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ZUSAMMENFASSUNG

1	 HOCHSCHULENTWICKLUNGEN IN NORDRHEIN-WESTFALEN IM  
SPIEGEL GESCHLECHTERBEZOGENER DATEN

Teil A des Gender-Reports beinhaltet die mittlerweile 
dritte Fortschreibung der geschlechterbezogenen 
Daten zu den Hochschulen in NRW und zeichnet 
die Entwicklung der Beteiligung von Frauen auf den 
verschiedenen akademischen Qualifizierungsstufen 
und an den Statusgruppen nach. Darüber hinaus 
werden auch die nach wie vor sehr unterschiedlichen 
Entwicklungen in den einzelnen Fächergruppen in 
den Blick genommen. Insgesamt zeigt die Datenana-
lyse der akademischen Qualifizierungsstufen, der 

unterschiedlichen Personalgruppen und der Fächer
gruppen zwar eine gestiegene Beteiligung von Frau-
en, diese fällt jedoch weiterhin sowohl horizontal als 
auch vertikal segregiert aus. Die Längsschnittana
lysen verweisen darauf, dass die Verwirklichung von 
Geschlechtergerechtigkeit an den Hochschulen – im 
Sinne einer Herstellung gleicher Beteiligungschancen 
von Frauen und Männern auf verschiedenen Ebenen –  
nicht erreicht ist und Gleichstellungsarbeit unver-
zichtbar bleibt. 

1.1	 QUALIFIZIERUNGSSTUFEN – LEAKY PIPELINE

Noch immer zeigt sich, dass Frauen deutlich häufi-
ger als Männer den Karriereweg hin zur Lebenszeit
professur verlassen: Mit jeder der klassischen aka
demischen Qualifizierungsstufen nach dem ersten 
Studienabschluss – Master-Studium, Promotion und 
Habilitation – verringert sich der Frauenanteil, aus
gehend von einer nahezu paritätischen Verteilung 
(Leaky Pipeline). 

Studium und Studienabschluss: gleicher Start – 
ungleicher Abschluss 
Mehr als ein Viertel aller Studierenden bundesweit 
ist an einer Hochschule in NRW immatrikuliert, da-
von sind fast neun von zehn Studierenden in NRW 
(664.464) an einer Hochschule in Trägerschaft des 
Landes eingeschrieben. Der Anteil der Studentinnen 
unterschreitet in NRW mit rund 48 % nur noch knapp 
die Geschlechterparität, die in den anderen Bundes-
ländern bereits fast erreicht ist (49,2 %). An den Hoch-
schulen in Trägerschaft des Landes fällt der Frauen-
anteil mit 47,1 % noch etwas niedriger aus, was vor 
allem auf den deutlich geringeren Frauenanteil an den 
Fachhochschulen zurückzuführen ist. Während an 
den Universitäten und Kunsthochschulen inzwischen 
Studentinnen und Studenten zahlenmäßig ausgegli-
chen vertreten sind, liegt der Anteil der Studentinnen 
an den Fachhochschulen, trotz einer merklichen Stei-
gerung des Frauenanteils in den letzten Jahren, noch 
unterhalb der 40-Prozent-Marke (38,2 %).

Der Anteil internationaler Studierender an allen Hoch-
schulen in NRW liegt mit 12,2 % inzwischen leicht 
unter dem Bundesdurchschnitt. Während bei den 

Bildungsinländer_innen inzwischen NRW-weit wie 
bundesweit die Geschlechterparität erreicht ist, liegt 
in der größeren Gruppe der Bildungsausländer_innen, 
die ihre Hochschulzugangsberechtigung im Ausland 
erworben haben, der Frauenanteil in NRW (44,8 %) 
unter dem Bundesdurchschnitt (47,1 %). 

Im Jahr 2017 haben 45.800 und 43.198 Männer ein  
Studium an einer Hochschule in Trägerschaft des 
Landes NRW abgeschlossen. Frauen bilden damit eine 
leichte Mehrheit der Absolvent_innen (51,5 %), jedoch 
zeigt sich ein Gender Gap zwischen Bachelor- und 
Master-Abschlüssen: Bei den Master-Abschlüssen sind 
Frauen insgesamt leicht in der Minderheit (48,1 %). 
Vor allem bei den universitären Master-Abschlüssen, 
die als Voraussetzung für eine weitere wissenschaft-
liche Laufbahn gelten, sind Frauen unterrepräsentiert 
(43,8 %). Frauen verlassen auch die Fachhochschulen 
häufiger mit einem Bachelor- als mit einem Master-
Abschluss – bei Letzteren ist noch nicht einmal die 
40-Prozent-Marke erreicht.

Promotion und Habilitation: Leaky Pipeline auf dem 
klassischen Qualifizierungsweg
Während im Studium und bei den Abschlüssen 
die Geschlechterparität im Durchschnitt erreicht ist, 
nimmt auf den weiteren akademischen Qualifizie-
rungsstufen der Frauenanteil deutlich ab. So liegt der 
Frauenanteil an den jüngst Promovierten an den Uni-
versitäten in Trägerschaft des Landes NRW (43,4 %) 
fast gleichauf mit dem der universitären Master-
Abschlüsse. Am Beispiel der Universitäten ohne Kli-
nikum, die bis auf zwei Ausnahmen nicht einmal die 
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35-Prozent-Marke erreichen, wird jedoch deutlich, 
dass de facto noch eine größere Lücke zwischen Stu-
dium und Promotion von Frauen besteht, die durch 
den hohen Anteil an promovierten Frauen an den 
Medizinischen Fakultäten verdeckt wird. 

Die Habilitation stellt für Wissenschaftler_innen nicht 
mehr die einzige Möglichkeit dar, Berufungsfähigkeit 
zu erlangen. Gleichwohl ist sie nach wie vor eine be-
deutende Qualifizierungsstufe auf dem Weg zur Pro-
fessur. Vor allem die Anzahl der habilitierten Männer 
ist seit der Jahrtausendwende stark gesunken, sie steigt 
jedoch neuerdings wieder etwas an. Der Frauenanteil 
an den erfolgreich Habilitierten ist in NRW leicht ge-
sunken und liegt mit 27,0 % unter dem Bundesdurch-
schnitt (29,4 %). Wird die Humanmedizin nicht be-
rücksichtigt, die einen großen Teil der Habilitierten, 
aber anteilig deutlich weniger Frauen umfasst, hat der 
Frauenanteil an den erfolgreich abgeschlossenen Ha-
bilitationen die 30-Prozent-Marke überschritten. 

Neue Qualifizierungswege: positive Entwicklungen 
bei der Juniorprofessur 
Alternativ zur Habilitation hat sich die Juniorprofes-
sur als akademischer Qualifizierungsweg etabliert. 

Hier sind Frauen an den Hochschulen in Träger-
schaft des Landes NRW inzwischen fast paritätisch 
vertreten (47,9 %), während der durchschnittliche 
Frauenanteil in den anderen Bundesländern nur 
43,2 % beträgt. Allerdings ist der Frauenanteil unter 
den Juniorprofessor_innen mit Tenure Track, d. h. 
mit der Option auf Entfristung ohne Neubewerbung, 
merklich geringer (43,1 %). Die Anzahl dieser Stel-
len ist überdies mit insgesamt 65 im Jahr 2017 noch 
sehr gering. Eine Nachwuchsgruppenleitung bietet 
ebenfalls einen alternativen Karriereweg zur Profes-
sur ohne Habilitation. Im Gender-Report 2019 wird 
diese Position erstmals erfasst. Hier sind Frauen ins-
gesamt noch deutlich unterrepräsentiert – in NRW 
noch einmal stärker als in den anderen Bundeslän-
dern, wo zumindest die 30-Prozent-Marke knapp 
überschritten ist. An den Hochschulen in Träger-
schaft des Landes NRW haben gerade einmal 28,1 % 
Frauen eine solche karriererelevante Position inne, 
was in etwa ihrem Anteil an allen Habilitierten ent-
spricht. Hier sind genauere Studien notwendig, ob es 
sich um einen Fächereffekt handelt oder ob Frauen 
bei der Besetzung der Leitungsstellen nicht gleicher-
maßen berücksichtigt werden.

1.2	 HOCHSCHULPERSONAL – HETEROGENE BETEILIGUNG VON FRAUEN

In Nordrhein-Westfalen arbeiten rund 134.500 Be-
schäftigte an den Hochschulen in Trägerschaft des 
Landes, etwas mehr als die Hälfte davon sind Frauen. 
Die Beteiligung von Frauen unterscheidet sich jedoch 
je nach akademischer Statusgruppe und Personal-
gruppe. Während Frauen im MTV-Bereich eine Zwei-
drittelmehrheit bilden, fällt vor allem der Frauenan-
teil an den Professor_innen mit einem Viertel noch 
deutlich ab gegenüber dem wissenschaftlichen und 
künstlerischen Personal ohne Professur, wo zumin-
dest die Marke von 40 % überschritten ist. 

Professur: sinkender Frauenanteil bei steigender  
Besoldungsgruppe
In Nordrhein-Westfalen liegt der Anteil von Frauen an 
den 8.315 Professor_innen an den Hochschulen in Trä-
gerschaft des Landes mit einem Viertel (25,2 %) zwar 
leicht unterhalb des Durchschnitts aller Hochschulen 
in NRW (alle Träger), jedoch leicht über dem Durch-
schnitt der anderen Bundesländer (23,6 %). Innerhalb 
dieser höchsten akademischen Statusgruppe gibt es 
eine starke vertikale Segregation: So ist in der Ein-

gangsstufe der Juniorprofessur (W1) die Geschlechter-
parität fast erreicht, während der Frauenanteil mit 
jeder weiteren Stufe deutlich abfällt: Zwar sind noch 
drei von zehn W2-Professuren mit Frauen besetzt, je-
doch nicht einmal jede vierte W3-Professur (23,5 %). 
Bei der inzwischen seltenen C-Besoldung gibt es auf 
niedrigerem Niveau ein ähnliches Gefälle zwischen 
C2 und C4. Damit verbunden sind Gehaltsunterschiede 
zwischen Frauen und Männern, was einem indirekten 
Gender Pay Gap entspricht: Professorinnen bekom-
men im Schnitt weniger Gehalt als Professoren, weil 
sie auf den höheren Gehaltsstufen unterrepräsentiert 
sind. Hinzu kommt, dass Professorinnen etwas häu-
figer als Professoren nicht – wie üblich – verbeamtet 
sind, sondern angestellt, was ebenfalls langfristig mit 
finanziellen Einbußen einhergeht. Hier fällt besonders 
die Differenz in den Universitätskliniken auf, wo Frau-
en deutlich seltener als Männer verbeamtet sind. Die 
Universitätskliniken zeichnen sich nach wie vor durch 
den geringsten Frauenanteil an den Professor_innen 
aus (18,2 %), mit deutlichem Abstand vor allem zu 
den Universitäten (26,8 %) und Kunsthochschulen 
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(27,6 %) in Trägerschaft des Landes NRW. Obwohl an 
allen Hochschularten der Professorinnenanteil im 
Zehnjahresvergleich gesteigert werden konnte, sind die 
Fachhochschulen (24,1 %) inzwischen gegenüber den 
Universitäten zurückgefallen.

Wissenschaftliches und künstlerisches Personal:  
Geschlechterparität noch nicht erreicht
Beim haupt- und nebenberuflichen wissenschaftli-
chen und künstlerischen Personal an den Hochschu-
len in Trägerschaft des Landes NRW ist – insgesamt –  
die Geschlechterparität noch nicht erreicht; der Frau-
enanteil beträgt 41,1 %. Damit liegt NRW sogar etwas 
über dem Durchschnitt der anderen Bundesländer. 
Frauen bilden in NRW nur in einer vergleichsweise 
kleinen Personalgruppe eine (leichte) Mehrheit: bei 
den Lehrkräften für besondere Aufgaben (53,8 %). 
Demgegenüber sind in der neu geschaffenen, hö-
her besoldeten Gruppe der Hochschuldozent_innen 
Frauen erst zu einem Viertel vertreten – die Hoch-
schulen in Trägerschaft des Landes NRW liegen hier 
noch deutlich unter dem Landes- und dem Bundes-
durchschnitt. Notwendig ist – auch angesichts der zu 
erwartenden steigenden Fallzahl – eine vertiefende 
Analyse, die nach Fächergruppen differenziert. In der 
ungleichen Beteiligung von Frauen an den Personal-
gruppen deutet sich ein indirekter Gender Pay Gap 
an, so etwa auch in dem deutlich höheren Frauenan-
teil an den wissenschaftlichen Hilfskräften (46,1 %) 
und an der insgesamt größten Personalgruppe, den 
wissenschaftlichen und künstlerischen Mitarbeiter_in
nen (42,4 %). Hinzu kommt eine Befristungspraxis im 
Mittelbau, die vor allem diese Personalgruppe betrifft –  

und nach wie vor Frauen stärker als Männer. Hier 
deutet sich allerdings eine moderate Trendumkehr 
an: So ist der Anteil an Dauerstellen (aktuell 17,4 %) 
gegenüber dem letzten Gender-Report wieder leicht 
gestiegen, wovon Frauen – trotz ihrer immer noch 
bestehenden Unterrepräsentanz bei den Dauerstellen –  
überdurchschnittlich profitiert haben. 

Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung:  
Geschlechterungerechtigkeit trotz umgekehrter 
Mehrheitsverhältnisse
Der MTV-Bereich besteht an den Hochschulen in NRW 
mehrheitlich aus Frauen. Dies gilt für fast alle Perso-
nalgruppen bis auf das Technische Personal, bei dem 
der Frauenanteil an allen Hochschulen in NRW mit 
37,7 % noch einmal unter dem Durchschnitt der ande-
ren Bundesländer liegt (44,8 %). Das Bibliotheks- und 
Pflegepersonal erreicht landesweit hingegen Frauen-
anteile von fast 80 %. Der fast durchweg mehrheitliche 
Frauenanteil im MTV-Bereich kann jedoch nicht als In-
dikator für bereits verwirklichte Geschlechtergerechtig-
keit dienen. Wie aus den Analysen in Teil C ersichtlich 
wird, gibt es neben der horizontalen Segregation bei 
den Berufsbereichen eine starke vertikale Segregation, 
d. h. einen schwindenden Frauenanteil in den höheren 
Entgelt- und Besoldungsgruppen, und Aufstiegsbarrie-
ren für Teilzeitbeschäftigte und Angehörige frauendo-
minierter Ausbildungsberufe. Hinzu kommt, dass der 
MTV-Bereich in den letzten Jahren zwar aufgestockt 
wurde, aber nicht entsprechend der Studierendenzah-
len gewachsen ist, sodass gerade für die Beschäftigten 
im wissenschaftsunterstützenden Bereich verstärkte 
Herausforderungen zu bewältigen sind.

1.3	 UNTERSCHIEDLICHE ENTWICKLUNGEN IN DEN FÄCHERGRUPPEN

Zu der bereits beschriebenen vertikalen Segregation 
der akademischen Statusgruppen kommt im wissen
schaftlichen Bereich eine horizontale Segregation 
nach Fächergruppen innerhalb der verschiedenen 
Statusgruppen. 

Muster geschlechterspezifischer Studienfachwahl 
wirksam 
Unter den Studierenden gibt es große geschlechter
bezogene Unterschiede in der Fächerwahl – bei durch
weg gestiegenen Frauenanteilen. In fünf von acht 
Fächergruppen sind Studentinnen inzwischen in der 
Mehrheit. Am höchsten fällt die Beteiligung von Frau-
en in den Geisteswissenschaften und in der Fächer-

gruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 
aus, wo Studentinnen jeweils zwei Drittel stellen. Da-
gegen sind Studentinnen in der großen und für eine 
Karriere und hohen Verdienst aussichtsreichen Fä-
chergruppe Ingenieurwissenschaften im Studium erst 
zu knapp über einem Fünftel vertreten.

Die geschlechterspezifische Studienfachwahl spiegelt 
sich auf der Ebene der Lehr- und Forschungsbereiche 
der Professor_innen, die eine noch größere Hetero-
genität hinsichtlich des Frauenanteils aufweist als auf 
der übergeordneten Ebene der Fächergruppen. So gibt 
es in einigen geistes- und sozialwissenschaftlichen 
Lehr- und Forschungsbereichen bereits mehrheit-
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lich Professorinnen (z. B. Erziehungswissenschaften, 
Germanistik), während in einigen Ingenieur- und 
Naturwissenschaften (Elektrotechnik, Physik) die 
10-Prozent-Marke noch nicht überschritten ist. Hin-
zu kommt, dass die Erhöhung der Frauenanteile in 
mindestens zwei Fächergruppen – Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften sowie Mathematik, 
Naturwissenschaften im Zuge der Änderung der  
Fächergruppensystematik entstanden ist. 

Gender Gap zwischen Studium und Professur 
Auch der akademische Qualifizierungsweg inner-
halb der Fächergruppen zeichnet jeweils ein spezi-
fisches Bild des abnehmenden Frauenanteils bei 
höherer Qualifizierungsstufe. So fällt der Gender Gap 
hinsichtlich der Frauenanteile zwischen Studium 
und Professur je nach Fächergruppe unterschiedlich  
aus: Am größten ist er in der Fächergruppe Human
medizin/Gesundheitswissenschaften, wo einer Zwei-
drittelmehrheit von Studentinnen lediglich ein Fünf-
tel Professorinnen gegenübersteht, am geringsten in 
den Ingenieurwissenschaften, wo der Professorinnen

anteil nur neun Prozentpunkte niedriger ausfällt als 
der Studentinnenanteil. In Fächern, 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 fällt 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. 
Möglicherweise sind es Strukturen im Mittelbau selbst 
oder auch fach- und hochschulspezifische Betreu-
ungskulturen, die den Abschluss einer Promotion ver-
zögern oder ganz verhindern. Gerade die Analyse auf 
Hochschulebene zeigt, dass es in allen Fächergruppen 
eine große Spannweite gibt zwischen Universitäten, 
die kaum Unterschiede bei den Frauenanteilen an 
den Studierenden und den Promovierten aufweisen, 
und solchen mit besonders großen Lücken zwischen 
Studium und Promotion. 

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

Es gehört zu den gesetzlichen Aufgaben der Hoch-
schulen, die tatsächliche 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 fließt 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 
Förderung der Vereinbarkeit und die Bereitstellung 
von Kinderbetreuungsplätzen oder die Umsetzung 
der Gleichstellungsquote für die Besetzung von Pro-
fessuren entwickelt haben. Zugleich werden neue, 

bisher nicht ausreichend beachtete gleichstellungs-
politische Fragestellungen erschlossen. Dies umfasst 
die Umsetzung des Entgelttransparenzgesetzes oder 
die von den Hochschulen in NRW ergriffenen Maß-
nahmen gegen sexualisierte Diskriminierung und 
Gewalt. Als Datengrundlage dienen eine schriftli-
che Befragung aller Hochschulen in Trägerschaft des 
Landes NRW im Jahr 2018 sowie Datenbankenaus-
wertungen, eigene Erhebungen und Dokumenten-
analysen.

Zusammenfassend werden mit den vorgestellten Maß-
nahmen und Projekten drei übergeordnete gleichstel-
lungspolitische Ziele verfolgt, die in der folgenden 
Synthese noch einmal beleuchtet werden: (1) Parität 
und Chancengleichheit herstellen, (2) geschlechter-
gerechte Campus- und Wissenschaftskulturen schaf-
fen, (3) Gleichstellung aktiv steuern.
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2.1	 PARITÄT UND CHANCENGLEICHHEIT HERSTELLEN

Die Geschlechterverhältnisse an den Hochschulen 
sind trotz aller Gleichstellungsbemühungen 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 Parität und Chancengleichheit herzustellen.

Geschlechtergerechte Besetzung der Leitungs­
positionen und -gremien
Im Berichtszeitraum ist an den Hochschulen in Trä-
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 
Geschlechterparität – bezogen auf alle Leitungsgre-
mien – nach wie vor in weiter Ferne liegt. Lediglich 
bei den Hochschulräten, deren Mitglieder mindestens 
zur Hälfte aus externen Personen bestehen, wird eine 
geschlechterparitätische Besetzung erreicht und damit 
gleichzeitig die gesetzlich festgeschriebene Gleich
stellungsquote von 40 % erfüllt. Besonders gering fällt 
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 höheren 
Frauenanteile sichtbar, dass geschlechtergerechte 
Verfahrensweisen auch bei Listenwahlen möglich 
sind. Zudem warnen einige Hochschulen, dass sich 
die Befristungspraxis im akademischen Mittelbau 
negativ auf die Bereitschaft zum Engagement in 
den Selbstverwaltungsgremien auswirkt. Auch dies  
begünstigt eine ungleiche Beteiligung von Frauen  
und Männern an Leitungsaufgaben und Gremien
verantwortung, da Wissenschaftlerinnen ohne Pro-
fessur im Vergleich zu ihren Kollegen seltener eine 
Dauerstelle innehaben und häufiger befristet beschäf-
tigt sind. Vor diesem Hintergrund würde 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 geschlechterparitätische 
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 Wissenschaft. 
Denn der nach wie vor geringe Professorinnenanteil 
von lediglich 25,2 % führt dazu, dass Hochschulleh-
rerinnen durch ihre stärkere Beteiligung an Leitungs-
gremien und -positionen im Vergleich zu ihren Kolle-
gen überdurchschnittlich belastet werden. Nicht alle 
Hochschulen kompensieren diese stärkere Belastung 
der Professorinnen durch die Bereitstellung zusätz-
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 für Forschen und Publi-
zieren aufwiegt. Deshalb schätzen die Professorinnen 
selbst ihre stärkere Einbindung in Leitungsfunktionen 
und -gremien nicht uneingeschränkt als attraktiv ein. 
Diesem Dilemma kann letztlich nur durch eine Stei-
gerung des Frauenanteils auf Professuren begegnet 
werden. Der paritätischen Besetzung von Professuren 
kommt vor diesem Hintergrund eine Schlüsselfunk-
tion für 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 Einführung der Gleichstellungsquote im Jahr 
2014 haben mit Ausnahme von vier Hochschulen 
mittlerweile fast alle Universitäten und Fachhoch-
schulen fächergruppenspezifische 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 Fä-
chergruppe sehr stark variieren. So wurden in den 
Geistes- und Sozialwissenschaften Berufungsquoten  
nahe der Parität verabschiedet, während 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 darüber, ob Zielquoten von weit 
unter 25 Prozent überhaupt gleichstellungsfördernd 
wirken können. Zudem ist zu fragen, welche Alter-
nativen zum Kaskadenmodell für Fachbereiche mit 
einem sehr geringen Frauenanteil entwickelt werden 
können, um die Anzahl von Professorinnen effektiv 
und nachhaltig zu erhöhen.

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 prüft, sondern auch die Höhe der jeweils 
verabschiedeten Zielquoten evaluiert. Dabei sollte die 
Einführung 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 eigenstän-
dig interne finanzielle Anreize zum Erreichen der 

Zielquoten setzen und den Prozess der Festsetzung 
von Zielquoten modifizieren, um anspruchsvolle(re) 
Quoten zu verabschieden. Dennoch schätzen 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 übersteigt prozentual 
die Frauenanteile bei den Professuren an den Uni-
versitäten 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 Einführung verbind-
licher Gleichstellungsquoten auch für die Kunsthoch-
schulen geboten scheint. 

2.2	 GESCHLECHTERGERECHTE CAMPUS- UND WISSENSCHAFTSKULTUREN SCHAFFEN

Geschlechterverhältnisse sind Gesellschaftsverhältnis
se und insofern auch an den Hochschulen in Alltags-, 
Fach- und Wissenschaftskulturen präsent. Dem muss 
Gleichstellungspolitik an den Hochschulen Rechnung 
tragen und den Weg für eine geschlechtergerechte 
Campus- und Wissenschaftskultur ebnen.

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

An den meisten Hochschulen werden Maßnahmen 
zur Förderung von Vereinbarkeit durch die Familien
servicebüros koordiniert und lokal verankert. Hier
bei wird eine Erweiterung des Verständnisses von 
Familie und Vereinbarkeit sichtbar, denn neben der 
Kinderbetreuung rückt auch Pflegeverantwortung 
vermehrt ins Blickfeld. Im Vergleich zum letzten 
Berichtszeitraum wurden die Angebote insgesamt 

leicht ausgebaut. Auch die Verstetigungsprozesse 
setzen sich fort. Trotz dieser Tendenz ist der Grund-
satz „Dauerstellen für Daueraufgaben“ in Bezug auf 
die Familienservicebüros noch nicht an allen Hoch
schulen verwirklicht. Weiterhin sind einige Fami-
lienservicebüros und die von ihnen angebotenen 
Serviceleistungen projektfinanziert, sodass dort eine 
langfristige und strukturelle Verankerung und Siche
rung dieser Angebote aussteht. 

Die Zahl der angebotenen Kinderbetreuungsplätze an 
Hochschulen hat sich insgesamt leicht erhöht. Hierbei 
werden Hochschulen in privater sowie in öffentlicher 
Trägerschaft des Landes oder Bundes betrachtet. Den 
stärksten 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 für Kinder bis zu drei Jah-
ren das an den Hochschulen verfügbare Platzangebot 
deutlich übersteigt. 

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 Trägerschaft des Landes NRW zu be-
rücksichtigen und entsprechende Mittel bereitzustellen. 
Darüber hinaus muss auch im Hinblick auf Investitio-
nen in Hochschulneubauten und Gebäudesanierun-
gen die Verwirklichung einer familiengerechten Ar-
beits- und Campuskultur in die Planungen einbezogen 
werden: Dies umfasst beispielsweise die Bereitstellung 
von Wickelmöglichkeiten und Eltern-Kind-Räumen, 
aber auch die Einrichtung von (weiteren) Kinder
betreuungsmöglichkeiten in räumlicher Nähe zu den 
jeweiligen Hochschulstandorten. Hier sind die Hoch-
schulen gefordert, sowohl die baulichen Maßnahmen 
einzufordern und umzusetzen als auch eine familien-
freundliche Hochschul- und Campuskultur aktiv zu 
fördern. 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 Prüfungs- und Studienord-
nungen steht an einigen Hochschulen noch aus.

Sexualisierte Belästigung, Gewalt und Macht­
missbrauch
Der Gender-Report 2019 legt zum ersten Mal einen 
Fokus auf die Frage, wie die Hochschulen in NRW ihre 
Angehörigen vor sexualisierter Belästigung, Diskrimi-
nierung und Gewalt schützen. Nachdem über sexua-
lisierte Diskriminierung und Gewalt im Hochschul-
kontext bereits seit Längerem debattiert wird, erlangt 
die Problematik nun im Rahmen gesellschaftlicher De-
batten über Alltagssexismus und sexuelle Belästigung 
am Arbeitsplatz erneut Aufmerksamkeit. Dies zeigt sich 
auch daran, dass sich Hochschul- und Gleichstellungs-
akteur_innen vermehrt damit auseinandersetzen, 
welche Maßnahmen präventiv zu ergreifen sind und 
wie die Hochschulen Betroffene konkret unterstützen 
können. In der Antidiskriminierungsgesetzgebung 
(AGG) existieren jedoch weiterhin Lücken, die dazu 
führen, dass Studentinnen nicht vollumfänglich ge-
schützt sind. Nach wie vor große Forschungsdesiderate 
bestehen bezüglich des Ausmaßes und der Verbreitung 
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt im Hoch-
schulkontext.

Die meisten nordrhein-westfälischen Hochschulen 
ergreifen Maßnahmen gegen sexualisierte Diskri
minierung, Belästigung und Gewalt. Dabei sind die 
Hochschulen vor allem präventiv im Bereich Infor-
mation und Sensibilisierung tätig. Zudem haben viele 
Hochschulen Verfahrensrichtlinien erlassen und An-

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

Für eine Verbesserung des Schutzes aller Hoch
schulangehörigen ist es erforderlich, dass alle Hoch
schulen prüfen, ob in ihrer Richtlinie Studierende 
bereits berücksichtigt 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 
Hochschulangehörigen umfasst. Wünschenswert 
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 könnte  
dies die Hochschulen auch dabei unterstützen, Pro-
blematiken beim Diskriminierungsschutz in den  
Blick zu nehmen, die bislang unberücksichtigt geblie-
ben sind. Dazu zählen u. a. ein erweiterter Fokus auf 
die Gruppe der Betroffenen sexualisierter Diskrimi-
nierung und Gewalt – etwa im Kontext von LGBTQI –  
und eine stärkere Auseinandersetzung mit der The-
matik der Mehrfachdiskriminierung (etwa dem Zu-
sammenwirken von Sexismus mit Rassismus oder 
Behindertenfeindlichkeit).

Geschlechterforschung: Professuren, Zentren, 
Studiengänge
Die Entwicklung der Geschlechterforschung, d. h. 
die Einrichtung von Professuren, Zentren und Stu-
diengängen, 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 gestärkt 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 hängt u. a. 
damit zusammen, dass die im Rahmen des Landes-
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programms geförderten Denominationen formal an 
die Programmlaufzeit gebunden sind. Damit drohen 
die Denominationen spätestens bei der Neu- bzw. 
Wiederbesetzung einer Professur verloren zu gehen. 
Trotz Disziplinbildungsprozessen in Form von Stu-
diengängen und Forschungszentren unterstreicht 
dies die hohe Bedeutung von disziplinären Zugän-

gen für die Institutionalisierung und zukünftige 
Absicherung der Geschlechterforschung. Insofern 
bleibt die Verankerung von fachspezifischen Ge
schlechterperspektiven auf der Ebene der Fakultäten 
und Fachbereiche eine unabdingbare Voraussetzung 
für den Erfolg der Gender-Forschung als Wissensfeld 
an nordrhein-westfälischen Hochschulen.

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 ausgeübt. Zugleich ist die 
Institutionalisierung von zentralen und dezentralen 
Gleichstellungsbeauftragten und -kommissionen, 
die eher klassische Formen der Gleichstellungs- und 
Frauenförderung repräsentieren, weit vorangeschritten.  
Hier setzen insbesondere die Universitäten Maßstäbe, 
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 verfügen 
deutlich mehr Hochschulen über gültige Gleichstel-
lungspläne. Nur wenige Hochschulen nutzen hierbei 
das alternative Instrument der Experimentierklausel. 
Zukünftig wird es vor allem darauf ankommen, Syner-
gien zwischen den verschiedenen Formen der Gleich-
stellungssteuerung zu erzeugen, um Konkurrenz
verhältnisse und Parallelstrukturen zu verhindern. 
Darüber hinaus müssen die Hochschulen dafür Sorge 
tragen, die kontinuierliche Fortschreibung von Gleich
stellungsplänen sowie die Sicherstellung und Weiter-
gabe von organisationalem Gleichstellungswissen in 
den zentralen und dezentralen Gleichstellungsämtern 
zu garantieren.

Finanzierungsmodelle: Sockelbetrag, LOM und  
Gender Budgeting
Die Zuweisung von Finanzmitteln an die Hochschulen 
zur Förderung von Gleichstellung erfolgt mittels zwei-
er unterschiedlicher Instrumente – dem Sockelbetrag 
des MKW NRW für Maßnahmen zur Verbesserung der 
Chancengleichheit als einer Form der Grundfinanzie-
rung sowie einer leistungsorientierten Mittelvergabe, 
der LOM. Der Sockelbetrag, dessen Volumen je nach 
Größe 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 Maßnahmen garan-
tiert. Bei der leistungsorientierten Mittelvergabe ist 
ein Gleichstellungsparameter Bestandteil der Mittel
bemessung durch das Land. Die hierdurch generier-
ten Mittel müssen von den Hochschulen jedoch nicht 
zweckgebunden für Gleichstellungsarbeit eingesetzt 
werden. Insgesamt berücksichtigen elf Hochschulen 
den Parameter Gleichstellung bei der internen Mit-
telvergabe, während acht weitere Hochschulen keine 
Gleichstellungsparameter in die interne LOM inte
grieren. Um interne Anreize für Gleichstellungsarbeit 
zu setzen, nutzen einige Hochschulen jedoch Frauen
förderprogramme mit Anreizkomponenten sowie 
eigene Ziel- und Leistungsvereinbarungen. 

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

Entgelttransparenzgesetz 
Das Entgelttransparenzgesetz (EntgTranspG) gilt an 
den Hochschulen nur für einen sehr eingeschränkten  
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Beschäftigtenkreis. Es findet grundsätzlich nur in 
Betrieben mit mehr als 200 Tarifbeschäftigten und 
nicht für 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 Maß-
nahmen zur Umsetzung des individuellen Auskunfts-
rechts der Beschäftigten ergriffen oder plant diese. 
Insgesamt wird an den Rückmeldungen im Rahmen 
der Befragung deutlich, dass viele Hochschulen keine 
Notwendigkeit sehen, selbst Maßnahmen 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 Träger-
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 Körperschaften des öffentlichen Rechts in das vor 
allem für die Privatwirtschaft untersuchte Phänomen 
der ungleichen Bezahlung von Frauen und Männern 
ein – trotz ihres grundgesetzlichen Auftrags zur Förde-
rung der tatsächlichen 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-westfäli-
schen Professor_innen) vervollständigen den bis-
lang disparaten Forschungsstand zu den spezifischen 
Ausprägungen des Gender Pay Gaps an Hochschulen. 
In der folgenden Synthese wird den Fragen nach 
dem Ausmaß und den Entstehungsbedingungen der 
geschlechterbezogenen Verdienstunterschiede inner-
halb der drei Beschäftigtengruppen an den Hochschu-
len nachgegangen. Hierbei wird zwischen direkt und 
indirekt bedingten Entgeltungleichheiten unterschie-
den. Abschließend werden auf der Grundlage der 
vorliegenden Studie Handlungsempfehlungen an 
hochschul- und gleichstellungspolitische Akteur_in-
nen für 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 Mög-
lichkeit individuell zu verhandelnder Leistungsbe-
züge eingeführt. Damit wurde die C-Besoldung, eine 
am Prinzip der Gleichheit und Seniorität orientierte 
Vergütung, durch eine teilweise leistungsorientierte 
Gehaltssystematik sukzessive abgelöst. Die Einfüh-
rung variabler Gehaltsbestandteile ist zugleich eng 
mit dem Ausbau der unternehmerischen Hochschule 
verknüpft und hat, wie die hier durchgeführten um-
fangreichen Untersuchungen zu den Verdienstdiffe
renzen an den Hochschulen belegen, maßgeblich 
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 Leistungsbezügen in 
der W-Besoldung, der Online-Befragung der nord-
rhein-westfälischen verbeamteten Professor_innen 
sowie der Expert_inneninterviews zusammenführend 
dargestellt.

Unterschiedliche Bruttogehälter für Professorinnen 
und Professoren
Verbeamtete vollzeitbeschäftigte Professorinnen ver-
dienen an den nordrhein-westfälischen Hochschulen 
durchschnittlich pro Monat 615 € weniger als ihre 
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Kollegen. Dies ergibt die Auswertung der durch IT.NRW 
bereitgestellten Finanzstatistik. Professorinnen erhiel-
ten demnach im Jahr 2016 ein durchschnittliches mo-
natliches Bruttogehalt von 6.406 €, während ihre Kolle
gen mit rund 7.021 € vergütet wurden. Werden die in 
den Bruttogehältern enthaltenen Familienzuschläge 
sowie weitere wissenschaftsfremde Zulagen abgezogen, 
bleibt eine Verdienstlücke von monatlich 521 € und 
damit ein Gender Pay Gap von 7,7 %. Dieser Gender 
Pay Gap, so zeigt die Untersuchung, lässt sich jedoch 
nicht mit den gängigen Variablen der Humankapital-
theorien (Qualifikation, Berufserfahrung, Berufsfeld, 
Beschäftigungsumfang, Elternschaft, unterschiedliche 
Verteilung von Care-Verpflichtung etc.) erklären.

Geschlechterbezogene Verdienstungleichheiten exis
tieren insbesondere innerhalb der Besoldungsgrup
pen W3, C4 und W2 und somit in denjenigen Be
soldungsgruppen, in denen die Möglichkeit besteht, 
individuelle Zulagen zu erhalten. Demgegenüber 
gibt es in den Besoldungsgruppen C2, C3 sowie bei 
den Juniorprofessor_innen lediglich geringfügige 
Verdienstdifferenzen. Die Auswertungen belegen 
zudem, dass der Gender Pay Gap unter den W-besol
deten Professor_innen im Vergleich zu den C-Besol-
deten höher ausfällt. So verdienen Professorinnen 
sowohl im Vergleich zwischen W3- und C4-Amt als 
auch im Vergleich zwischen W2- und C3-Amt in der 
W-Besoldung jeweils weniger als ihre Kollegen. Dabei 
erhalten die W3-Professor_innen mit durchschnitt-
lich 8.019 € (ohne wissenschaftsfremde Zuschläge) 
das insgesamt höchste Bruttogehalt. Zugleich klafft 
in dieser Besoldungsgruppe der Verdienstunterschied 
zwischen Frauen und Männern mit 633 € besonders 
stark auseinander. 

Werden die unterschiedlichen Hochschularten in die 
Untersuchung einbezogen, zeigen sich erhebliche  
Unterschiede. Die höchsten Gehaltsdifferenzen finden 
sich dabei an den Medizinischen Fakultäten, dort ver-
dienen Professorinnen monatlich fast 1.000 € weniger 
als ihre Kollegen (994 €), doch auch an den Universi-
täten fällt der monatliche Gender Pay Gap mit einer 
Differenz von 746 € gravierend aus. An den Kunst-
hochschulen sowie den Fachhochschulen sind die Ge-
haltsunterschiede mit 222 € bzw. 115 € dagegen zwar 
geringer, jedoch ebenfalls vorhanden. Zusammen
fassend ist festzustellen: Je höher die Bruttogehälter 
sind, desto höher ist der Gender Pay Gap. Zudem lässt 
die W-Besoldung gegenüber der C-Besoldung einen 
höheren Gender Pay Gap zu. 

Gender Pay Gap bei der Leistungsbezügevergabe
Die im Rahmen der W-Besoldung eingeführten ver
handelbaren leistungsbezogenen Gehaltsbestandteile 
befördern und verstärken die geschlechterbezogenen 
Verdienstungleichheiten. Dies ist ein zentrales Ergeb
nis der vorliegenden Studie. Insbesondere die W2- 
und W3-Professorinnen befinden sich in einer un-
günstigeren Verhandlungsposition. So erhalten sie in 
der Regel nicht nur seltener Leistungsbezüge als ihre 
Kollegen, sondern deren Höhe fällt im Durchschnitt 
auch geringer aus. Zudem zeigt sich ein vergeschlecht-
lichter Effekt von Elternschaft: Väter erhalten öfter 
Leistungsbezüge über 1.000 € als ihre kinderlosen 
Kollegen, während sich Mutterschaft nicht nennens-
wert auf den Erhalt von Leistungsbezügen auswirkt. 

Zwar hat auch das Alter der Professor_innen einen 
vergeschlechtlichten Effekt auf die Vergabe von Leis-
tungsbezügen. Dennoch erklären Altersunterschiede 
zwischen Professorinnen und Professoren die ge-
schlechterbezogenen Verdienstunterschiede nicht, son
dern die Verdienstunterschiede verschärfen sich mit 
zunehmendem Alter. Insgesamt nimmt der direkte 
Gender Pay Gap mit höherem Alter der Professor_in-
nen zu. Professoren über 50 Jahre erzielen im Ver-
gleich zu ihren gleichaltrigen Kolleginnen über beide 
Besoldungsgruppen und alle Hochschularten hinweg 
deutlich höhere Leistungsbezüge. Doch bereits in der 
jüngeren Altersgruppe existieren, wenn auch nicht so 
ausgeprägt, Verdienstunterschiede zuungunsten der 
Professorinnen. 

Bezogen auf die Ruhegehaltfähigkeit weist die Online-
Befragung darüber hinaus nach, dass die an die Profes-
sorinnen vergebenen Leistungsbezüge seltener ruhe
gehaltfähig sind als bei den Professoren. Hier deutet 
sich bereits für die Zeit der Pensionierung ein Gender 
Pension Gap an. Damit kommt die vorliegende Studie 
zu einem ähnlichen Ergebnis wie die im Forschungs-
stand zitierte hlb-Studie über Fachhochschulprofessu-
ren, die ebenfalls belegt, dass Professorinnen seltener 
ruhegehaltfähige Zulagen erhalten (vgl. Hellemacher 
2011; Simons/Hellemacher 2009).

Die geschlechterbezogenen Entgeltungleichheiten 
zeigen sich auf vielfältige Weise und sind zum Teil 
eine Frage des Fachhintergrunds, der Hochschulart, 
aber immer eine Frage des Geschlechts. So macht die 
nach Besoldungsgruppe, Hochschulart und Fachzuge-
hörigkeit differenzierte Analyse der Finanzstatistiken 
große Unterschiede in der Höhe des direkten Gender 
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Pay Gaps sichtbar, die sich ähnlich in den Ergebnissen 
der Online-Befragung zeigen. 

Leistungsbezüge und Hochschulart: höherer Gender 
Pay Gap an Universitäten
Wie weiter oben dargestellt sind die geschlechter
bezogenen Unterschiede bei den Leistungsbezügen an 
den Medizinischen Fakultäten und den Universitäten 
besonders ausgeprägt, also dort, wo mit Abstand die 
höchsten durchschnittlichen Leistungsbezüge ver-
geben werden. An den Fach- und Kunsthochschulen 
mit insgesamt niedrigeren Leistungsbezügen fällt 
auch der Gender Pay Gap deutlich geringer aus. Die 
Auswertungen der Leistungsbezüge nach Hochschul-
art belegen somit auch für die Hochschulen die bereits 
im Forschungsstand beschriebene Tendenz, dass finan-
zielle Spielräume für hohe Gehälter von Männern den 
Gender Pay Gap befeuern.

Die Analyse finanzstatistischer Daten des LBV zum Be-
zug verschiedener Kategorien von Leistungsbezügen –  
Berufungs- und Bleibe-Leistungsbezüge, besondere 
Leistungsbezüge und Funktions-Leistungsbezüge – 
weist geschlechterbezogene Ungleichheiten bei der 
Vergabe nach, die mit den verschiedenen Hochschul-
arten in Zusammenhang stehen. So werden an den 
Universitäten und den Kunsthochschulen insbeson-
dere im W3-Amt höhere Anteile an Berufungs- und 
Bleibe-Leistungsbezügen gezahlt, während diese an 
den Fachhochschulen keine große Rolle spielen. Ins-
besondere für das W3-Amt an den Universitäten gilt, 
dass die Berufungs- und Bleibe-Leistungsbezüge zu 
einem ausgeprägten Gender Pay Gap in dieser Gruppe  
führen. Eine Sonderstellung nehmen die Funktions-
Leistungsbezüge ein, deren Höhe zum Teil von der 
Größe der jeweiligen Hochschule abhängt und die in 
der Regel auch nicht verhandelt werden. 

Da die geschlechterbezogenen Verdienstungleichheiten 
je nach Hochschulart unterschiedlich ausfallen, ziehen 
die befragten Akteur_innen der Hochschulleitungen 
unterschiedliche Erklärungen für den Gender Pay Gap 
unter Professor_innen heran. So wird aus Sicht der 
Fachhochschulen, deren Gender Pay Gap relativ klein 
ausfällt, eher das Antragsverfahren für besondere 
Leistungsbezüge problematisiert. Hingegen wird die 
Gewährung von Berufungs-Leistungsbezügen als we-
niger entscheidend oder irrelevant wahrgenommen, 
da dort die Möglichkeit, sich durch Wegbewerben 
höhere Leistungsbezüge zu verhandeln, kaum besteht 
und eher an den Universitäten verortet wird.

In der Verknüpfung dieser Untersuchungsergebnisse  
mit der Analyse der Ordnungen und Richtlinien zur 
Regelung von Leistungsbezügen in der W-Besol
dung wird eine Schieflage im Regelungsgehalt der 
Dokumente sichtbar. Denn die Regelungsinhalte 
konzentrieren sich auf die Vergabe der besonderen 
Leistungsbezüge, für die jedoch insgesamt weniger 
Mittel verwendet werden. Regelungslücken bestehen 
hingegen gerade für die Vergabe der Berufungs- und 
Bleibe-Leistungsbezüge, da insbesondere an den 
Universitäten und Medizinischen Fakultäten hohe 
Finanzsummen hierfür verausgabt werden. Deren 
Vergabe wird jedoch kaum durch Vergabeordnungen 
und -richtlinien gerahmt, sondern hängt vielmehr 
von den Möglichkeiten der einzelnen Professor_innen 
ab, erfolgreiche Verhandlungen mit der Hochschul-
leitung führen zu können. Geschlecht wirkt hierbei 
als strukturierende Kategorie stets auf diese Aushand-
lungsprozesse ein. 

Leistungsbezüge und Fachzugehörigkeit: höhere 
Männeranteile = größerer Gender Pay Gap
Die in den Expert_inneninterviews vielfach angeführte 
Erklärung, der Gender Pay Gap bei den Professor_in-
nen sei vor allem auf eine ungleiche Geschlechter-
verteilung nach Fächern zurückzuführen, lässt sich 
auf der Grundlage der statistischen Untersuchungen 
nicht bestätigen. Zwar verdeutlicht die Analyse, dass 
die Zugehörigkeit zu einem spezifischen Lehr- und For-
schungsbereich die Höhe der Leistungsbezüge unter 
den Professor_innen, insbesondere im W3-Amt an den 
Universitäten, deutlich beeinflusst, jedoch profitieren 
Professorinnen hiervon nicht gleichermaßen. Die vor
liegende Untersuchung zeigt, dass in Lehr- und For
schungsbereichen mit hohen Männeranteilen hohe 
Leistungsbezüge gewährt werden. So erhalten etwa die 
W3-Professoren für Maschinenbau/Verfahrenstechnik 
an den Universitäten im Durchschnitt 2.930 € als zu-
sätzliche Leistungsvergütung, während der Betrag in 
der Germanistik für einen W3-Professor mit 1.648 € 
niedriger ausfällt. Zugleich erzielen jedoch die W3-Pro-
fessorinnen in beiden Lehr- und Forschungsbereichen 
jeweils deutlich geringere Leistungsbezüge. In Maschi-
nenbau/Verfahrenstechnik sind es mit einem Durch-
schnittswert von 1.777 € rund 1.153 € weniger im Ver-
gleich zu den Kollegen und in der Germanistik beträgt 
die Differenz zwischen den W3-Professorinnen und 
den W3-Professoren 416 €. Dies zeigt, dass unabhängig 
von der beruflichen Geschlechtersegregation die Kate-
gorie Geschlecht einen direkten Gender Pay Gap inner-
halb der jeweiligen Fachgebiete befördert.



435Gender-Report 2019

3	 AUSMASS UND ENTSTEHUNGSBEDINGUNGEN DES GENDER PAY GAPS AN HOCHSCHULEN

Vermarktlichung und Vergeschlechtlichung: 
‚Frauenfächer‘ werden abgewertet
Die Datenanalyse zeigt in Übereinstimmung mit den 
Aussagen der Professor_innen im Rahmen der Online-
Befragung, dass sowohl den Fächern als auch dem 
Geschlecht der Professor_innen ein Wert beigemessen 
wird. Beides schlägt sich in einer ungleichen Gewäh-
rung von Leistungsbezügen nieder: Die Ingenieurin 
erhält zwar höhere Leistungsbezüge als ihre Kollegin 
aus der Germanistik, zugleich fallen aber in beiden 
Fällen die Zulagen im Vergleich zu den Fachkollegen 
geringer aus. Die hier wirksam werdenden Mechanis-
men stehen auch mit einer veränderten Hochschul-
finanzierung in Zusammenhang, die nicht allein auf 
die Einführung der Leistungsbesoldung zu reduzie-
ren ist, sondern zugleich die Vergeschlechtlichung 
der Lehr- und Forschungsgebiete monetarisiert. Der 
Gender Pay Gap resultiert aus der Devaluation von 
‚Frauenfächern‘ sowie der Abwertung der konkret ge-
leisteten Arbeit von Professorinnen, unabhängig von 
deren jeweiliger Fachzugehörigkeit. Dies führt dazu, 
dass Professorinnen und Professoren unterschiedlich 
sozial positioniert werden und über differente Voraus-
setzungen für erfolgreiche Verhandlungen über ihre 
Leistungsbezüge verfügen. Zugleich stellt sich auch 
die Frage nach den Maßstäben, mit denen Leistung 
bewertet wird, und ob diese – auch wenn sie schein-
bar geschlechtsneutral formuliert sind – einen Gender 
Bias beinhalten, der implizit Frauen benachteiligt.

Hierarchisierung von Fächern: Abwertung von 
‚Frauenberufen‘ setzt sich fort
Diese ungleichen Ausgangspositionen in Verhand
lungssituationen um Leistungsbezüge werden von 
den befragten Professorinnen und Professoren kri-
tisch reflektiert. So heben insbesondere die Profes
sorinnen ihre Fachzugehörigkeit als einen wichti
gen Faktor hervor, der Einfluss auf ihre Position in 
den Verhandlungen um Berufungs- und Bleibe-
Leistungsbezüge nimmt. Auch die Hochschulex-
pert_innen betonen die besondere Bedeutung des 
fachlichen Hintergrunds der Professorinnen und 
Professoren für die Verhandlungen. Denn die Kon
kurrenz im Bewerbungsfeld sowie alternative Ver
dienstmöglichkeiten außerhalb der Hochschule hän
gen stark vom jeweiligen Fachkontext ab. Zugleich 
zeigen die Befragungsergebnisse, dass Professoren 
häufiger als ihre Kolleginnen in höher entlohnten 
Branchen gearbeitet haben und dementsprechend für 
sie die Annahme einer Professur öfter mit Gehalts-
einbußen verbunden ist. Ob diese eventuell durch 

Nebentätigkeiten wieder eingeholt werden, kann mit 
den vorliegenden Daten nicht eruiert werden.

Unbestritten ist jedoch, dass ein höherer außer
hochschulischer Verdienst die Verhandlungsposition 
der Professor_innen stärkt. Denn in der Hochschul-
Leistungsbezügeverordnung (HLeistBVO) wie auch 
im Landesbesoldungsgesetz (LBesG) ist ausdrücklich 
vorgesehen, bisherige Beschäftigungsverhältnisse  
adäquat bei der Bemessung der Berufungs- und 
Bleibe-Leistungsbezüge zu berücksichtigen. In der 
Konsequenz werden durch die Verhandlungen auch 
die in der Industrie oder der Privatwirtschaft exis
tierenden geschlechterbezogenen Verdienstungleich
heiten in den Hochschulkontext weitaus stärker über
tragen, als dies im Rahmen der C-Besoldung der Fall 
war: Mit der Einführung der W-Besoldung erhielt 
der geschlechtersegregierte Arbeitsmarkt, auf dem 
‚Frauenberufe‘ und damit auch Frauen geringer ver
gütet werden, Einzug in das öffentliche Hochschul-
wesen. Die Einführung der Leistungsbesoldung er-
höht den Einfluss von Marktmechanismen auf die 
zusätzlichen Bezüge der Professor_innen. Diese Trans-
formierung von Leistungskriterien in Marktelemente 
vollzieht sich jedoch eher implizit und wird von den 
befragten Professor_innen zum Teil als eine fehlende  
Honorierung ihrer wissenschaftlichen Leistungen er
lebt. Zugleich zeigen die Untersuchungsergebnisse,  
dass die Professor_innen der eigenen Fachzuge
hörigkeit zudem auch eine interaktive Bedeutung für 
die konkrete Verhandlungssituation mit der Hoch-
schulleitung zuschreiben, die sich konkret aus der 
fachlichen Nähe oder Distanz zwischen den Verhand-
lungspartner_innen bestimmt. Hinzu kommt, dass die 
Fachzugehörigkeit aus der Perspektive der befragten 
Professor_innen auch über die Möglichkeiten einer 
erfolgreichen Drittmitteleinwerbung entscheidet, da 
vonseiten der Hochschulleitung der Erfolg hier eher in 
absoluten Zahlen als im Verhältnis zu den jeweils herr-
schenden fachlichen Bedingungen bemessen werde. 
Die Bedeutung der Einwerbung von Drittmitteln für die 
Leistungsbewertung wird in den Expert_inneninter-
views ebenfalls hervorgehoben.

Insgesamt lässt sich bilanzieren, dass die von den Hoch-
schulexpert_innen herangezogenen Erklärungen, die 
den Gender Pay Gap allein auf den unterschiedlichen 
Marktwert der verschiedenen Fächer zurückführen, 
ausblenden, dass der Marktwert bereits vergeschlecht-
licht ist. Die Wirkung des Geschlechts als eigenständi-
ger Faktor bei der Vergabe der Leistungsbezüge wird 
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nicht berücksichtigt. Doch nur so erklären die Ergeb-
nisse der hochschulstatistischen Analyse, dass auch 
die Professoren im Fach Germanistik im Durchschnitt 
höhere Leistungsbezüge als ihre Kolleginnen erhalten, 
wenngleich auf einem insgesamt niedrigeren Niveau 
als bei einem Fach mit einem hohen Marktwert wie 
Maschinenbau. Zugleich gehen die Expert_innen da-
von aus, dass Professorinnen gerade in Fächern mit 
einem hohen Männeranteil oder im Falle von schwer 
zu besetzenden Professuren sehr gute Verhandlungs-
positionen hätten – eine Vermutung, die sich auf der 
Grundlage der Analyse der hochschulstatistischen 
Daten jedoch nicht belegen lässt. 

Hierarchisierung von Leistungen: Auswirkungen 
einer vergeschlechtlichten Arbeitsteilung
Im Rahmen der Online-Befragung wird deutlich, 
dass in der Wissenschaft eine vergeschlechtlichte 
Arbeitsteilung existiert, die akademische Tätigkeiten 
mit unterschiedlichem Wert versieht. So kritisieren 
insbesondere Professorinnen die herausgehobene 
Bedeutung der Drittmittel und wünschen sich eine 
stärkere Berücksichtigung weiterer Aspekte wissen-
schaftlicher Arbeit wie Lehre, Nachwuchsförderung 
und Selbstverwaltungstätigkeiten. Zugleich zeigt sich, 
dass insbesondere W2-Professorinnen besondere 
Leistungsbezüge häufiger im Bereich von Lehre oder 
der Nachwuchsförderung erhalten, während für ihre 
Kollegen eher die Forschung ausschlaggebend ist. Im 
W3-Amt sind Leistungen im Bereich der Forschung 
der häufigste Grund für den Bezug besonderer Leis-
tungszulagen. Dennoch geben auch in dieser Besol-
dungsgruppe die Professorinnen häufiger ein Engage-
ment in Lehre oder Nachwuchsförderung als Grund 
für ihre zusätzlichen Bezüge an.

Hingegen erscheint in den Aussagen der befragten 
Expert_innen die Definition einer herausragenden 
wissenschaftlichen Leistung selbsterklärlich und 
wird von ihnen inhaltlich kaum ausbuchstabiert. Ein 
ähnliches Bild zeigt die Analyse der Ordnungen und 
Richtlinien zur Regelung von Leistungsbezügen in der 
W-Besoldung. Der Begriff der Leistung wird dort nur 
selten konkret definiert und quantifizierbaren Leis-
tungen wie der Einwerbung von Drittmitteln kommt 
eine herausragende Bedeutung zu. Auch die Aussagen 
der Expert_innen zeugen davon, dass sie die unter-
schiedlichen Leistungskriterien innerhalb einer –  
vergeschlechtlichten – Hierarchie verorten, die mit 
einem Fokus auf Forschung sowie der Einwerbung 
von Drittmitteln der vergeschlechtlichten akademi-

schen Arbeitsteilung entspricht. Diese tendenzielle 
Benachteiligung von Professorinnen ist einigen Ex-
pert_innen durchaus bewusst und wird teilweise in 
Kauf genommen. Dies lässt sich durch von den Ex-
pert_innen internalisierte Feld- und Organisations-
logiken erklären, die eng mit der Transformation von 
Hochschul-Governance in Bezug stehen: Mit der Ein-
führung der W-Besoldung, bei der leistungsbezogene 
Entgeltkomponenten und somit wettbewerbliche und 
marktbasierte Komponenten in die Besoldung von 
Professor_innen integriert wurden, hat auch die wett-
bewerbsorientierte Finanzierung der Hochschulen auf 
der Basis von Drittmitteln enorm an Bedeutung ge-
wonnen. 

Insgesamt wird eine an Marktmechanismen und 
weniger eine an individuell erbrachter wissenschaft
licher Leistung orientierte Verfahrenslogik deutlich. 
Aus Sicht der Geschlechterforschung kann gerade im 
Hinblick auf die gut messbaren und damit vermeint-
lich „objektiven“ Leistungskriterien darauf verwiesen 
werden, dass sie ein „Einfallstor für politische Macht-
ausübung“ (Hark/Hofbauer 2018: 25) bieten – und 
wie die Analysen im Rahmen des Gender-Reports 
zeigen, auch für einen direkten Gender Pay Gap. Die 
symbolische Gewalt, die von Kriterienkatalogen aus-
geht, die sich bereits materialisiert haben und damit 
durchzogen sind von allen denkbaren Herrschafts-
mechanismen, ist nicht zu unterschätzen. Auch 
Hochschulleitungen selbst unterliegen deren Macht-
wirkungen und haben sie in ihre Beurteilungsmaß-
stäbe aufgenommen. Dementsprechend wird eine 
‚leistungs- und wettbewerbsunabhängige‘ Grund-
finanzierung der Hochschulen von den befragten 
Expert_innen selbst als Desiderat nicht thematisiert. 
Eine unabhängige Grundfinanzierung würde aber 
den Organisationslogiken der unternehmerischen 
Hochschule und der Transformation von Leistungs-
kriterien in Marktelemente – und damit letztlich auch 
dem direkten Gender Pay Gap – entgegenwirken.

Verhandlungen und Geschlecht: zur Bedeutung 
einer männlich geprägten Hochschulkultur
Die Hochschulleitungen sind die letzte Entschei
dungsinstanz in der Gewährung von Leistungs
bezügen. Die Expert_innen und die Teilnehmenden 
der Online-Befragung betonen die bedeutende Rolle 
der Hochschulrektor_innen, die in den informellen 
und individualisierten Verhandlungen – insbesondere  
um Berufungs- und Bleibe-Leistungsbezüge – mit 
einer großen Macht- und Entscheidungskompetenz 
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ausgestattet sind. Deutlich wird in allen Teilstudien 
eine starke Personenabhängigkeit der Verhandlung 
und ihrer Ergebnisse vonseiten der Hochschulleitung, 
die sich bereits in den Vergabeordnungen spiegelt. 
Vor diesem Hintergrund gestalten die einzelnen Rek-
tor_innen oder ihre Vertretungen die Gesprächs- und 
Verhandlungssituationen. Die Expert_innen sind sich 
offenbar der Bedeutung bewusst, während die Erfah-
rungen aufseiten der Professor_innen widersprüch-
lich ausfallen. Zwar berichten viele Professor_innen 
von Wertschätzung und Anerkennung, doch ebenso 
werden Benachteiligungen, die insbesondere Profes-
sorinnen schildern, beschrieben. Wiederkehrende 
Themen sind neben der Äußerung von Zufriedenheit 
mangelnde Transparenz und zu hohe Erwartungen 
an Leistungen sowie willkürliche Entscheidungen der 
Hochschulleitung. Für die Professorinnen spielt in 
diesem Zusammenhang insbesondere ihr Geschlecht 
eine Rolle. Sie beschreiben mitunter durch Willkür 
und offene Diskriminierung geprägte hierarchische 
Verhandlungssituationen. 

Diese spezifischen Erfahrungen von Professorinnen 
spiegeln eine überwiegend männlich geprägte und 
damit exkludierende Hochschulkultur wider: das 
Leitbild eines von Sorgeverpflichtungen befreiten 
homo academicus, aber auch ungleiche Verhand-
lungspositionen, die u. a. durch Geschlecht, Fachzu-
gehörigkeit und Lebenssituation beeinflusst werden. 
Dies wird auch in den Aussagen aller Expertinnen 
und Experten über die unterschiedlichen Verhand-
lungsweisen von Frauen und Männern sichtbar. Die 
Expert_innen setzen eine Norm des ‚durchschnittli-
chen Professors‘, an dieser werden die verhandeln-
den Professorinnen und auch Professoren gemessen. 
Je nach Auftreten in den Verhandlungen stellen 
Professorinnen aus Leitungssicht scheinbar ‚zu be-
scheidene‘ oder ‚überzogene‘ Forderungen. Dies 

zeigt, dass Frauen unabhängig von ihrem Agieren 
in den Verhandlungen zu akademischen ‚Anderen‘ 
gemacht werden. Infolgedessen erscheinen auch die 
damit verknüpften geschlechterbezogenen Entgelt-
ungleichheiten als legitim. 

Reformbedürftigkeit der W-Besoldung: eine Frage 
der Transparenz
Die W-Besoldung wird von einem erheblichen Teil 
der Professor_innen als reformbedürftig eingeschätzt 
(55,7 % der Professorinnen und 57,8 % der Professo
ren). Insbesondere wird eine Anhebung des Grundge-
halts gefordert, aber es werden auch der Wunsch nach 
einem Ende der Hierarchisierung von Professuren 
anhand der unterschiedlichen Besoldungsgruppen 
sowie eine Rückkehr zum Senioritätsprinzip ge
äußert. In Bezug auf die Leistungsbesoldung fordern 
vor allem Professorinnen, aber auch viele Professo-
ren mehr Transparenz und eine Ausweitung – und 
tatsächliche Anwendung – des Kriterienkatalogs für 
die Vergabe von Zulagen. Hierbei geht es insbesonde-
re um die finanzielle Anerkennung von Leistungen 
in der Lehre und für die Nachwuchsförderung, die 
Frauen als wenig prestigeträchtigere Tätigkeiten im 
Zuge der akademischen Arbeitsteilung häufiger zu-
gewiesen werden.

Auch die befragten Expert_innen schlagen zur Ver
ringerung des Gender Pay Gaps die Schaffung von 
mehr Transparenz bei der Vergabe der Leistungsbe
züge vor. Dies betrifft die Verfahren selbst, die Vergabe
kriterien sowie die Einsetzung gemischtgeschlecht-
licher Verhandlungsteams. Allerdings klammern die 
meisten Expert_innen hierbei den Zusammenhang 
zwischen einer zunehmend drittmittelabhängigen, 
leistungs-basierten Hochschulfinanzierung, variablen 
Gehaltsbestandteilen und einer Zunahme geschlech
terbezogener Entgeltungleichheiten aus.

3.2	 INDIREKTE EFFEKTE IN DEN VERSCHIEDENEN STATUSGRUPPEN

Die Frauenanteile in den verschiedenen Statusgruppen 
unterscheiden sich an den Hochschulen in NRW u. a. 
jeweils differenziert nach Hochschulart sowie nach 
Entgelt- und Besoldungsgruppe. Hierbei zeigen die 
hochschulstatistischen Analysen, dass Frauen über 
alle Statusgruppen hinweg mit steigenden Ämtern 
sowie Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen anteilig ge-
ringer vertreten sind. Die indirekten Mechanismen, 
die diese ungleiche Verteilung bewirken, erzeugen 

geschlechterbezogene Entgeltungleichheiten und be
dingen den Gender Pay Gap indirekt.

Professuren
Bereits die Analyse der geschlechterbezogenen Daten 
zeigt einen Gender Pay Gap bei den Professuren an 
den Hochschulen in Trägerschaft des Landes NRW, 
der auf indirekt wirkende Faktoren zurückzuführen 
ist. So nimmt der Frauenanteil mit jeder höheren Be-
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soldungsgruppe ab, was sowohl für die W-Besoldung 
als auch für die C-Besoldung gilt. Das Gefälle bei der 
W-Besoldung ist jedoch deutlich größer: Während die 
Juniorprofessur inzwischen fast paritätisch besetzt ist 
(47,9 %), sind nur noch 29,9 % der W2-Professuren 
und gerade einmal 23,5 % der W3-Professuren mit 
Frauen besetzt. Auch im Hinblick auf die bei Profes-
sor_innen übliche Verbeamtung sind Frauen schlech-
ter gestellt: So arbeiten 9,7 % der Professorinnen, aber 
nur 7,2 % der Professoren im Angestelltenverhältnis. 
Diese Differenz tritt an den Universitätskliniken be-
sonders deutlich hervor, besteht jedoch in geringem 
Ausmaß auch an den Universitäten, den Fachhoch-
schulen sowie den Kunsthochschulen.

Mitarbeitende in Technik und Verwaltung:  
Tarifbeschäftigte und Beamt_innen
Bei der Gruppe der Mitarbeitenden in Technik und 
Verwaltung handelt es sich um eine große Beschäf
tigtengruppe, die sich durch einen insgesamt hohen 
Frauenanteil von zwei Dritteln sowie durch große 
Heterogenität in Bezug auf die Berufs- und Tätig
keitsfelder auszeichnet. Obwohl mit dem Tarif- und 
dem Beamt_innenbereich zwei sehr unterschied
liche Grundlagen für die Entgelt- bzw. die Besol
dungsstrukturen vorliegen, finden sich für beide 
Beschäftigtengruppen Anhaltspunkte für mittelbare 
Entgeltbenachteiligungen. Im Tarifbereich sinkt der 
Frauenanteil mit steigender Entgeltgruppe ab E5 bis 
E12 kontinuierlich. Werden die Entgeltgruppen nach 
den formalen Qualifikationsanforderungen (Ausbil
dung, Studium) geclustert, sind Frauen innerhalb des 
jeweiligen Entgeltgruppenclusters von vier Entgelt
gruppen überdurchschnittlich häufig in den beiden 
unteren Entgeltgruppen beschäftigt. Beides sind Hin-
weise für eine Abwertung von ‚Frauenberufen‘ bzw. 
von Tätigkeiten, die häufig von Frauen ausgeübt wer-
den. Auch in der einzigen Personalgruppe, die mehr-
heitlich mit Männern besetzt ist, dem Technischen 
Personal, arbeiten Frauen in den jeweils niedrigeren 
Entgeltgruppen.

Insgesamt sind die Arbeitsverhältnisse der tarif
beschäftigten Frauen prekärer als diejenigen ihrer 
Kollegen: Frauen arbeiten überdurchschnittlich oft in 
Teilzeit, womit auch häufiger eine Tätigkeit in einer 
niedrigeren Entgeltgruppe einhergeht. Umgekehrt 
fällt der Frauenanteil bei den Vollzeitstellen geringer 
aus als unter den MTV-Tarifbeschäftigten insgesamt. 
Die befragten Expertinnen machen für diese Lohn
lücken sowohl den Tarifvertrag selbst als auch dessen 

Umsetzung auf der Ebene der Hochschulen verant-
wortlich. So werden Anforderungen an psychische Be-
lastbarkeit und soziale Kompetenz für Tätigkeiten im 
Sekretariatsbereich nicht entgeltwirksam honoriert 
und Teilzeittätigkeiten werden bei Frauen weiterhin 
mit einer mangelnden Berufs- und Karriereorientie-
rung assoziiert. Insofern wird die Devaluation von als 
‚weiblich‘ markierten Tätigkeiten durch Prozesse an 
den Hochschulen sowie im Tarifrecht in einen Gender 
Pay Gap übersetzt. 

Die Strukturen der deutlich kleineren Beschäftigten
gruppe der Beamt_innen im MTV-Bereich sind sehr 
ähnlich, wenngleich hier die höheren Besoldungs-
gruppen überwiegen. Doch auch in dieser Beschäftig-
tengruppe sind Frauen in den höheren Besoldungs-
gruppen nur unterdurchschnittlich vertreten. Es 
besteht ein großes Gefälle zwischen den Frauenan-
teilen im gehobenen (Besoldungsgruppen A9–A12) 
und höheren (A13–A16) Dienst. Zudem sinkt der 
Frauenanteil ab A9/A10 mit steigender Besoldungs-
gruppe. Hier wirkt ein indirekt hervorgerufener 
Gender Pay Gap, was sich daran zeigt, dass der Effekt 
auch innerhalb der einzelnen Personalgruppen 
bei gleicher Ausgangsqualifikation auftritt. Beam-
tinnen arbeiten zudem sehr häufig in Teilzeit und 
sind insbesondere in höheren Besoldungsgruppen 
auf Vollzeitstellen deutlich unterrepräsentiert. Bei 
den Beamt_innen ist ein Aufstieg in eine höhere 
Besoldungsgruppe vor allem an das Ergebnis einer 
Beurteilung gekoppelt. Die Expertinnen betonen die 
Notwendigkeit, an den Hochschulen die Beurtei-
lungsverfahren kriteriengeleitet und geschlechter-
gerecht auszugestalten, da diese entscheidend für 
die Beförderungswege und Neueinstellungen sind. 
Geschlechterstereotype und Vorurteile trügen zu 
einem geringeren Erfolg von Frauen bei Beförderun-
gen und damit auch zu mittelbaren geschlechterbe-
zogenen Entgeltdifferenzen bei. 

Diese indirekte Form der Diskriminierung wird 
von den Expertinnen in Bezug auf den gesamten 
MTV-Bereich als besonders herausfordernd benannt. 
Bei Personalverantwortlichen bestehe oftmals eine 
Unkenntnis und wenig Bereitschaft, dem indirekten 
Gender Pay Gap an der Hochschule nachzugehen. 
Deshalb müsse beständig Begründungsarbeit ge
leistet werden, damit die Existenz von Entgeltdis
kriminierung, die aus der Devaluation von ‚Frauen-
berufen‘ und Teilzeittätigkeiten resultiert, überhaupt 
als solche anerkannt werde. Mittels der Analyse der 
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hochschulstatistischen Daten im Rahmen des Gen-
der-Reports lassen sich die ungleichheitsgenerieren-
den Effekte dieser Abwertung eindeutig festhalten. 

Wissenschaftliches und künstlerisches Personal
Auch die Beschäftigtengruppe im wissenschaftlichen 
und künstlerischen Mittelbau zeichnet sich dadurch 
aus, dass eine sehr große Gruppe von Tarifbeschäftig
ten einer kleinen Gruppe von verbeamteten Mitar
beiter_innen gegenübersteht. Bereits hier zeigen sich 
ungleiche Geschlechterverhältnisse: Während Frau-
en knapp 45  % der Tarifbeschäftigten ausmachen, 
sind Frauen in der Gruppe der Beamt_innen mit 
einem Anteil von rund einem Drittel stark unter
repräsentiert. 

Die Analyse der Verteilung der Frauen- und Männeran-
teile anhand der Entgeltgruppe, des Beschäftigungs-
umfangs (Voll- bzw. Teilzeit), der Beschäftigungsart 
(auf Dauer bzw. auf Zeit), der Qualifikationsstufe sowie 
der Fächergruppen ergibt erste Hinweise für die Exis-
tenz geschlechterbezogener Entgeltungleichheiten, 
die indirekt einen Gender Pay Gap erzeugen. Das 
äußert sich zunächst in einer ausgeprägten vertikalen 
Segregation. 

Für die Tarifbeschäftigten und für die Beamt_innen 
gilt, dass eine Promotion die Chancen auf eine höhere 
Eingruppierung/Besoldung erhöht, an der vertikalen 
Segregation ändert sie allerdings nichts. Im Tarifbe-

reich sinken die Frauenanteile in den höchsten Ent-
geltgruppen E14 und E15 jeweils sehr stark. Zugleich 
arbeiten Frauen anteilig häufiger in einem befristeten 
als in einem (insgesamt seltenen) unbefristeten Be
schäftigungsverhältnis und auch die Teilzeitquoten 
sind erhöht. Werden die Fächergruppen betrachtet, so 
zeigt sich, dass diese Ungleichheiten weitestgehend 
unabhängig von einer hohen oder geringen Verfüg-
barkeit von Dauer- bzw. Vollzeitstellen wirken. Dies 
gilt auch für den Beamt_innenbereich. Denn auch 
dort zeigt sich, dass die Frauenanteile bis zur Besol-
dungsgruppe A15 stetig abnehmen. Und obwohl die 
Befristungsquote und auch die Teilzeitquote deutlich 
geringer ausfallen als im Tarifbereich, sind Beam-
tinnen – unabhängig von der Fächergruppe – über 
nahezu alle Besoldungsgruppen hinweg häufiger in 
Teilzeit und häufiger befristet beschäftigt. Diese Un
gleichheiten in den Beschäftigungsverhältnissen 
von Frauen und Männern sind erklärungsbedürf-
tige Befunde und verweisen auf indirekte Ursachen 
geschlechterbezogener Entgeltungleichheiten. Die 
Entgeltgruppe und das Beschäftigungsvolumen sind 
unmittelbar entgelt- bzw. besoldungswirksam, aber 
auch die Beschäftigungsdauer nimmt hierauf in-
direkt Einfluss. Die Ergebnisse der Analysen zeigen, 
dass eine Benachteiligung aufgrund des Geschlechts 
als eigenständiger Erklärungsfaktor für die geringen 
Frauenanteile bei Beschäftigten auf Dauer- und Voll-
zeitstellen sowie für die vertikale Segregation in Be-
tracht gezogen werden muss.

3.3	 EINORDNUNG UND VERALLGEMEINERBARKEIT DER ERGEBNISSE: NRW IST KEINE 
AUSNAHME

Die Situation in NRW ist weder als negative Ausnah-
me noch als Sonderfall einzustufen. So deckt eine 
parallel erstellte Studie (vgl. Burkhardt et al. 2019) 
ähnliche Zusammenhänge zwischen der Vergabe 
von Leistungsbezügen und dem Gender Pay Gap an 
niedersächsischen Hochschulen auf. Die Ergebnisse 
beider Studien im Hinblick auf die Höhe des Gender 
Pay Gaps an den Hochschulen sowie bezüglich der 
Bedeutung der Hochschulart, der Besoldungsgruppe, 
des Geschlechts und des Alters bei der Vergabe der 
Leistungsbezüge stimmen grundsätzlich überein. So-
mit reichen die hier vorgelegten Ergebnisse und die 
darauf fußenden Erfordernisse über Nordrhein-West-
falen hinaus und sind auf die Hochschulen in der 
Bundesrepublik insgesamt übertragbar.

Die im Rahmen des Gender-Reports 2019 präsen
tierten Ergebnisse ermöglichen es Professor_innen 
erstmals, ihre eigenen Leistungsbezüge im Ver-
gleich zu sehen: im Vergleich zu Kolleg_innen an-
derer und ähnlicher Lehr- und Forschungsgebiete, 
zu Kolleg_innen anderer Hochschularten oder Be-
soldungsgruppen und im Vergleich zu Kolleg_in
nen des gleichen oder eines anderen Geschlechts an 
ihrer eigenen Hochschule. Somit schafft der Gender-
Report erstmals nicht nur einen Überblick, sondern 
vor allem Transparenz. Mangelnde Transparenz ist 
ein stabilisierender Faktor geschlechterbezogener 
Entgeltbenachteiligungen. Deshalb ist die Schaffung 
von Transparenz ein notwendiger erster Schritt zur 
Senkung des Gender Pay Gaps. So werden geschlech-
terbezogene Verdienstungleichheiten überhaupt erst 
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Notwendig ist seitens der Landespolitik, …

… 	 einen Benachteiligungsschutz aufgrund des 
Geschlechts oder des Beschäftigungsumfangs 
in das Landesbesoldungsgesetz hinsichtlich 
der Professuren aufzunehmen.

	 Im Landesbesoldungsgesetz (LBesG) sollte ein 
Passus verankert werden, der regelt, dass bei 
der Gewährung von Leistungsbezügen niemand 
wegen des Geschlechts und/oder des Beschäfti-
gungsumfangs bevorzugt oder benachteiligt wer-
den darf.

… 	 den Gleichstellungsauftrag der Hochschulen 
in Bezug auf die Leistungsbesoldung verbind­
lich zu gestalten.

	 Die Hochschulen sollten auf der Grundlage der 
Hochschul-Leistungsbezügeverordnung (HLeist-
BVO) explizit zu einer geschlechtergerechten 
Vergabepraxis verpflichtet werden, wie bereits in 
anderen Bundesländern erfolgt. Hier wäre ein Pas-
sus zu verankern, der regelt, dass die Hochschul-
leitung den Gleichstellungsauftrag gewährleistet 
und die Chancengleichheit von Frauen insbeson-
dere bei der Vergabe und der Höhe von besonde-

sichtbar gemacht, sodass ein Bewusstsein über deren 
Vorliegen geschaffen werden kann. Zugleich zeigt 
sich für den Hochschulsektor in Kanada, dass „Pay 
Transparency“ den Gender Pay Gap in der Wissen-
schaft nachweislich senkt (Baker et al. 2019).

Es ist das zentrale Ergebnis der vorliegenden Studie, 
dass der Gender Pay Gap zwischen Professorinnen 
und Professoren maßgeblich auf Ungleichheiten und 
Diskriminierungen beim Aushandlungsprozess von 
Leistungsbezügen zurückzuführen ist. Daraus lässt 
sich schließen, dass der Gender Pay Gap durch eine 
umfassende und professionelle Vorbereitung auf die-

se Gesprächssituation allein, wie sie beispielsweise 
vom Deutschen Hochschulverband angeboten wird, 
nicht zu kompensieren ist: Schließlich beeinflussen 
die Devaluation entlang der vergeschlechtlichten 
Fächer und Forschungsgebiete sowie die Abwertung 
von ‚Frauenarbeit‘ jedes Verhandlungssetting – un-
abhängig davon, wie die einzelnen verhandelnden 
Professor_innen agieren, um diese strukturellen Fak-
toren auszugleichen. Auch deshalb beziehen sich die 
folgenden Empfehlungen zur Senkung des direkten 
und des indirekten Gender Pay Gaps auf die Ebene 
der Hochschulstrukturen sowie des Hochschulrechts 
und der Hochschulpolitik.

3.4	 ERFORDERNISSE UND EMPFEHLUNGEN ZUM ABBAU DES GENDER PAY GAPS AN 
DEN HOCHSCHULEN

Die Analysen im Rahmen des Gender-Reports 2019 
zu geschlechterbezogenen Entgeltungleichheiten an 
den Hochschulen zeigen deutlich, dass für Frauen 
über alle Statusgruppen hinweg direkte und indirekte 
Entgeltbenachteiligungen existieren. Für die Status-
gruppe der Professor_innen kann ein direkter Gen-
der Pay Gap in Bezug auf die Vergabe der Leistungs-
bezüge nachgewiesen werden. Weitere Analysen 
machen zudem beim wissenschaftlichen Mittelbau, 

bei den Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung 
und auch bei Professor_innen indirekte geschlechter-
bezogene Verdienstungleichheiten zuungunsten von 
Frauen sichtbar. Somit besteht an den Hochschulen 
in NRW Handlungsbedarf. Die folgenden Handlungs-
empfehlungen dienen dazu, sowohl direkte als auch 
indirekte Entgeltbenachteiligungen zu reduzieren 
und langfristig zu beseitigen.

Direkte Entgeltbenachteiligung reduzieren – Geschlechtergerechtigkeit bei 
Leistungsbezügen herstellen 

Zur Reduzierung des Gender Pay Gaps ist es notwendig, die Strukturen der Professor_innen­
besoldung kritisch zu überprüfen. Dies umfasst eine klare Ausgestaltung des Besoldungs­
gesetzes und der Richtlinien über die Vergabe von Leistungsbezügen, die Einbeziehung von 
Gleichstellungsakteur_innen, die Veränderung des Vergabeverfahrens der Berufungs- und 
Bleibe-Leistungsbezüge sowie eine grundsätzliche Diskussion möglicher Reformbedarfe 
bei der W-Besoldung.
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ren Leistungsbezügen sowie der Berufungs- und 
Bleibe-Leistungsbezüge berücksichtigt. 

… 	 die Grundlagen für ein transparentes Gleich­
stellungs-Controlling zu schaffen.

	 Die Hochschulen sollten vom Land zur Erhebung 
ihrer Gehaltsstrukturen und insbesondere der Lei-
stungsbezüge nach Geschlecht, Besoldungsgruppe 
und Fächergruppe verpflichtet werden. Hierzu ist 
es notwendig, dass Qualität und Einheitlichkeit 
der durch die Hochschulen an IT.NRW und an 
das LBV gemeldeten Daten regelmäßig seitens des 
Landes gesichert werden.

… 	 die regelmäßige Veröffentlichung der Ent­
wicklungen des Gender Pay Gaps auf der Ebene 
der Hochschulen zu veranlassen.

	 Die absolute und relative Gehaltsdifferenz (be-
reinigtes Brutto) zwischen Professorinnen und 
Professoren sollte jährlich erhoben, veröffentlicht 
und überprüft werden. Eine zusammenfassende 
Prüfung der Entwicklung an den Hochschulen in 
Trägerschaft des Landes NRW sollte Gegenstand 
der zukünftigen Gender-Reporte sein.

… 	 die Höhe der Leistungsbezüge ohne Ausnahme­
regelungen stärker zu begrenzen.

	 Geschlechterungleichgewichte können auch 
durch die Devaluation von Fächern und Tätig-
keiten entstehen, die Frauen zugeordnet werden. 
Um solchen Markteffekten bei der Vergabe von 
Leistungsbezügen vorzubeugen, ist es erforder-
lich, in den besoldungsrechtlichen Grundlagen 
die Höhe der Berufungs- und Bleibe-Leistungs-
bezüge, der besonderen Leistungsbezüge sowie 
der Funktions-Leistungsbezüge angemessen zu 
deckeln.

…	 die Grundfinanzierung der Hochschulen an­
zuheben. 

	 Über eine Erhöhung der Grundfinanzierung der 
Hochschulen können Markteffekte und die Fokus-
sierung der Hochschulleitungen auf Drittmittel 
begrenzt werden. Dies schafft die notwendigen 
strukturellen Voraussetzungen zum Abbau des 
bestehenden Gender Pay Gaps sowie für eine 
stärkere Anerkennung von Leistungen in Lehre 
und Nachwuchsförderung. 

Notwendig ist seitens der Hochschulen, …

… 	 eigene Richtlinien zur Vergabe von Leistungs­
bezügen zu erstellen und geschlechtergerecht 
zu gestalten.

	 Die Richtlinien und Ordnungen zur Vergabe der 
Leistungsbezüge müssen öffentlich zugänglich 
sein. Die Richtlinien sollten einen klar definierten 
Kriterienkatalog enthalten, der die verschiedenen 
akademischen Tätigkeiten in Forschung, Lehre, 
Nachwuchsförderung und akademischer Selbst-
verwaltung gleichermaßen bewertet. Damit wird 
auch gewährleistet, dass Leistungen, die aktuell 
stärker von Professorinnen erbracht werden, ad-
äquat berücksichtigt werden. Es sollte zudem eine 
stärkere Gewichtung der besonderen Leistungsbe-
züge gegenüber den Berufungs-Leistungsbezügen 
erfolgen, um die an der Hochschule erbrachten 
Leistungen stärker zu honorieren. 

… 	 die Vergabe von Leistungsbezügen durch ein 
Gleichstellungs-Controlling regelmäßig zu 
überprüfen.

	 Die Hochschulen sollten in ihren zentralen und 
dezentralen Gleichstellungsplänen die regel
mäßige Überprüfung der Vergabe von Leistungs-
bezügen nach Besoldungsgruppe, Geschlecht, Fa-
kultät bzw. Fachbereich verankern, um auf dieser 
Datengrundlage Handlungsbedarfe abzuleiten. 
Dies sollte im Rhythmus der Fortschreibung der 
Gleichstellungspläne nach LGG erfolgen. Die 
aggregierten Daten sollten der Gleichstellungsbe-
auftragten und der Gleichstellungskommission 
zur Verfügung gestellt, hochschulintern unter 
Beachtung des Datenschutzes veröffentlicht und 
in den zentralen Gremien diskutiert werden. 

… 	 die Vergabewege für Leistungsbezüge diskri­
minierungsarm zu gestalten.

	 Um bei der Vergabe von Leistungsbezügen Be-
nachteiligungen von Frauen vorzubeugen, sollten 
von den Hochschulen transparente Verfahrens-
wege gewählt werden. Bei Antragsverfahren sind 
Vergabewege zu bevorzugen, die alle Antragsbe-
rechtigten gleichermaßen über die Antragsmög-
lichkeiten informieren, da sie gegenüber Initiativ-
bewerbungen oder Vorschlagsverfahren weniger 
diskriminierungsanfällig sind. Zudem sollte bei 
Verhandlungen auf ein ausgewogenes Geschlech-
terverhältnis in den Gesprächssituationen geach-
tet werden. 
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… 	 Transparenz über die Vergabe von Leistungs­
bezügen herzustellen.

	 Die Hochschulen sollten dafür Sorge tragen, dass 
alle Professor_innen und insbesondere Neube-
rufene vor Beginn der ersten Verhandlungen über 
die Möglichkeiten sowie die Vergabewege und 
Vergabekriterien der verschiedenen Leistungsbe-
züge informiert werden. Dies umfasst eine transpa-
rente Auskunft im Vorfeld von Verhandlungs- und 
Vergaberunden über deren Ablauf und Inhalt.

… 	 Beschwerdemöglichkeiten zu institutionali­
sieren.

	 Die Hochschulen sollten die Einführung von Be
schwerdemöglichkeiten in Form einer Schlich-
tungsstelle in Betracht ziehen, damit die Profes
sor_innen selbst eine Überprüfung ihrer 
Leistungsbezüge initiieren können.

Indirekte Entgeltbenachteiligung reduzieren – geschlechtergerechte 
Entgeltbedingungen herstellen

Zur Reduzierung des Gender Pay Gaps ist es statusgruppenübergreifend notwendig, für 
geschlechtergerechte Entgelt- und Besoldungsstrukturen zu sorgen. Dies umfasst die Er­
höhung des Frauenanteils auf Professuren, insbesondere W3-Professuren, aber auch eine 
geschlechtergerechte Eingruppierung und ein systematisches Gleichstellungs-Controlling 
im Mittelbau und im MTV-Bereich.

Notwendig ist seitens der Landes- und Bundes­
politik, …

… 	 die W-Besoldungsstruktur geschlechterge­
recht zu gestalten.

	 Die Gehaltsstruktur in Bezug auf die Professor_in-
nenbesoldung sollte aus einer gleichstellungspoli
tischen Perspektive kritisch überprüft werden. 
Handlungsleitend hierfür sollte der Grundsatz 
von Entgeltgleichheit für gleiche oder gleichwer-
tige Arbeit sein. Dies bezieht sich insbesondere auf 
Gehaltsdifferenzen zwischen den verschiedenen 
Besoldungsgruppen. So sind die Qualifikationsan-
forderungen, die die Besoldungsunterschiede zwi-
schen W2 und W3 an den Universitäten begrün-
den, schwer zu unterscheiden.

… 	 einen Passus in das Landesbesoldungsgesetz 
(LBesG) zu integrieren, in dem ausdrücklich fest­
gehalten wird, dass die Verpflichtung zu einer 
diskriminierungsarmen Beurteilung besteht. 

	 Angelehnt an den Bericht der Landesregierung 
„Sachstand Evaluation der Beurteilungsrichtlini-
en“ sollte eine diskriminierungsarme Beurteilung 
die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten, 
die Transparenz des Verfahrens, die Einbezie-
hung von familienbedingten Beurlaubungen, 
geschlechtsneutrale Leistungs- und Befähigungs-
merkmale sowie präventive Maßnahmen zur Ver-
meidung von Beurteilungsfehlern umfassen. 

… 	 das Entgelttransparenzgesetz (EntgTranspG) 
zu einem Entgeltgleichheitsgesetz fortzuent­
wickeln.

	 Um die Wirkung des Entgelttransparenzgesetzes 
an den Hochschulen zu verbessern, ist es erstens 
erforderlich, tarifvertragliche Entgeltstrukturen 
und insbesondere die Eingruppierungen aus-
drücklich in die Überprüfung einzubeziehen. 
Zweitens sollten an den Hochschulen verpflich-
tende und zugleich zertifizierte Prüfverfahren 
von Entgeltgleichheit bei gleichwertiger Arbeit 
(etwa das EG-Check-Verfahren) eingeführt wer-
den. 

… 	 die Landesbeamt_innen in den Geltungsbereich 
des Entgelttransparenzgesetzes (EntgTranspG)  
einzuschließen.

	 Im Landesbeamtenrecht sollte ein Passus veran-
kert werden, der den Geltungsbereich des Ent-
gelttransparenzgesetzes auf Landesbeamt_innen 
ausdehnt, um verbeamtete Hochschulangehö-
rige in den Geltungsbereich des Gesetzes mit 
einzuschließen. Um auch die Überprüfung von 
Besoldungsstrukturen zu ermöglichen, sollten 
analog verbindliche Analyseverfahren zur Über-
prüfung der Besoldungsstrukturen verpflichtend 
werden.
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Notwendig ist seitens der tarifpolitischen  
Akteur_innen, …

… 	 die Entgeltstrukturen des Tarifvertrags zu 
prüfen und geschlechtergerecht weiterzuent­
wickeln. 

	 Die tarifpolitischen Akteur_innen sollten dem 
Gender Pay Gap mehr Bedeutung beimessen. 
Auch die tariflichen Grundlagen sollten auf das 
Bestehen von geschlechterbezogenen Ungleich-
heiten geprüft und ggf. angepasst werden. Dies 
beinhaltet eine Evaluation, ob spezifische Tätig-
keitsanforderungen entsprechende Berücksichti-
gung bei der tarifvertraglichen Beschreibung von 
Anforderungsmerkmalen der Entgeltgruppen 
finden. 

Notwendig ist seitens der Hochschulen, …

… 	 die Frauenanteile an Leitungspositionen in  
allen Statusgruppen aktiv zu erhöhen. 

	 Um indirekte Entgeltdifferenzen abzubauen, soll-
ten die Hochschulen bei der Besetzung ihrer Lei-
tungspositionen insgesamt darauf achten, die Ver-
fahren geschlechtergerecht zu gestalten. Dies trägt 
langfristig dazu bei, die Frauenanteile an höher 
dotierten Positionen in Wissenschaft, Technik und 
Verwaltung zu erhöhen. 

… 	 die Tätigkeitsbeschreibungen und -bewertun­
gen für Tarifbeschäftigte geschlechtergerecht 
zu gestalten. 

	 Zur Umsetzung von Entgeltgleichheit bei glei-
cher und gleichwertiger Arbeit sollten die mög-
lichen Auswirkungen eines Gender Bias‘ bei der 
Bewertung von Tätigkeiten und Arbeitsbereichen 
reflektiert werden. Dies gilt insbesondere für den 
Bereich der Mitarbeitenden in Technik und Ver-
waltung. Hierzu ist es erforderlich, dass alle Hoch-
schulmitarbeitenden, die für Tätigkeitsbeschrei-
bungen zuständig sind, für geschlechtergerechte 
Tätigkeitsbewertungen geschult werden.

… 	 die Beurteilungsverfahren für Beamt_innen 
geschlechtergerecht zu gestalten. 

	 Die Hochschulen sind für die Gestaltung der Be-
urteilungsrichtlinien, die die Grundlage für Be-
förderungen und Karrierewege im Beamt_innen-
bereich bilden, verantwortlich. Die Richtlinien 
sollten eine Verpflichtung zur Durchführung 
diskriminierungsarmer Beurteilungen enthalten 

und die Transparenz des Verfahrens sicherstellen. 
Insbesondere sollten die Hochschulen geschlech-
terneutrale Leistungs- und Befähigungsmerk
male festsetzen. Hierbei ist darauf zu achten, dass 
Teilzeittätigkeit sowie die Zuweisung bestimmter 
Tätigkeiten nicht negativ gewichtet werden. Zur 
Vermeidung von Beurteilungsfehlern aufgrund 
von Geschlechterstereotypisierungen sollten die 
Hochschulen präventive Maßnahmen ergreifen 
und die Beurteiler_innen schulen, um einem 
Gender Bias bei der Beurteilung von verge-
schlechtlichten Arbeitsbereichen und Tätigkeiten 
entgegenzuwirken.

…	 das Gleichstellungs-Controlling konsequent 
umzusetzen und bei allen Personalentschei­
dungen zu berücksichtigen. 

	 Im Rahmen der zentralen und dezentralen 
Gleichstellungspläne erfassen die Hochschulen, 
wie in den Statusgruppen die verschiedenen Ent-
gelt- und Besoldungsgruppen nach Geschlecht 
verteilt sind. Ein solches Controlling sollte für 
jede Statusgruppe die einzelnen Besoldungs-/
Entgeltgruppen und die Stufenverteilung sowie 
das Arbeitsvolumen und das Beschäftigungsver-
hältnis (auf Dauer oder auf Zeit) nachzeichnen. 
Ebenso sollte das Controlling Neueinstellungen 
und Höhergruppierungen nach Geschlecht diffe-
renziert erfassen. Die Ergebnisse des Controllings 
sollten in regelmäßigen Abständen innerhalb der 
Hochschulgremien kommuniziert werden, um 
mithilfe aktiver Gegenmaßnahmen Ungleichhei-
ten abzubauen.
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