozialwissenschaft: Neue Entwicklungen
und Anwendungen. Wiesbaden: VS Verlag fiir Sozialwissenschaften,
465-479. https://doi.org/10.1007/978-3-531-91826-6_23

Michaelis, Lars O. (2018): Geschlechtergerechte dienstliche Beurteilung in
NRW. In: Nordrhein-Westfélische Verwaltungsblatter, 32 (5), 177-184

Gender-Report 2019

Mincer, Jacob (1970): The Distribution of Labor Incomes: A Survey with
Special Reference to the Human Capital Approach. In: Journal of
Economic Literature, 8 (1), 1-26

Mincer, Jacob/Polachek, Solomon (1974 ): Family Investment in Human
Capital: Earnings of Women. In: Journal of Political Economy, 82 (2),
76-108

MKW NRW (2019a): Hinweise und Erlduterungen zur leistungsorien-
tierten Mittelverteilung an den Hochschulen in der Trdgerschaft des
Landes NRW. https://mkw.nrw/fileadmin/Medien/Dokumente/
Hochschule/LOM_2019_Hinweise.pdf [Zugriff am 16.01.2019]

MKW NRW (2019b): Neues Landesprogramm fiir chancengerechte Hoch-
schulen: 4,5 Millionen Euro pro Jahr. https://land.nrw/de/pressemit
teilung/neues-landesprogramm-fuer-chancengerechte-hochschulen
-45-millionen-euro-pro-jahr [Zugriff am 06.06.2019]

Niedersdchsisches Ministerium flir Wissenschaft und Kultur (2016): Gen-
der Pay Gap in der W-Besoldung. Auswertung der Leistungsbeztlige-
abfrage im Zuge der Reform der Professorenbesoldung. http://mwk.
niedersachsen.de/download/105004/Gender_Pay_Gap_in_der_W
Besoldung_in_Niedersachsen.ppt [Zugriff am 23.10.2019]

Nikolai-Frohlich, Maike (2017): Elternschaft als Risiko? Familiengriin-
dung als (vergeschlechtlichter) Risikodiskurs in hochschulnahen
Medien und in Selbstaussagen forschender Miitter. In: Cremer,
Anette C. (Hrsg.), Elternschaft und Forschung. Zum generativen Po-
tenzial einer Gratwanderung. Giefien, 83-96. http://geb.uni-giessen.
de/geb/volltexte/2017/12480/ [Zugriff am 07.06.2019]

Pfarr, Heide (2018): Wie wirkungsvoll kann das Entgelttransparenz-
gesetz sein? In: Business and Professional Women — Germany e.V.
(Hrsg.), Equal Pay Day, 16-17. https://equalpayday.de/fileadmin/
public/dokumente/EPD_Journale/EPD_Journal_2018.pdf [Zugriff am
14.11.2018]

Plogstedt, Sibylle/Bode, Kathleen (1984): Ubergriffe. Sexuelle Beldstigung
in Biiros und Betrieben: eine Dokumentation der Grinen Frauen im
Bundestag. Reinbek bei Hamburg: Rowohlt

Polachek, Solomon (1981 ): Occupational Self-Selection: A Human Capital
Approach to Sex Differences in Occupational Structure. In: The Re-
view of Bconomics and Statistics, 63 (1), 60-69

Reilly, Kevin/Wirjanto, Tony S. (1999): Does More Mean Less? The Male/
Female Wage Gap and the Proportion of Females at the Establishment
Level. In: Canadian Journal of Economics, 32 (4), 906-929

Reskin, Barbara F. (1988): Bringing the man back in. Sex Differentiation
and the Devaluation of Women’'s Work. In: Gender & Society, 2 (1),
58-81

Riegraf, Birgit (2017): Die Konstruktion von Exzellenz: Konsequenzen fiir
Gleichstellung in der Wissenschaft. In: Lother, Andrea/Riegraf, Birgit
(Hrsg.), Gleichstellungspolitik und Geschlechterforschung: Verdn-
derte Governance und Geschlechterarrangements in der Wissenschaft.
Opladen: Verlag Barbara Budrich, 21-38

Roessler, Isabel (2019): CHECK. Universitdtsleitung in Deutschland.
Gitersloh: CHE - Centrum flir Hochschulentwicklung. http://che.de/
downloads/CHECK_Universitaetsleitung_in_Deutschland.pdf [Zugriff
am 07.06.2019]

Roig, Emilia (2019): Wird Gleichberechtigung noch ... intersektional? In:
djbz, 22 (2), 71-73

Roski, Melanie (2017): New Public Management, Gleichstellung und Wis-
senschaft treten in den Austausch: Gleichstellung als ,Verhandlungs-
sache”! In: Lother, Andrea/Riegraf, Birgit (Hrsg.), Gleichstellungspolitik
und Geschlechterforschung. Verdnderte Governance und Geschlechter-
arrangements in der Wissenschaft. Opladen: Verlag Barbara Budrich,
105-121

Rudolf, Christine (2017): Gender Budgeting in deutschen Bundeslandern.
Analyse der Implementierungsimpulse einer Innovation in offent-
lichen Haushalten. Wiesbaden: Springer VS

Sacksofsky, Ute (2010): Mittelbare Diskriminierung und das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz. Berlin. ADS. http://antidiskriminierungs-
stelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Expertisen/
Expertise_Mittelbare_Diskriminierung.pdf [Zugriff 23.10.2019]

Salomon, Alice (1906): Die Ursachen der ungleichen Entlohnung von
Manner- und Frauenarbeit. Leipzig: Duncker & Humblot. http://archive.
org/details/dieursachenderu00salogoog [Zugriff am 22.09.2017]

Scheele, Alexandra/Jochmann-Do6ll, Andrea (2015): Das Gender Pay Gap
im Branchenvergleich. In: Femina Politica. Zeitschrift fir feministi-
sche Politikwissenschaft, 24 (2), 83-92. http://dx.doi.org/10.3224/
feminapolitica.v24i2.20978

449



450

. VERZEICHNISSE

Schmidt, Uta C. (2012): Das Netzwerk Frauenforschung NRW. Geschichte
und Gegenwart einer Wissenschaftsinstitution. Essen. https://netzwerk-
fgf.nrw.de//fileadmin/media/media-fgf/download/publikationen/
Studie-13_Netzwerk_FGF_Geschichte_des_Netzwerks.pdf [Zugriff am
23.10.2019]

Schulze, Ute (2015): The Gender Wage Gap among PhDs in the UK. In:
Cambridge Journal of Economics, 39 (2), 599-629

Sembritzki, Thorben/Thiele, Lisa (2019): Geschlechterunterschiede bei
Karrierewegen von Fachhochschulprofessorinnen. In: GENDER. Zeit-
schrift fiir Geschlecht, Kultur und Gesellschaft, 11 (1), 11-30. https://
doi.org/10.3224/gender.v11i1.02

Simons, Katrin/Hellemacher, Leo (2009): W-Zulagen und Entgelt-
gleichheit an Hochschulen. Die neue Hochschule, 2009 (4-5),
14-15. http://www.lakof-rlp.de/attachments/105_entgeltgleicheit_
hochschulen_DNH_5009.pdf [Zugriff am 24.10.2019]

Sohner, Felicitas (2017): Von der Unvereinbarkeit zur Méglichkeit. Frauen
und Mitter in der Wissenschaft. In: Cremer, Anette C. (Hrsg.), Eltern-
schaft und Forschung. Zum generativen Potenzial einer Gratwan-
derung. Gieflen, 99-116. http://geb.uni-giessen.de/geb/volltexte/
2017/12480/ [Zugriff am 07.06.2019]

Stegenwaller, Lars (2018): Warum verdienen Frauen weniger? Verdienstun-
terschiede von Frauen und Mdnnern in Nordrhein-Westfalen. 7/2018.
Dusseldorf. https://destatis.de/GPStatistik/servlets/MCRFileNode
Servlet/NWAusgabe_derivate_00000406/2259201857.pdf;jsessionid=
EB83E61D99B1C708B3101C4160FSFCF9 [Zugriff am 23.10.2019]

Steinberg, Ronnie J. (2001): Comparable Worth in Gender Studies. In:
Smelser, Neil J./Baltes, Paul B. (Hrsg.), International Encyclopedia of
the Social & Behavioral Sciences. Oxford: Pergamon, 2393-2397

Stiegler, Barbara (1993): Die Doppelverdienerin: zur geschlechtshierar-
chischen Verdienstdifferenz. Bonn: Friedrich-Ebert-Stiftung

Strachan, Glenda/Peetz, David/Broadbent, Kaye/Bailey, Janis/Whitehouse,
Gillian/Troup, Carolyn (2016 ): Academics: How Career Structures and
Segmentation Undermine Pay Regulation. In: Peetz, David/Murray,
Georgina (Hrsg.), Women, Labor Segmentation and Regulation. Va-
rieties of Gender Gaps. New York City: Palgrave Macmillan, 155-174

Tondorf, Karin/Jochmann-Doll, Andrea (2005): (Geschlechter-)Gerechte
Leistungsvergtitung? Vom (Durch-)Bruch des Leistungsprinzips in
der Entlohnung. Hamburg: VSA

Vollmer, Lina (2017): Gleichstellung als Profession? Gleichstellungsar-
beit an Hochschulen aus professionssoziologischer Sicht. Wiesbaden:
Springer VS

Weber, Lena (2017): Neue Governance und Gleichstellungspolitik an
Universitdten im Landervergleich. Beispiele aus Deutschland, Grof3-
britannien und Schweden. In: Léther, Andrea/Riegraf, Birgit (Hrsg.),
Gleichstellungspolitik und Geschlechterforschung. Veranderte
Governance und Geschlechterarrangements in der Wissenschaft.
Opladen: Verlag Barbara Budrich, 123-138

Wersig, Maria (2017): Mutterschutz fir Studentinnen - Wissenswertes
fir den Hochschulalltag. In: Journal Netzwerk Frauen- und Ge-
schlechterforschung NRW, 2017 (40), 52-53. https://www.netzwerk-
fgf.nrw.de//fileadmin/media/media-fgf/download/publikationen/
netzwerk_fgf_journal_40_f_web.pdf [Zugriff am 24.10.2019]

Wetterer, Angelika (2002): Arbeitsteilung und Geschlechterkonstruktion:
Gender at Work in theoretischer und historischer Perspektive. Kons-
tanz: UVK

Wetterer, Angelika (2009): Arbeitsteilung & Geschlechterkonstruktion —
Eine theoriegeleitete Rekonstruktion. In: Aulenbacher, Brigitte/
Wetterer, Angelika (Hrsg.), Arbeit: Perspektiven und Diagnosen der
Geschlechterforschung. Miinster: Westfdlisches Dampfboot, 42-63

Wilz, Sylvia M. (2008): Die ,Leistung’ des Geschlechts. Zur sozialen Praxis
von Geschlechterdifferenzierung und Leistungsbewertung in Organi-
sationen. In: Droge, Kai/Marrs, Kira/Menz, Wolfgang (Hrsg.), Wandel
des Leistungsprinzips und die Entwicklung der Arbeit. Berlin: edition
sigma, 123-136

Winter, Regine (1998): Gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit. Ein Prin-
zip ohne Praxis. Baden-Baden: Nomos

Wippermann, Carsten (2015): Transparenz fur mehr Entgeltgleichheit.
Einfllsse auf den Gender Pay Gap (Berufswahl, Arbeitsmarkt, Part-
nerschaft, Rollenstereotype) und Perspektiven der Bevolkerung fir
Lohngerechtigkeit zwischen Frauen und Ménnern. Berlin: BMFSFJ.
https://bmfsfj.de/blob/95400/82d8c89547a7c9e83dff8d2641
0c6348/transparenz-fuermehr-entgeltgleichheit-data.pdf [Zugriff am
23.10.2019]

Wissenschaftsrat (2007): Empfehlungen zur Chancengleichheit von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern. https://wissenschaftsrat.
de/download/archiv/8036-07.pdf [Zugriff am 07.06.2019]

Ziegler, Astrid/Gartner, Hermann/Tondorf, Karin (2010): Entgeltdifferen-
zen und Vergltungspraxis. In: Projektgruppe GiB. Geschlechterun-
gleichheiten im Betrieb. Arbeit, Entlohnung und Gleichstellung in
der Privatwirtschaft. Berlin: edition sigma, 271-346

Zill, Cornelia (2014): Offene Fragen. In: GESIS Survey Guidelines. https://
doi.org/10.15465/sdm-sg_002 [Zugriff am 23.10.2019]

Statistische Quellen

GWK (2012): Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 16. Fort-
schreibung des Datenmaterials (2010/2011) zu Frauen in Hochschu-
len und aufSerhochschulischen Forschungseinrichtungen. Heft 29.
Bonn. https://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Redaktion/Dokumente/
Papers/GWK-Heft-29-Chancengleichheit.pdf [ Zugriff am 30.10.2019]

IT.NRW, Referat 513, Sonderauswertung amtliche Hochschulstatistik/
Personalstatistik/Habilitationsstatistik/Priifungsstatistik bis 2017,
Studierendenstatistik bis WS 2017/18. Disseldorf

Statistisches Bundesamt, FS 11, Bildung und Kultur, Reihe 4.1: Studieren-
denstatistik an Hochschulen, Ausgaben der Jahre 2000 bis 2017, Er-
scheinungsjahre 2001 bis 2018. Wiesbaden. https://www.destatis.de/
GPStatistik/receive/DESerie_serie_00000114 [Zugriff am 28.10.2019]

Statistisches Bundesamt, FS 11, Bildung und Kultur, Schnellmeldeergeb-
nisse der Hochschulstatistik zu Studierenden und Studienanfénger/
innen - vorldufige Ergebnisse — Wintersemester 2018/19. Erschei-
nungsjahr 2018. Wiesbaden. https://www.destatis.de/GPStatistik/
receive/DESerie_serie_00000866 [Zugriff am 28.10.2019]

Statistisches Bundesamt, FS 11, Bildung und Kultur, Reihe 4.2: Priifungen
an Hochschulen, Ausgaben der Jahre 200 bis 2017, Erscheinungsjahre
2001 bis 2018. Wiesbaden. https://www.destatis.de/GPStatistik/
receive/DESerie_serie_00000115 [Zugriff am 28.10.2019]

Statistisches Bundesamt, FS 11, Bildung und Kultur, Reihe 4.3.1: Nicht-
monetdre hochschulstatistische Kennzahlen, Ausgaben der Jahre
2000 bis 2017, Erscheinungsjahre 2001 bis 2018. Wiesbaden.
https://www.destatis.de/GPStatistik/receive/DESerie_serie_
00000117 [Zugriff am 28.10.2019]

Statistisches Bundesamt, FS 11, Bildung und Kultur, Reihe 4.4: Personal
an Hochschulen. Ausgaben der Jahre 2000 bis 2017, Erscheinungs-
jahre 2001 bis 2018. Wiesbaden. https://www.destatis.de/GPStatistik/
receive/DESerie_serie_00000118 [Zugriff am 28.10.2019]

Gesetze

AGG | Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14.08.2006 http://
www.gesetze-im-internet.de/agg/BJNR189710006.html [Zugriff am
23.10.2019]

Dienstrechtsanpassungsgesetz | Dienstrechtsanpassungsgesetz fir das
Land Nordrhein-Westfalen vom 16.05.2013. https://recht.nrw.
de/lmi/owa/br_vbl_detail_text?anw_nr=6&vd_id=13862&vd_
back=N234&sg=0&menu=1 [Zugriff am 29.10.2019]

DRModG NRW | Dienstrechtsmodernisierungsgesetz fiir das Land
Nordrhein-Westfalen ~ vom  27.06.2016.  https://recht.nrw.de/
Imi/owa/br_vbl_detail_text?anw_nr=6&vd_id=15674&vd_
back=N310&sg=0&menu=1#NORMKOPF [Zugriff am 11.01.2019]

EG-Anpassungsgesetz | Arbeitsrechtliches EG-Anpassungsgesetz — Gesetz
iber die Gleichbehandlung von Méannern und Frauen am Arbeits-
platz und tber die Erhaltung von Anspriichen bei Betriebsiibergang
vom 13.08.1980. https://www.bgbl.de/xaver/bgbl/start.xav?start=//
*%5B@attr_id=%27bgbl180s1308.pdf%27%5D#__
bgbl__%2F%2F*%5B%40attr_id%3D%27bgbl180s1308.
pdf%27%5D__1572353371382 [Zugriff am 29.10.2019]

EntgTransG | Entgelttransparenzgesetz - Gesetz zur Forderung der Ent-
gelttransparenz zwischen Frauen und Mdnnern vom 30.06.2017.
https://www.gesetze-im-internet.de/entgtranspg/BJNR215210017.
html [Zugriff am 25.10.2019]

GG | Grundgesetz fiir die Bundesrepublik Deutschland vom 23.05.1949 in
der Fassung vom 28.03.2019 https://www.gesetze-im-internet.de/gg/
BJNR000010949.html [Zugriff am 25.10.2019]

Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 31



2 ABKURZUNGSVERZEICHNIS TEIL C — ONLINE-BEFRAGUNG

HGB | Handelsgesetzbuch vom 10.05.1897 in der Fassung vom 08.07.2019.
https://www.gesetze-im-internet.de/hgb/BJINR002190897.html [Zu-
griffam 19.10.2019]

HG | Hochschulgesetz - Gesetz {iber die Hochschulen des Landes
Nordrhein-Westfalen vom 16.09.2014 in der Fassung vom
12.07.2019. https://recht.nrw.de/Imi/owa/br_text_anzeigen?v_id=
10000000000000000654#Fn1 [Zugriff am 25.10.2019]

KunstHG | Kunsthochschulgesetz - Gesetz liber die Kunsthochschulen
des Landes Nordrhein-Westfalen vom 13.03.2008. https://recht.nrw.
de/Imi/owa/br_text_anzeigen?v_id=10000000000000000469#NORM
[Zugriff am 25.10.2019]

LBesG | Landesbesoldungsgesetz — Besoldungsgesetz fiir das Land Nord-
rhein-Westfalen vom 14.06.2016 in der Fassung vom 12.07.2019.
https://recht.nrw.de/Imi/owa/br_text_anzeigen?v_id=6352016
08050932343554#FN1 [Zugriff am 25.10.2019]

LGG | Landesgleichstellungsgesetz — Gesetz zur Gleichstellung von Frauen
und Ménnern fiir das Land Nordrhein-Westfalen vom 09.11.1999 in
der Fassung vom 23.01.2018. https://recht.nrw.de/Imi/owa/br_bes_
text?sg=0&menu=1&bes_id=4847&aufgehoben=N&anw_nr=2 [Zugriff
am 11.01.2019]

MuSchG | Mutterschutzgesetz — Gesetz zum Schutz von Mtttern bei der
Arbeit, in der Ausbildung und im Studium vom 23.05.2017. http://
www.gesetze-im-internet.de/muschg_2018/BJNR122810017.html
[Zugriffam 11.01.2019]

PStG|Personenstandgesetzvom 19.02.2017inder Fassungvom 18.12.20138.
http://www.gesetze-im-internet.de/pstg/BJNR012210007.html  [Zu-
griffam 11.01.2019]

ProfBesReformG | Professorenbesoldungsreformgesetz — Gesetz zur Re-
form der Professorenbesoldung vom 16.02.2002. https://www.bmi.
bund.de/SharedDocs/gesetzestexte/DE/ProfBesReformG.pdf?__
blob=publicationFile&v=1 [Zugriff am 29.10.2019]

StGB | Strafgesetzbuch vom 15.05.1871 in der Fassung vom 19.06.2019.
https://www.gesetze-im-internet.de/stgb/StGB.pdf [Zugriff am
29.10.2019]

WissZeitVG | Wissenschaftszeitvertragsgesetz - Gesetz Uber befristete
Arbeitsertrdge in der Wissenschaft vom 12.04.2007 in der Fassung
vom 23.05.2017. http://www.gesetze-im-internet.de/wisszeitvg/
BJNR050610007.html [Zugriff am 11.01.2019]

2 ABKURZUNGSVERZEICHNIS TEIL C — ONLINE-BEFRAGUNG

T

Frau

Mann

FH Fachhochschule
KH Kunsthochschule

U Universitat/Universitatsklinik

A Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Veterindrmedizin
G Geisteswissenschaften

H Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften

I Ingenieurwissenschaften

K Kunst, Kunstwissenschaft
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M Mathematik, Naturwissenschaften
R Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
S Sport

Cc2 Besoldungsgruppe C2
C3 Besoldungsgruppe C3
C4 Besoldungsgruppe C4
W1 Besoldungsgruppe W1
W2 Besoldungsgruppe W2
W3 Besoldungsgruppe W3
X Keine Angabe
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