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In Teil II des Gender-Reports wird dokumen-
tiert, wie Hochschulen die gesetzlichen Gleich-
stellungsvorgaben1 vor Ort umsetzen und wel-

che Herausforderungen hierbei bestehen. In Teilen 
handelt es sich hierbei um eine Fortschreibung 
der vorangegangenen Gender-Reporte (vgl. insbes.  
Kortendiek et al. 2016, 2019). Zugleich wird mit Fra-
gen nach den Auswirkungen der Coronapandemie 
auf die Gleichstellungs- und Gremienarbeit sowie 
der Umsetzung von Maßnahmen zur Anerkennung 
von Geschlechtervielfalt neues Terrain beschritten.

Datengrundlage und Methode:  
Hochschulbefragung zu Gleichstellung 

Die Basis für die folgenden Auswertungen bildet eine 
Befragung der 37 Hochschulen in Trägerschaft des 
Landes NRW. Die Hochschulleitungen wurden kon-
taktiert (per Brief und Mail), und um die Beantwor-
tung eines schriftlichen Fragebogens bis zum Stichtag 
31.08.2021 gebeten. Dabei nahmen die Universitäten 
und Hochschulen für angewandte Wissenschaften 
(HAW), für die das HG gilt, an der „Befragung der 
nordrhein-westfälischen Universitäten und Fach-
hochschulen zur Umsetzung der gesetzlichen Gleich-
stellungsvorgaben“ teil, während parallel für die unter 
das KunstHG fallenden Kunsthochschulen die „Befra-
gung der nordrhein-westfälischen Kunsthochschulen 
zur Umsetzung der gesetzlichen Gleichstellungsvor-
gaben und der Gleichstellungspraxis“ durchgeführt 
wurde. Die Hochschulen konnten über die Beant-
wortung des Fragebogens hinaus weitere Angaben zu 
ihrer Gleichstellungsarbeit machen sowie zusätzliches 
Material einreichen.

Erneut beteiligten sich alle Universitäten und HAWs 
an der Befragung, sechs von sieben Kunsthochschu-
len nahmen teil. Die Kunstakademie Düsseldorf hat 
sich nicht beteiligt.2  

Neben der Hochschulbefragung fließen weitere Er-
hebungsmethoden in die Untersuchung mit ein: die 

1	� Die Umsetzung von Maßnahmen und Steuerungsmechanismen, die auf die tatsächliche Verwirklichung von Geschlechtergleichstellung in Wissen-
schaft und Forschung zielen, gehören zu den gesetzlich festgeschriebenen Kernaufgaben der Hochschulen. In Nordrhein-Westfalen bilden hierbei 
das Hochschulgesetz (HG), das Kunsthochschulgesetz (KunstHG) und das Landesgleichstellungsgesetz (LGG) wichtige gesetzliche Grundlagen für die 
Gleichstellungsarbeit, doch auch Bundesgesetze wie bspw. das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) oder das Entgelttransparenzgesetz (Entg-
TranspG) sind wichtige Bezugspunkte für den Diskriminierungsschutz an Hochschulen.

2	 �Mit dem Inkrafttreten des Hochschulfreiheitsgesetzes (2007) sind die Hochschulen Körperschaften des Öffentlichen Rechts mit eigener Dienstherren-
eigenschaft. Daher werden sie nicht durch die LGG-Berichte des Landes NRW erfasst. Um den Informationspflichten gegenüber dem Landtag Rech-
nung zu tragen, hat das Wissenschaftsministerium die Koordinations- und Forschungsstelle des Netzwerks Frauen- und Geschlechterforschung NRW 
mit der regelmäßigen Erstellung der Gender-Reporte beauftragt (vgl. Becker et al. 2010: 3). Seit 2010 erscheinen die Gender-Reporte in einem Drei-
jahresrhythmus und beleuchten die Umsetzung von Gleichstellungspolitiken an Hochschulen aus unterschiedlichen Perspektiven und Schwer-
punktsetzungen (vgl. Becker et al. 2010; Kortendiek et al. 2013, 2016, 2019).

Auswertung der Datenbanken „Kinderbetreuung 
an Hochschulen in NRW“, „Gleichstellungsprojekte 
an Hochschulen in NRW“ und der Datenbank der 
Wissenschaftler_innen des Netzwerks Frauen- und 
Geschlechterforschung sowie eine eigene, internet-
basierte Recherche der Hochschulleitungsgremien. 
Auf dieser Datenbasis erfolgen inhaltsanalytische 
Auswertungen und statistische Analysen zunächst 
als Bestandsaufnahme der Gleichstellungspraxis an 
Hochschulen, aber auch mit dem Ziel, Herausforde-
rungen und perspektivische Weiterentwicklungen 
zu erkennen. 

Thematische Auswertung und Aufbau 

Die Untersuchung der Gleichstellungspraxis hat fol-
gende thematische Schwerpunkte:

1.	 Geschlechterparität in Leitungsgremien und -posi-
tionen (§ 11b HG/§ 12a KunstHG)

2.	 Gleichstellungssteuerung und -governance (Beauf
tragung nach § 15ff. LGG; § 24 HG/§ 22 KunstHG; 
Gleichstellungspläne nach § 4 LGG; Gleichstel-
lungsquoten und Ziele nach § 37a HG/§ 30a 
KunstHG sowie die ergriffenen Maßnahmen)

3.	 Coronapandemie und Gleichstellung
4.	 Familienfreundliche Hochschule (§ 1 LGG, § 3 HG/ 

§ 3 KunstHG)
5.	 Sexuelle Belästigung, Antidiskriminierung und 

Geschlechtervielfalt
6.	 Gender Pay Gap und gendergerechte Finan-

zierungsmodelle (§ 24 Abs. 5 HG/§ 22 Abs. 5 
KunstHG)

7.	 Geschlechterforschung – Gender-Denominationen, 
Zentren und Studiengänge 
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3	 Zudem gehört die Hochschulwahlversammlung ebenfalls zu den zentralen Organen, deren Zusammensetzung hier jedoch nicht erhoben wird.
4	 https://www.gender-statistikportal-hochschulen.nrw.de
5	 Die Zuordnung zu einer der beiden Geschlechtergruppen wurde dabei anhand der Vornamen vorgenommen.

Die Leitungsgremien und -positionen sind ein be-
sonders sichtbarer Teil der Hochschule. Hier werden 
maßgebliche Entscheidungen über die Ausgestaltung 
der Hochschule getroffen und umgesetzt. Zur Ver-
wirklichung einer geschlechtergerechten Hochschul- 
und Wissenschaftskultur ist es daher essenziell, dass 
alle Geschlechter an diesen Strukturen beteiligt sind. 
Allerdings zeigt die jährliche bundesweite Auswer-
tung der Hochschulleitungen des Centrums für Hoch-
schulentwicklung (CHE), dass nach wie vor drei Vier-
tel aller staatlichen Universitäten und Hochschulen 
für angewandte Wissenschaften von Männern gelei-
tet werden, auch wenn der Frauenanteil an den Rek-
tor_innen bzw. Präsident_innen in den letzten Jahren 
insgesamt leicht auf nunmehr 24,9 % gestiegen ist 
(Roessler 2022: 3). Diese Unterrepräsentanz lässt sich 
auch auf den geringen Anteil an Professorinnen im 
deutschen Wissenschaftssystem zurückführen, der 
im Jahr 2020 bei 26,3 % lag. Eine Sonderauswertung 
des Kompetenzzentrums Frauen in Wissenschaft und 
Forschung (CEWS) zeigt zwar, dass im Jahr 2019 be-
zogen auf das gesamte Rektorat der Frauenanteil mit 
rund 30 % über dem Professorinnenanteil liegt, aber 
damit dennoch weiterhin bei unter einem Drittel ver-
bleibt (Löther 2021: 19). 

In Nordrhein-Westfalen sehen die rechtlichen Rege
lungen vor, dass Gremien an Hochschulen geschlech-
terparitätisch zu besetzen sind. Sowohl in § 11b HG 
als auch in § 12b KunstHG wird festgelegt, dass 
Hochschulgremien nur in einem sachlich begründe-
ten Einzelfall davon abweichen dürfen. Der für das 
jeweilige Gremium relevante Professorinnenanteil 
kann ebenfalls als Zielgröße herangezogen werden, 
falls „eine geschlechtsparitätische Besetzung in dieser 
Gruppe trotz intensiver Bemühungen nicht gelingt“ 
(§ 11b Abs. 1 HG). Außerdem muss ein Gremium auf-
gelöst werden, wenn es ohne Begründung nicht ge-
schlechterparitätisch besetzt wird. 

Die Leitungsebene der Hochschulen besteht aus ver-
schiedenen Organen und Gremien, die sich wiede-
rum aus einzelnen Positionen zusammensetzen. Die 
zentralen Organe einer Hochschule in NRW sind nach 
§ 14 HG die Rektorate, die Rektorin bzw. der Rektor 
sowie die Hochschulräte und Senate.3 Sie üben auf 
zentraler Ebene wesentliche Funktionen aus, die 
sich zwischen Aufsicht, Leitung, Entscheidungsge-
walt und Mitbestimmung bewegen. Darüber hinaus 
werden Entscheidungen auch auf der dezentralen 
Ebene getroffen, die durch die Dekanate repräsen-
tiert werden. Leitungspositionen finden sich ebenso 
in den Zentralverwaltungen der Hochschulen, diese 
werden in der Erhebung über die Dezernatsleitun-
gen abgebildet. Um ein möglichst umfassendes Bild 
der Situation in NRW zu zeichnen, werden alle diese 
Gremien und Positionen analysiert und in der Ent-
wicklung seit 2016 dargestellt. Anschließend folgt 
eine Auswertung nach Hochschulart, die auch die 
einzelnen Hochschulen in den Blick nimmt. Ange-
sichts der Unterrepräsentanz von Frauen können sich 
für Wissenschaftlerinnen hinsichtlich der Gremien-
tätigkeit spezifische Mehrbelastungen ergeben und 
Gleichstellungsbemühungen konterkarieren. Daher 
wird betrachtet, wie die Hochschulen mit dieser Pro-
blematik umgehen. Die Datengrundlage bildet die 
jährlich durchgeführte Erhebung der Koordinations- 
und Forschungsstelle des Netzwerks Frauen- und 
Geschlechterforschung NRW, deren Ergebnisse über 
die Datenbank „Statistikportal. Geschlechterbezogene 
Hochschuldaten NRW“4 abrufbar sind. In Form einer 
Internetrecherche wurden die Frauen- und Männer-
anteile5 der Leitungsgremien und -positionen an den 
37 Hochschulen des Landes erfasst und ausgewertet. 
Für das Kapitel zu den Entlastungsmaßnahmen für 
Professorinnen wird auf die Antworten aus der Hoch-
schulbefragung zurückgegriffen.
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1.1	 HOCHSCHULLEITUNGEN – ENTWICKLUNG DER FRAUEN- UND MÄNNERANTEILE

Grundsätzlich kann festgestellt werden, dass im 
aktuellen Erhebungszeitraum der Anteil von Frauen 
in Leitungspositionen bzw. in Leitungsgremien wei-
terhin gestiegen ist (Tab. II 1.1). Damit setzt sich die 
Entwicklung der vergangenen Erhebungen hinsicht-
lich eines kontinuierlichen Anstiegs des Frauen
anteils fort (vgl. Kortendiek et al. 2016, 2019). Seit 
2016 ist der Frauenanteil an Leitungspositionen und 
in Leitungsgremien um 7,8 Prozentpunkte gestiegen 
und verteilt sich in etwa gleichmäßig auf die bei-
den Erhebungszeiträume. Im Jahr 2022 (Abb. II 1.1) 
liegt der Frauenanteil mit 36,1 % erstmals bei über 
einem Drittel. Diese positive Entwicklung erstreckt 
sich sowohl auf die Hochschulleitungen als auch 
auf die weiteren hier betrachteten Gremien. Insbe-
sondere die Hochschulräte und Senate nähern sich 
der Geschlechterparität an oder haben sie erreicht. 
Die Frauenanteile in den Rektoraten und Dekanaten 
haben sich seit 2016 um rund sechs Prozentpunkte 
erhöht. Jedoch lässt sich nicht für jede der einzelnen 
Positionen eine positive Entwicklung beobachten. So 
amtieren, wie in 2019, lediglich an acht Hochschulen 
in NRW Frauen als Rektorin bzw. Präsidentin, in 2016 
waren es elf Rektorinnen. Eine hohe Unterrepräsen-
tanz von Frauen weisen nach wie vor die Dekanate 

auf, eine Steigerung des Frauenanteils geht hier nur 
langsam vonstatten.

1.1.1	 Hochschulrat

Die Hochschulräte an allen Universitäten und Hoch-
schulen für angewandte Wissenschaften des Landes 
NRW übersteigen mit einem Frauenanteil von 50,2 % 
erstmalig die Marke von 50 %. Zu berücksichtigen ist, 
dass sich die rechtlichen Bestimmungen in Bezug auf 
den Hochschulrat (§ 21 HG) deutlich von den Bestim-
mungen nach § 8 KunstHG für die Kunsthochschulen 
unterscheiden.

Aufgabe der Hochschulräte an den Universitäten 
und HAWs ist die Beratung der Hochschulleitung 
und Kontrolle der geschäftsführenden Tätigkeiten, 
demnach obliegt ihnen eine Aufsichtsfunktion. Die 
Zusammensetzung dieses Gremiums ist ebenfalls 
rechtlich vorgegeben: So muss der Hochschulrat min-
destens zur Hälfte mit externen Mitgliedern besetzt 
werden. Darüber hinaus ist nach § 21 Abs. 3 HG ein 
Frauenanteil von mindestens 40 % vorgeschrieben. Es 
ist daher nicht überraschend, dass die Hochschulräte, 
wie auch in den vergangenen Erhebungszeiträumen, 

Abb. II 1.1 Gremien und Führungspositionen an nordrhein-westfälischen Hochschulen – Frauen- und Männeranteile 2022. (Quelle: eigene Erhebung (März 2022) und Berechnung. 
Gezählt wurden die stimmberechtigten Mitglieder des Senats. Prodekan_innen und Studiendekan_innen wurden aufgrund der Tätigkeit zugeordnet. Vakante Positionen während des 
Erhebungszeitraums wurden nicht berücksichtigt)
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von allen Leitungsgremien den höchsten Frauenan-
teil aufweisen und als einziges Gremium im Jahr 2022 
geschlechterparitätisch besetzt sind. Seit 2016 ist der 
Frauenanteil insgesamt um 7,9 Prozentpunkte ge-
stiegen und mit Bezug zu 2019 waren es 1,1 Prozent-
punkte. Somit bleibt auch 2022 die Geschlechterpari-
tät in den Hochschulräten bestehen.

Für die Kunsthochschulen gibt es nach § 8 KunstHG 
einen gemeinsamen Kunsthochschulbeirat. Vorgaben 
für eine geschlechterparitätische Besetzung bestehen 
nicht. Der Kunsthochschulbeirat ist zudem kein Auf-
sichtsorgan, sondern ein Expert_innengremium, 
dessen Aufgabe die Beratung der sieben Kunsthoch-
schulen des Landes NRW mit besonderem Blick auf 
die künstlerischen Studienangebote ist. Die Mitglieder 
des Gremiums werden für fünf Jahre durch das Minis-
terium für Kultur und Wissenschaft bestellt. Seit 2019 
ist der Kunsthochschulbeirat allerdings nicht besetzt, 
da das Kunsthochschulgesetz derzeit novelliert wird 
und bei der Neuberufung der Mitglieder diesem nicht 
vorgegriffen werden soll.6

1.1.2	 Senat

Eine Besonderheit der Senate ist die direkte Wahl 
der Mitglieder durch alle Hochschulangehörigen, da 
es sich um ein Organ der Selbstverwaltung handelt. 
Dabei erfolgt die Wahl nach Statusgruppen getrennt. 

6	 Vgl.: https://www.mkw.nrw/hochschule-und-forschung/hochschulen/kunst-und-musikhochschulen [Zugriff am 09.05.2022].	
7	 �In Bezug auf die einzelnen Positionen ist zu beachten, dass die Fallzahlen für Rektor_innen und Kanzler_innen sehr gering sind und somit einer 

hohen Schwankungsanfälligkeit unterliegen.

Aufgrund der Wahlfreiheit ist eine geschlechterpari
tätische Zusammensetzung des Gremiums somit 
schon bei der Erstellung der Wahllisten von hoher Be-
deutung. Dass dies zunehmend gelingt, spiegelt sich 
im Frauenanteil von 44,4 % und damit dem zweit-
höchsten Frauenanteil unter allen Leitungsgremien 
an den Hochschulen in NRW. Der positive Trend der 
vergangenen sechs Jahre setzt sich mit einem Anstieg 
von insgesamt 10,3 Prozentpunkten weiter fort. Der 
Senat ist damit das Leitungsgremium mit dem stärks-
ten Anstieg in diesem Zeitraum. Zwischen den Erhe-
bungen von 2016 und 2019 ist der Frauenanteil um 
4,3 Prozentpunkte gestiegen und zwischen 2019 und 
2022 kann ein Anstieg von 6,0 Prozentpunkten ver-
zeichnet werden. Differenziert nach Statusgruppen 
zeigt sich, dass der Frauenanteil in der Gruppe der 
Professor_innen seit der letzten Erhebung 2019 um 
2,1 Prozentpunkte gestiegen ist und damit erstmals 
bei einem Drittel (33,5 %) liegt.

1.1.3	 Rektorat

In den Rektoraten beträgt der Frauenanteil 39,0 % 
und liegt damit fast 6 Prozentpunkte über dem An-
teil im Jahr 2019. Damit amtieren zwar weiterhin 
mehrheitlich Männer in den Rektoraten, jedoch 
hat sich der Gender Gap verringert. Der Anstieg der 
Frauenanteile verteilt sich sehr unterschiedlich auf 
die einzelnen Rektoratspositionen.7 So werden zum 

Tab. II 1.1 Gremien und Führungspositionen an Hochschulen in Trägerschaft des Landes NRW nach Geschlecht 2016 bis 2022

2016 2019 2022 2016–2022

Frauen Männer
Frauen

anteil Frauen Männer
Frauen

anteil Frauen Männer
Frauen

anteil
Diff.  

Frauenanteil 

Anzahl Anzahl % Anzahl Anzahl % Anzahl Anzahl % %-Punkte

Hochschulrat 107 146 42,3 % 130 135 49,1 % 129 128 50,2 % 7,9

Senat 260 502 34,1 % 307 493 38,4 % 356 446 44,4 % 10,3

Rektorat 60 124 32,6 % 62 124 33,3 % 78 122 39,0 % 6,4

  davon Rektor_innen 11 25 30,6 % 8 27 22,9 % 8 28 22,2 % -8,3

  davon Prorektor_innen 38 75 33,6 % 43 72 37,4 % 58 70 45,3 % 11,7

  davon Kanzler_innen 11 24 31,4 % 11 25 30,6 % 12 24 33,3 % 1,9

Dekanate 120 613 16,4 % 143 604 19,1 % 179 616 22,5 % 6,1

  davon Dekan_innen 28 224 11,1 % 36 219 14,1 % 48 215 18,3 % 7,1

  davon Prodekan_innen 63 264 19,3 % 74 257 22,4 % 97 262 27,0 % 7,8

  davon Studiendekan_innen 29 125 18,8 % 33 128 20,5 % 34 139 19,7 % 0,8

Alle Positionen 547 1.385 28,3 % 642 1.356 32,1 % 742 1.312 36,1 % 7,8

Quelle: eigene Erhebung (März 2022) und Berechnung. Vakante Positionen während des Erhebungszeitraums wurden nicht berücksichtigt. Gezählt wurden die stimmberechtigten 
Mitglieder des Senats. Prodekan_innen und Studiendekan_innen wurden aufgrund der Tätigkeit zugeordnet. Die Daten aus 2016 und 2019 stammen aus Kortendiek et al. 2019: 187.
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Erhebungszeitpunkt weiterhin nur acht Hochschu-
len von Rektorinnen geleitet und es ist im Vergleich 
zu 2019 nur eine Kanzlerin hinzugekommen. Im 
Sechsjahresvergleich hat sich somit die Anzahl der 
Rektorinnen von elf auf acht Frauen verringert und 
damit auch der Frauenanteil an dieser herausgeho-
benen Hochschulleitungsposition. Die Anzahl der 
Kanzlerinnen ist in diesem Zeitraum nahezu gleich-
geblieben und liegt im Jahr 2022 bei zwölf Amtsin-
haberinnen. Somit ist die positive Entwicklung in 
den Rektoraten insbesondere auf eine Steigerung des 
Frauenanteils unter den Prorektor_innen zurückzu-
führen. Mit 45,3 % nähert sich der Frauenanteil im 
Jahr 2022 der Geschlechterparität an. Die Steigerung 
seit 2019 geht einher mit einer Erhöhung der Ge-
samtzahl an Prorektor_innen, die Anzahl der Prorek-
toren ist nur geringfügig gesunken.

1.1.4	 Dekanat

Die Dekanate bilden die dezentrale Leitungsebene 
der Hochschulen an den Fachbereichen bzw. Fakultä-
ten. Im Vergleich zu den zentralen Leitungsgremien 

der Hochschulen ist der Frauenanteil mit lediglich 
22,5 % weiterhin sehr gering. Auch wenn sich die 
verschiedenen Dekanatspositionen mehrheitlich 
aus der Gruppe der Professor_innen rekrutieren, 
kann der geringe Frauenanteil nicht ausschließlich 
mit der Unterrepräsentanz von Professorinnen er-
klärt werden, da dieser mit einem Anteil von 26,5 % 
im Jahr 2019 sogar leicht darüber liegt. Dennoch 
gibt es seit 2016 eine leichte Steigerung um mehr 
als sechs Prozentpunkte. Eine Betrachtung der ein-
zelnen Positionen zeigt, dass der Frauenanteil bei 
den Prodekan_innen am höchsten ist und erstmals 
ein Viertel übersteigt. Auch bei den Dekan_innen ist 
ein Anstieg von etwa sieben Prozentpunkten fest-
zustellen. Damit werden zum Erhebungszeitpunkt 
48 Fachbereiche an den nordrhein-westfälischen 
Hochschulen – und damit fast doppelt so viele wie 
im Jahr 2016 – von einer Frau geleitet, was einem 
Frauenanteil von 18,3 % entspricht und damit wei-
terhin unter der 20-%-Marke verbleibt. Bei den 
Studiendekan_innen sind kaum Veränderungen im 
Frauenanteil zu erkennen, dieser liegt seit 2016 bei 
etwa 20 %.

Tab. II 1.2 Frauenanteile an Dezernatsleitungen an Hochschulen in Trägerschaft des Landes NRW 2022

Universität Frauenanteil
Hochschule für  
angewandte Wissenschaften Frauenanteil Kunsthochschule Frauenanteil

FernU Hagen 80,0 % HS Westfälische 75,0 % HS für Musik und Tanz Köln 60,0 %

U Bielefeld 66,7 % FH Münster 66,7 % Folkwang U der Künste 50,0 %

U Paderborn 60,0 % HS Bonn-Rhein-Sieg 60,0 % Robert Schumann HS 
Düsseldorf

25,0 %

U Köln 57,1 % HS Rhein-Waal 60,0 % Kunstakademie Münster 25,0 %

U Bonn 55,6 % FH Südwestfalen 57,1 % Kunst-HS für Medien Köln* (-)

U Duisburg-Essen 50,0 % FH Bielefeld 50,0 % Kunstakademie Düsseldorf* (-)

U Bochum 50,0 % HS Bochum 50,0 % HS für Musik Detmold* (-)

RWTH Aachen 50,0 % FH Aachen 50,0 %   

U Münster 42,9 % HS Ruhr West 50,0 %   

U Siegen 40,0 % HS Düsseldorf 42,9 %   

U Düsseldorf 33,3 % TH Ostwestfalen-Lippe 40,0 %   

TU Dortmund 28,6 % HS Niederrhein 40,0 %   

U Wuppertal 28,6 % HS Hamm-Lippstadt 40,0 %   

DSHS Köln 0,0 % FH Dortmund 33,3 %   

HS für Gesundheit 33,3 %

TH Köln* (-)

Alle Universitäten 46,8 %
Alle Hochschulen für 
angewandte Wissenschaften 50,0 % Alle Kunsthochschulen 40,0 %

 

Alle Hochschulen	 47,6 %

Quelle: eigene Erhebung (März 2022) und Berechnung. Es wurden jeweils die Leitungen der Dezernate mitgezählt, jedoch keine Stabsstellen o. Ä. Vakante Positionen während des 
Erhebungszeitraums wurden nicht berücksichtigt. * Die TH Köln, die Kunst-HS für Medien Köln, die Kunstakademie Düsseldorf und die HS für Musik Detmold verfügen über keine 
Dezernate.
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1.1.5 	 Dezernatsleitung

Die Leitung der Dezernate bildet nach den Kanzler_in-
nen die zweite Führungsebene in der Hochschulver-
waltung und weist einen mit 47,6 % hohen Frauenan-
teil auf (Tab. II 1.2). Im Vergleich zu 2019 gibt es eine 
Steigerung des Frauenanteils um drei Prozentpunkte 
(vgl. Kortendiek et al. 2019: 189) und die Besetzung 
der Dezernatsleitungen nähert sich damit der Ge-
schlechterparität an. Ein Blick auf die Hochschularten 
zeigt jedoch Unterschiede in der Geschlechtervertei-

lung. Während an den HAWs die Dezernatsleitungen 
zur Hälfte mit Frauen besetzt sind, sind die Frauen-
anteile an den Universitäten (46,8 %) und insbeson-
dere an den Kunsthochschulen (40,0 %) niedriger. 
Auf Hochschulebene werden an 19 von insgesamt 
33 Hochschulen, die über Dezernate verfügen, min-
destens die Hälfte der Dezernate von Frauen geleitet. 
An den anderen Hochschulen sind Dezernentinnen 
mindestens zu einem Viertel vertreten, einzig an der 
Deutschen Sporthochschule Köln ist keine der vier 
Dezernatsleitungen mit einer Frau besetzt.

1.2	 GREMIENBESETZUNG – ÜBERBLICK NACH HOCHSCHULART UND GESCHLECHT

Differenziert nach Hochschulart zeigen sich Unter-
schiede hinsichtlich der Frauenanteile in den Leitungs-
gremien. Mit 42,7 % weisen die Kunsthochschulen 
über alle Gremien hinweg den höchsten Frauenanteil 
auf.  An den Universitäten und Hochschulen für an-
gewandte Wissenschaften liegt der Frauenanteil nun 
bei über einem Drittel. An den Universitäten ist er mit 
36,3 % etwas höher als an den HAWs (34,3 %). 

Diese Unterschiede differenzieren sich nach Leitungs-
gremien und -organen der Hochschulen aus. Die 
Hochschulräte sind sowohl an den Universitäten als 
auch an den HAWs mit Frauenanteilen von rund 
50 % geschlechterparitätisch besetzt. Dagegen lassen 
sich bei den Senaten zwei Gruppen bilden: die Kunst-
hochschulen und Universitäten, die mit 48,5 % bzw. 
47,3 % nahezu eine paritätische Sitzverteilung in den 
Senaten vorweisen, und die HAWs, die mit einem 
Frauenanteil von 39,8 % deutlich darunter liegen. Bei 
den Rektoraten ist der Frauenanteil an den Universi-
täten mit 43,3 % höher als an den HAWs (36,3 %) und 
den Kunsthochschulen (33,3 %). Diese Differenz kann 
teilweise dadurch erklärt werden, dass an den Universi-
täten eine höhere Anzahl an Prorektoraten besteht und 
so der hohe Frauenanteil unter den Prorektor_innen  
stärker ins Gewicht fällt. Auf der dezentralen Lei-
tungsebene, den Dekanaten, ist der Frauenanteil an 
den Kunsthochschulen mit 31,1 % am höchsten, Uni-
versitäten (22,4 %) und HAWs (21,5 %) liegen jeweils 
auf einem ähnlich niedrigen Niveau.

Doch auch innerhalb der Hochschularten bestehen 
zum Teil erhebliche Unterschiede bei der geschlech-
terbezogenen Zusammensetzung der jeweiligen 
Leitungsgremien. Hierauf wird im Folgenden ein-
gegangen.

1.2.1	 Universitäten

An den Universitäten liegt der Frauenanteil in den 
Leitungsgremien bei 36,3 % (Tab. II 1.3) und damit 
um fast fünf Prozentpunkte höher als noch 2019 
(Kortendiek et al. 2019: 191). Auch auf der Ebene der 
einzelnen Hochschulen lässt sich diese Entwicklung 
nachverfolgen. So sind an den Universitäten Köln, 
Bielefeld, Siegen und der TU Dortmund erstmalig 
Frauen mit einem Anteil von über 40 % in den Hoch-
schulgremien vertreten. Insbesondere die Universität 
Köln nähert sich mit 46,7 % einer paritätischen Gre-
mienbesetzung an. Zudem ist an elf der 14 Univer-
sitäten mindestens ein Drittel der Positionen in den 
Leitungsgremien mit Frauen besetzt. 

An allen Universitäten wird der gesetzlich vorgeschrie-
bene Frauenanteil von 40 % an den Hochschulräten 
erreicht, wobei an zwölf Universitäten mindestens die 
Hälfte der Hochschulratsmitglieder Frauen sind. 

Etwas größer sind die geschlechterbezogenen Unter-
schiede bei den Senaten. Mit 63,0 % sind Frauen im 
Senat der TU Dortmund mehrheitlich vertreten und 
auch an den Universitäten Köln, Bielefeld, Siegen, 
Bochum und Duisburg-Essen wird die 50-%-Marke 
beim Anteil der Senatorinnen überschritten. Deutlich 
niedriger – bei unter einem Viertel – liegt der Frauen-
anteil im Senat der Deutschen Sporthochschule Köln. 

Ähnlich verhält es sich hinsichtlich der Frauenan-
teile in den Rektoraten. An der Universität Bochum 
sind zwei Drittel der Rektoratsämter mit Frauen 
besetzt und an fünf Universitäten (Universitäten 
Bielefeld, Münster, Bonn, Duisburg-Essen, TU Dort-
mund) beträgt der Frauenanteil mindestens 50 %. 
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An der Universität Siegen und der RWTH Aachen 
sind Frauen dagegen nicht einmal zu einem Drittel 
vertreten. 

Große Unterschiede hinsichtlich der Repräsentanz 
von Frauen zeigen sich zudem bei den Dekanaten. 
Hier ist die Universität Köln hervorzuheben, denn 
ihr ist es gelungen, Frauen für 41,4 % der Dekanats-
positionen zu gewinnen. Danach folgen die Universi-
tät Bielefeld mit einem Frauenanteil von 29,5 % und 
die RWTH Aachen mit 28,1 %. Besonders niedrige 
Frauenanteile verzeichnen die Universität Bonn und 
die FernUniversität Hagen, hier erreichen die Frauen-
anteile keine 10 %.

1.2.2	� Hochschulen für angewandte Wissen-
schaften

Im Vergleich zu den Universitäten ist die Spannbreite 
der Frauenanteile an den HAWs (Tab. II 1.4) etwas 
größer. So sind an der Hochschule für Gesundheit 
Bochum (58,6 %) und der Fachhochschule Bielefeld 
(53,3 %) mehr Frauen als Männer in den Leitungsgre-
mien vertreten. Im Gegensatz dazu liegt der Frauen-
anteil an der Hochschule Bochum bei 25,0 % und bei 
weiteren neun der 16 HAWs bei unter einem Drittel. 
In allen Leitungsgremien gibt es eine leichte Steige-
rung der Frauenanteile von einem bis knapp vier 
Prozentpunkten seit 2019. 

Die Frauenanteile in den Hochschulräten liegen an 
allen HAWs über der gesetzlich vorgeschriebenen 
40-Prozent-Quote und an zehn Hochschulen bei 
50,0 %. An der Hochschule für Gesundheit Bochum 
bilden Hochschulrätinnen mit einem Anteil von 
85,7 % sogar deutlich die Mehrheit. 

In den Senaten sind die Differenzen hinsichtlich der 
Frauenanteile größer. Während an der Hochschule 
für Gesundheit Bochum (66,7 %), der Fachhoch-
schule Bielefeld (64,7 %), der Hochschule Nieder-
rhein (54,2 %) und der Fachhochschule Dortmund 
mindestens die Hälfte der Sitze mit Senatorinnen 
besetzt sind, beträgt der Frauenanteil in den Sena-
ten der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg und der Hoch-
schule Ruhr West lediglich 18,8 %. 

Bei den Rektoraten fallen die hohen Frauenanteile 
von 66,7 % bzw. 60,0 % an der Fachhochschule Bie-
lefeld und der Technischen Hochschule Ostwestfalen-
Lippe auf. Darüber hinaus sind nur an der Fachhoch-
schule Dortmund und der Technischen Hochschule 
Köln zumindest die Hälfte der Rektoratsmitglieder 
Frauen. Im Gegensatz dazu ist keine der Positionen 
im Rektorat der Hochschule Niederrhein mit einer 
Frau besetzt.  

Auf der Ebene der Dekanate ist bei einem Vergleich 
der Hochschulen hinsichtlich der geschlechter-

Tab. II 1.3 Frauenanteile an Leitungs- und Führungspositionen der Universitäten in Trägerschaft des Landes NRW 2022

Universität Hochschulrat Senat Rektorat Dekanate
Alle Führungs

positionen

U Köln 50,0 % 57,1 % 42,9 % 41,4 % 46,7 %

U Bielefeld 50,0 % 54,2 % 57,1 % 29,5 % 41,2 %

TU Dortmund 62,5 % 63,0 % 50,0 % 22,4 % 40,0 %

U Siegen 60,0 % 54,2 % 28,6 % 15,8 % 40,0 %

U Bochum 57,1 % 56,0 % 66,7 % 25,4 % 37,1 %

U Düsseldorf 50,0 % 44,8 % 33,3 % 17,6 % 36,7 %

U Münster 50,0 % 47,8 % 50,0 % 26,8 % 35,5 %

FernU Hagen 50,0 % 40,9 % 40,0 % 9,1 % 35,4 %

RWTH Aachen 50,0 % 38,5 % 28,6 % 28,1 % 34,7 %

U Paderborn 44,4 % 46,4 % 33,3 % 16,7 % 34,3 %

DSHS Köln 50,0 % 22,2 % 42,9 % (-) 33,3 %

U Bonn 50,0 % 43,5 % 50,0 % 8,0 % 31,8 %

U Duisburg-Essen 50,0 % 52,0 % 50,0 % 11,6 % 31,0 %

U Wuppertal 42,9 % 37,5 % 33,3 % 13,6 % 28,8 %

Alle Universitäten 51,2 % 47,3 % 43,3 % 22,4 % 36,3 %

Quelle: eigene Erhebung (März 2022) und Berechnung. Vakante Positionen während des Erhebungszeitraums wurden nicht berücksichtigt.
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Tab. II 1.4 Frauenanteile an Leitungs- und Führungspositionen der Hochschulen für angewandte Wissenschaften in Trägerschaft des 
Landes NRW 2022

HAW Hochschulrat Senat Rektorat Dekanate
Alle Führungs-

positionen

HS für Gesundheit 85,7 % 66,7 % 25,0 % 33,3 % 58,6 %

FH Bielefeld 50,0 % 64,7 % 66,7 % 35,7 % 53,3 %

HS Düsseldorf 50,0 % 45,8 % 40,0 % 36,8 % 42,9 %

FH Dortmund 40,0 % 50,0 % 50,0 % 29,2 % 40,6 %

HS Niederrhein 50,0 % 54,2 % 0,0 % 22,7 % 38,6 %

HS Hamm-Lippstadt 42,9 % 42,9 % 25,0 % 25,0 % 37,9 %

HS Bonn-Rhein-Sieg 50,0 % 18,8 % 33,3 % 40,0 % 32,5 %

FH Südwestfalen 50,0 % 40,0 % 40,0 % 14,8 % 30,6 %

HS Ruhr West 50,0 % 18,8 % 40,0 % 28,6 % 30,6 %

HS Rhein-Waal 40,0 % 36,0 % 20,0 % 15,4 % 30,2 %

FH Münster 50,0 % 37,5 % 20,0 % 21,2 % 30,0 %

HS Westfälische 50,0 % 41,7 % 33,3 % 0,0 % 29,8 %

FH Aachen 42,9 % 40,0 % 16,7 % 21,2 % 29,6 %

TH Ostwestfalen-Lippe 50,0 % 29,2 % 60,0 % 16,0 % 29,0 %

TH Köln 50,0 % 28,6 % 50,0 % 21,4 % 28,0 %

HS Bochum 42,9 % 29,2 % 40,0 % 6,3 % 25,0 %

Alle HAW 49,2 % 39,8 % 36,3 % 21,5 % 34,3 %

Quelle: eigene Erhebung (März 2022) und Berechnung. Vakante Positionen während des Erhebungszeitraums wurden nicht berücksichtigt.

bezogenen Verteilung der Dekanatspositionen die 
unterschiedliche Anzahl von Fachbereichen an 
den HAWs zu berücksichtigen. An der Hochschule 
Bonn-Rhein-Sieg, der Hochschule Düsseldorf, der 
Fachhochschule Bielefeld und der Hochschule für 
Gesundheit Bochum sind Frauen zu mindestens 
einem Drittel in den Dekanaten vertreten. An der 
Hochschule Bochum beträgt der Frauenanteil ledig-
lich 6,3 % und an der Westfälischen Hochschule ist 
weiterhin keine Dekanatsposition mit einer Frau 
besetzt.

1.2.3	 Kunsthochschulen

Wie an den Universitäten und HAWs existieren auch 
an den Kunsthochschulen Differenzen hinsichtlich 
der Repräsentanz von Frauen in Führungspositio-
nen (Tab. II 1.5).8 An den Kunstakademien Münster 
und Düsseldorf haben Frauen die Hälfte aller Füh-
rungspositionen inne und an der Kunsthochschule 
für Medien Köln beträgt ihr Anteil 68,4 %. Dagegen 
verbleibt der Frauenanteil an allen Führungspositio-
nen an der Hochschule für Musik Detmold sowie der 

8	� Da zum Erhebungszeitpunkt der hochschulübergreifende Kunsthochschulbeirat anders als im Jahr 2019 nicht besetzt ist, wird auf den Vergleich der 
Kategorie „Alle Führungspositionen“ mit den Daten des vergangenen Reports verzichtet.

Robert Schumann Hochschule Düsseldorf bei unter 
einem Drittel.

Mit Blick auf die Senate lässt sich feststellen, dass 
an der Kunsthochschule für Medien Köln und der 
Kunstakademie Düsseldorf Frauen zu mindestens 
zwei Dritteln und an der Kunstakademie Münster so-
wie der Folkwang Universität der Künste mindestens 
zur Hälfte vertreten sind. Die anderen drei Kunst-
hochschulen verzeichnen dagegen Frauenanteile 
unterhalb von 40 %.

Ein positiver Trend kann bezüglich der Rektorate 
festgestellt werden. Waren an der Kunstakademie 
Düsseldorf und der Hochschule für Musik Detmold 
2019 keine Frauen in den Rektoraten, so beträgt 
ihr Anteil nunmehr 25,0 % bzw. 20,0 %. Mit einem 
Anteil von 66,7 % weist die Kunsthochschule für 
Medien Köln, wie 2019, den mit Abstand höchsten 
Frauenanteil an den Rektoratsämtern auf, gefolgt 
von der Kunstakademie Münster sowie der Folk-
wang Universität der Künste, die einen Frauenanteil 
von 40,0 % erreichen.
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Ein Vergleich der geschlechtergerechten Besetzung 
von Leitungspositionen auf der Ebene der Dekanate ist 
nur eingeschränkt möglich, da einige der Kunsthoch-
schulen lediglich aus zwei Fachbereichen bestehen 
oder keine Fachbereiche haben. Gleichwohl zeigen 

sich Unterschiede: Während an der Robert Schumann 
Hochschule Düsseldorf keine Frau eine Dekanatsposi-
tion bekleidet, beträgt der Frauenanteil an der Hoch-
schule für Musik und Tanz Köln 40,0 %.

1.3	� UMGANG MIT MEHRFACHBELASTUNG VON PROFESSORINNEN BEI DER GREMIENARBEIT

Insbesondere die Unterrepräsentanz von Professorin-
nen an den Hochschulen kann vor dem Hintergrund 
der paritätischen Besetzung von Gremien zu einer 
Mehrbelastung der Professorinnen, aber auch von 
Wissenschaftlerinnen insgesamt, gegenüber ihren 
Kollegen führen. Da der Anteil der Professorinnen an 
den Hochschulen nur langsam ansteigt, sollten diese 
spezifischen Mehrbelastungen entsprechend kom-
pensiert werden, damit die Gremienarbeit Frauen 
nicht benachteiligt.

Das Ergebnis der Hochschulbefragung zeigt ein diver
ses Bild: Einige Hochschulen verweisen auf Entlas-
tungsangebote für Professorinnen/weibliche Hoch-
schulangehörige, weitere Hochschulen befinden sich 
derzeit im Konzeptions- und Umsetzungsprozess, 
während ein weiterer Teil der Hochschulen keinerlei 
Maßnahmen ergreift.

Ein umfangreiches Anreiz- und Entlastungsmodell 
bietet die Universität Bielefeld, das aus zwei Ele-
menten besteht. Zum einen wird Fakultäten bei der 
Wahl einer Dekanin eine zusätzliche Stelle (65 %) 
für eine_n wissenschaftliche_n Mitarbeiter_in zur 
Verfügung gestellt. Diese Leistung ist direkt mit der 
Fakultät verknüpft und wird antragslos gewährt. 
Zum anderen erhalten Professorinnen für überpro-
portionale Gremienarbeit Entlastungmöglichkeiten, 

die auf einer individuellen Ebene angelegt sind und 
direkt den Professorinnen zugutekommen sollen. 
Beispielhaft nennt die Universität Bielefeld hier die 
Möglichkeit einer Lehrreduktion und/oder einer 
finanziellen Kompensation. Mit den Mitteln können 
Hilfskräfte eingestellt oder auch vorhandene Mit-
arbeiter_innenstellen im wissenschaftlichen oder im 
Verwaltungsbereich aufgestockt werden. Diese zwei-
gleisige Strategie adressiert sowohl die Fakultäten auf 
organisationaler Ebene als auch die jeweilige Pro-
fessorin direkt. Auch wenn das vorliegende Daten-
material keine Rückschlüsse auf den Einfluss dieser 
Maßnahmen zulässt, ist doch anzumerken, dass der 
Frauenanteil an Leitungsgremien an der Universität 
Bielefeld sehr hoch ist und zum Erhebungszeitpunkt 
im März 2021 erstmals sechs der 14 Fakultäten von 
Dekaninnen geleitet werden.

Die Universität Bonn will Professorinnen und Postdok-
torandinnen im Rahmen ihrer Gleichstellungsmaß-
nahmen durch die Finanzierung von Lehraufträgen 
oder personelle Unterstützung die Gremienarbeit und 
damit die Teilhabe an und die Mitgestaltung von uni-
versitären Entscheidungsprozessen ermöglichen. An 
Professorinnen richtet sich das Unterstützungspro-
gramm „Ausgleich Gremienarbeit“ der FernUniversi-
tät Hagen, das u. a. Entlastungen für Aufgaben in der 
Lehre anbietet.

Tab. II 1.5 Frauenanteile an Leitungs- und Führungspositionen der Kunsthochschulen in Trägerschaft des Landes NRW 2022

Kunsthochschule
Kunsthochschul- 

beirat Senat Rektorat Dekanate
Alle Führungs-

positionen

Kunst-HS für Medien Köln (-) 68,8 % 66,7 % (-) 68,4 %

Kunstakademie Münster (-) 56,3 % 40,0 % (-) 52,4 %

Kunstakademie Düsseldorf (-) 66,7 % 25,0 % 25,0 % 52,2 %

Folkwang U der Künste (-) 50,0 % 40,0 % 33,3 % 44,7 %

HS für Musik und Tanz Köln (-) 38,5 % 25,0 % 40,0 % 38,0 %

HS für Musik Detmold (-) 37,5 % 20,0 % 25,0 % 31,0 %

Robert Schumann HS Düsseldorf (-) 34,8 % 25,0 % 0,0 % 29,0 %

Alle Kunsthochschulen (-) 48,5 % 33,3 % 31,1 % 42,7 %

Quelle: eigene Erhebung (März 2022) und Berechnung. Vakante Positionen während des Erhebungszeitraums wurden nicht berücksichtigt.
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Andere Hochschulen stellen einzelne Gruppen in den 
Mittelpunkt ihrer Maßnahmen. So werden bspw. an 
der Universität Köln neuberufene Professorinnen bei 
Gremientätigkeiten durch einen Stellenpool bei ihren 
Aufgaben unterstützt. Wieder andere Hochschulen 
beschränken sich auf einzelne Gremien. An der Uni-
versität Münster können Professorinnen bei Tätig-
keiten in einer Berufungskommission in der Lehre 
entlastet werden und die Technische Hochschule Ost-
westfalen-Lippe bietet Lehrdeputatsreduktionen für 
dezentrale Gleichstellungsbeauftragte an.

Darüber hinaus setzen sich weitere Hochschulen 
aktuell mit dem Thema auseinander. Insgesamt 
sechs Hochschulen geben an, an Konzepten für 
die Entlastung von Professorinnen zu arbeiten und 
entsprechende Maßnahmen zu entwickeln. Diese 
sind in den jeweiligen Gleichstellungsplänen bzw. 
-konzepten festgeschrieben. Häufig wird hierbei auf 
Professorinnen in Fachbereichen, in denen Frauen 
unterrepräsentiert sind, fokussiert. Dies geschieht 
bspw. an der Universität Duisburg-Essen, die zum 
Erhebungszeitpunkt einen Gleichstellungsfonds im-
plementiert.

Allgemeine Kompensationen für vermehrte Gremien-
tätigkeiten, die unabhängig vom Geschlecht alle Per-
sonen adressieren, werden insbesondere von Hoch-
schulen für angewandte Wissenschaften im Rahmen 
der Hochschulbefragung aufgeführt. Dabei handelt 
es sich in der Regel um Lehrdeputatsreduktionen, die 
es auch Frauen erleichtern sollen, in der akademi-
schen Selbstverwaltung tätig zu sein. Sie beinhalten 
jedoch keine Anreizkomponente für die Erhöhung des 
Frauenanteils in Hochschulgremien.

Ein Großteil der Hochschulen (drei Universitäten, 
neun Hochschulen für angewandte Wissenschaften 
und vier Kunsthochschulen) verzichtet jedoch auf 
spezifische Maßnahmen für Frauen aufgrund ver-
mehrter Gremienarbeit oder gibt die Verantwortung 
an ihre Fachbereiche weiter. So erläutert die RWTH 
Aachen, dass es keine zentralen Vorgaben bezüglich 
der Entlastungen für Professorinnen für Gremien-
arbeit gibt. Die Entscheidung wird den Fakultäten 
überlassen, was dazu führt, dass „[einige] (wenige) 
Professorinnen […] eine Ermäßigung der Lehrver-
pflichtung [erhalten] oder […] personell unterstützt 
[werden]“.

1.4 	 Resümee

Bei der Besetzung von Gremien und Leitungsposi-
tionen an den nordrhein-westfälischen Hochschu-
len zeichnen sich im aktuellen Berichtszeitraum 
positive Entwicklungen ab: So sind die Frauen-
anteile hier insgesamt gestiegen, auch wenn eine 
ausgeglichene Verteilung von Sitzen und Leitungs-
ämtern nach Geschlecht mit Blick auf die ver-
schiedenen Gremien längst nicht erreicht ist. Eine 
Ausnahme bildet die Zusammensetzung der Hoch-
schulräte an den Universitäten und HAWs. Die 
nach § 21 Abs. 3 HG gesetzlich geregelte Mindest-
quote von 40 % scheint hier ihre Wirkung zu ent-
falten. Warum eine entsprechende Zielvorgabe im 
KunstHG nicht ebenfalls für den hochschulüber-
greifenden Kunsthochschulbeirat gilt, lässt sich aus 
einer gleichstellungspolitischen Perspektive nicht 
erschließen.

Auffällig ist zudem, dass innerhalb der zentralen 
und dezentralen Leitungsgremien die Frauen-
anteile auf der zweiten Hierarchieebene jeweils 
höher sind als die ranghöchsten Ämter. Dies gilt 
sowohl für die Rektorate bzw. Präsidien als auch 

für die Dekanate. Insbesondere in den Fachbereichen 
sind Frauen als Dekaninnen – sowohl gemessen an 
ihrem Anteil an Professuren als auch im Vergleich 
zum Prodekaninnenanteil – unterrepräsentiert. Dazu 
kommt die hohe Unterrepräsentanz von Professo-
rinnen an den Hochschulen, die eine geschlechter-
paritätische Besetzung der verschiedenen Gremien 
und Kommissionen erschwert sowie im Vergleich zu 
Männern eine höhere Gremientätigkeit für Frauen 
bedeutet. Daher sollten die Hochschulen Entlastung 
und administrative Unterstützung ermöglichen, um 
somit Frauen einen Zugang zu Leitungspositionen zu 
erleichtern (vgl. Löther 2021: 19f.). 

Diese Forderung wird von Teilen der Hochschulen in 
NRW aufgegriffen, indem sie für Professorinnen ent-
sprechende Ausgleichsmaßnahmen aufgrund von 
Mehrbelastung durch Gremienarbeit anbieten oder 
planen. Insbesondere Reduktionen des Lehrdeputats 
oder die Finanzierung von Hilfskräften werden hier-
bei als Möglichkeiten der Kompensation gesehen. 
Vielfach verzichten Hochschulen jedoch auf Entlas-
tungsangebote. 
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2	 GLEICHSTELLUNGSSTEUERUNG UND -GOVERNANCE

Mit dem Begriffspaar Gleichstellungssteuerung und 
Gleichstellungsgovernance werden die vielfältig mit-
einander verwobenen Prozesse der Gestaltung einer 
geschlechtergerechten Hochschule erfasst. Es ver-
weist auf ein breites Spektrum an Maßnahmen, Tätig
keiten, Positionen und Strukturen (Löther/Riegraf 
2017; Erbe 2022). Gleichstellungsziel, -politik und 
-praxis an einer Hochschule unterliegen u. a. recht-
lichen Vorgaben, dem gesellschaftlichen Verständnis 
von Wissenschaft sowie politischen, kulturellen und 
organisationalen Prozessen. Im Sinne einer Gleich-
stellungsgovernance wird Gleichstellung der Ge-
schlechter auf verschiedenen Ebenen und Bereichen 
der Organisation Hochschule angesiedelt und zielt 
idealtypisch auf alle Hochschulangehörigen und so-
mit auf die ganze Hochschule. So formuliert die Fach-
hochschule Aachen in der Hochschulbefragung: 

„Die Verwirklichung der Chancengleichheit zwischen 
den Geschlechtern und die Beseitigung bestehender 
Nachteile ist eines der wichtigsten strategischen Ziele 
der Hochschule. Die FH Aachen setzt sich dafür ein, 
eine von allen Hochschulangehörigen getragene Kul-
tur der Geschlechtergerechtigkeit zu realisieren und 
zu leben“.

Den gesetzlichen Rahmen für die Gleichstellungs-
steuerung an den nordrhein-westfälischen Hoch-
schulen bilden das Hochschulgesetz (HG) bzw. das 
Kunsthochschulgesetz (KunstHG) sowie das Landes-
gleichstellungsgesetz (LGG). Die Gesetze schreiben die 
Einrichtung von Positionen (zentrale und dezentrale 
Gleichstellungsbeauftragte) und Gremien (Gleich-
stellungskommissionen) vor und definieren wei-
tere Instrumente der Gleichstellungssteuerung und 
-governance: Sowohl Gleichstellungspläne als auch 
Gleichstellungsquoten bzw. Gleichstellungsziele bei 
den Berufungen von Professor_innen gehen auf diese 

gesetzlichen Vorgaben zurück und müssen von den 
Hochschulen implementiert werden. Auf der Ebene 
gesellschaftlicher und struktureller Veränderungen 
des Hochschulsystems sind die Ausgestaltung von 
Gleichstellungssteuerung und -governance in den 
Kontext der Auseinandersetzungen um Schlagworte 
wie die unternehmerische Hochschule oder Para-
digmen wie das New Public Management zu stellen 
(weitere Ausführungen dazu vgl. Kortendiek et al. 
2019: 197f.). 

Das vorliegende Kapitel bündelt verschiedene Aspekte  
von Gleichstellungssteuerung und -governance. Auf 
einer organisationalen Ebene werden die verschie-
denen Akteur_innen der Gleichstellungsarbeit in 
den Blick genommen. Dabei wird herausgearbeitet, 
inwiefern die Hochschulen die gesetzlichen Vorgaben 
umsetzen, ob neue Personalpositionen und Organi-
sationseinheiten für Gleichstellungsarbeit geschaffen 
wurden und wie mit Fragen von Diversität im Kon-
text der Gleichstellung umgegangen wird. Daran an
schließend werden mit den Gleichstellungsplänen 
und den Gleichstellungsquoten bzw. Gleichstellungs-
zielen an Kunsthochschulen zentrale Instrumente 
der Gleichstellungssteuerung und -governance be-
trachtet und deren Implementierung an den Hoch-
schulen nachvollzogen. Abschließend steht die kon-
krete Umsetzung der Gleichstellungsarbeit auf der 
Ebene von Maßnahmen und Angeboten im Vorder-
grund. Dabei wird nach Zielgruppen differenziert 
– mit einem Schwerpunkt auf dem akademischen 
Mittelbau sowie auf von Mehrfachdiskriminierung 
betroffenen Zielgruppen.

Als Datengrundlage dient die Hochschulbefragung. 
Darüber hinaus wird diese durch die Einträge der 
Datenbank „Gleichstellungsprojekte an Hochschulen 
in NRW“ ergänzt.

2.1	 GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGUNG – ÜBERBLICK ÜBER FUNKTIONEN UND 
INSTITUTIONEN

Das LGG verpflichtet die Hochschulen in Trägerschaft 
des Landes zur Umsetzung des verfassungsrecht-
lichen Auftrags der Gleichstellung von Frauen und 
Männern. Dem Amt der Gleichstellungsbeauftragten 
kommt hierbei eine zentrale Funktion zu. Ihre Bestel-
lung, dienstliche Stellung, ihre Aufgaben und Rechte 

sind grundlegend im LGG (§§ 15ff.) geregelt und für 
die Hochschulen bindend. Darüber hinaus konkre-
tisieren und ergänzen das HG für die Universitäten 
und HAWs und das KunstHG für die Kunsthochschu-
len die Vorgaben zur Gleichstellungsbeauftragung. 
Beide Gesetze sehen neben den Ämtern der zentralen 
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Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterin 
auch die Bestellung von Gleichstellungsbeauftragten 
und Stellvertretungen in den Fachbereichen – soweit 
diese bestehen – vor. Unklarer verhält es sich bei der 
Einrichtung einer Gleichstellungskommission an 
den Hochschulen. Im LGG wird die Gleichstellungs-
kommission hinsichtlich des Widerspruchsrechts 
der Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen 
(§ 19 Abs. 2) genannt. Ihr obliegt es, im Falle einer 
Nichtanerkennung des Widerspruchs der Gleichstel-
lungsbeauftragten durch das Rektorat eine Stellung-
nahme vorzulegen. Trotz dieses Passus im LGG ist 
jedoch lediglich im HG die Einrichtung einer Gleich-
stellungskommission nach § 24 Abs. 4 als Vorgabe de-
finiert. Demgegenüber ist gemäß § 22 Abs. 4 KunstHG 
an den Kunsthochschulen die Einrichtung einer 
Gleichstellungskommission als „Kann-Regelung“ for-
muliert. 

Vor dem Hintergrund der spezifischen Hochschulge-
setzgebung wird zunächst für die Universitäten und 
Hochschulen für angewandte Wissenschaften das 
Vorhandensein einer Gleichstellungskommission 
sowie die Bestellung dezentraler Gleichstellungsbe-
auftragter betrachtet, sodann erfolgt die Darstellung 
für die Kunst- und Musikhochschulen. Im Anschluss 
daran wird die Entwicklung von Gleichstellungsar-
beit in den Blick genommen. Zum einen wird ihre 
organisationale Einbindung in Hochschulstrukturen 
beleuchtet und danach gefragt, inwiefern weitere 
mit der Umsetzung von Gleichstellung befasste Ak-
teur_innen und Institutionen an den Hochschulen 
existieren. Zum anderen wird untersucht, wie wei-
tere Ungleichheitsdimensionen – insbesondere im 
Sinne von Diversity – in Gleichstellungsfragen ein-
bezogen werden.

2.1.1	� Universitäten und Hochschulen für ange-
wandte Wissenschaften 

Alle befragten Hochschulen haben seit der Erhebung 
im Rahmen des Gender-Reports 2016 auf zentraler 
Ebene Gleichstellungskommissionen eingerichtet, 
die in der Regel statusgruppenparitätisch besetzt sind. 
Funktion der Kommissionen ist gemäß § 24 Abs. 4 HG 
die Beratung und Unterstützung der Hochschule und 
der zentralen Gleichstellungsbeauftragten bei der 
Umsetzung des Gleichstellungsauftrags. Die konkre-
ten Aufgaben bestimmen die Hochschulen selbst. An 
einigen Hochschulen gibt es bereits seit mehreren 
Jahrzehnten Gleichstellungskommissionen. Die Uni-

versität Bielefeld betont etwa, dass eine statusgruppen-
paritätisch zusammengesetzte Kommission seit 1989 
besteht. Darüber hinaus verfügen einige Hochschulen 
wie die Universität Bielefeld und die TU Dortmund  
zusätzlich über dezentrale Gleichstellungskommissio
nen an ihren Fakultäten, deren Vorsitzende an der 
Universität Bielefeld bspw. die dezentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte der jeweiligen Fakultät ist. 

Wie bereits im letzten Gender-Report dargestellt, 
erfüllen die befragten Hochschulen weiterhin die 
gesetzlichen Vorgaben und haben dezentrale Gleich-
stellungsbeauftragte an ihren Fachbereichen bestellt. 
Allerdings gelingt es nicht allen Fachbereichen, konti-
nuierlich Frauen für das Amt der dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten zu gewinnen: Während an den 
Universitäten dezentrale Gleichstellungsbeauftragte 
in allen Fakultäten bzw. Fachbereichen im Amt sind, 
stellt sich die Situation an den HAWs anders dar. 
Waren es zum Zeitpunkt der letzten Erhebung vier 
HAWs, die das Amt der dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten teilweise nicht besetzen konnten, so sind 
es aktuell bereits sechs. Im Gegensatz zum Gender-
Report 2019 gibt die Fachhochschule Südwestfalen 
an, für einen Standort keine dezentrale Vertreterin ge-
funden zu haben. Auch an der Hochschule Ruhr West 
ist im Unterschied zu 2019 die Position der dezentra-
len Gleichstellungsbeauftragten im Fachbereich 1, der 
die Institute Informatik sowie Energiesysteme und 
Energiewirtschaft umfasst, vakant. In diesem Kontext 
kritisiert die Hochschule Niederrhein, dass die Arbeit 
der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten nicht die 
erforderliche Anerkennung erfahre. So besteht keine 
gesetzliche Vorgabe zur Freistellung für dezentrale 
Gleichstellungsbeauftragte und entsprechend stellen 
auch die Hochschulen häufig keine zeitlich entlasten-
den Ressourcen zur Verfügung. 

Die Situation an den vier HAWs, die sich zum ver-
gangenen Erhebungszeitpunkt mit dem Problem 
konfrontiert sahen, für mehrere Fachbereiche keine 
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten finden zu 
können, hat sich leicht positiv verändert. So war an 
der ingenieur- und naturwissenschaftlich ausgerich-
teten Technischen Hochschule Ostwestfalen-Lippe in 
2019 lediglich in einem Fachbereich eine dezentrale 
Gleichstellungsbeauftragte bestellt, mittlerweile gilt 
dies für sechs von insgesamt zehn Fachbereichen. Die 
Hochschule Hamm-Lippstadt gibt an, dass sie sich über 
zwei Standorte mit zwei fachübergreifenden Depart-
ments verteilt. Demnach gibt es am Standort Hamm 
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eine dezentrale Gleichstellungsbeauftragte sowie eine 
Stellvertretung und auch für den Standort Lippstadt. 
Die Hochschule Düsseldorf sowie die Fachhochschule 
Dortmund haben in fast allen Fachbereichen Gleich-
stellungsbeauftragte eingesetzt, an beiden Hochschu-
len bleibt allerdings jeweils ein Fachbereich unbesetzt. 
An der Fachhochschule Dortmund betrifft dies den 
neugegründeten Fachbereich Informationstechnik, 
an dem es zum Befragungszeitpunkt keine Professorin 
und lediglich drei wissenschaftliche Mitarbeiterinnen 
von insgesamt 20 Mitarbeitenden gibt.

2.1.2	 Kunsthochschulen

Im Vergleich zum Jahr 2019, in dem an vier von ins-
gesamt sechs Kunsthochschulen eine Gleichstellungs-
kommission eingerichtet war, existieren mittlerweile 
an allen befragten Kunsthochschulen entsprechende 
Kommissionen. Zudem verweist die Kunsthochschule 
für Medien Köln auf die Einrichtung eines Gleich
stellungsteams, in dem alle Statusgruppen vertreten 
sind und das alle zwei Jahre neu gewählt wird; inner-
halb dieses Teams werde die Gremien- und Kommis-
sionsarbeit verteilt. 

Hinsichtlich der dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten lassen sich ebenfalls positive Entwicklungen 
feststellen. Konnte die Hochschule für Musik Detmold 
in 2019 lediglich eine dezentrale Gleichstellungsbe-
auftragte für alle drei Fachbereiche bestellen, so ist das 
Amt 2022 in allen Fachbereichen besetzt. Auch an den 
Fachbereichen der Folkwang Universität der Künste 
und der Hochschule für Musik und Tanz Köln sind 
die gesetzlichen Vorgaben zur dezentralen Gleich
stellungsbeauftragung erfüllt, wohingegen in den bei-
den Fachbereichen der Robert Schumann Hochschule 
Düsseldorf die Position nach wie vor vakant ist. Die 
Kunsthochschule für Medien Köln und die Kunstaka-
demie Münster haben keine Fachbereichsstruktur, 
daher entfällt hier die Betrachtung. 

2.1.3	� Weitere gleichstellungspolitische  
Akteur_innen und Positionen

Neben den gesetzlich vorgesehenen Ämtern der zen-
tralen und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten  
sowie der Gleichstellungskommissionen sind an vie-
len Hochschulen weitere Personalpositionen und 
Organisationseinheiten für Gleichstellungsarbeit ge-
schaffen worden. Sehr häufig wird die Arbeit der 
zentralen Gleichstellungsbeauftragten durch ein 

Gleichstellungsbüro unterstützt, dessen personelle 
und finanzielle Ausstattung je nach Größe der Hoch-
schule variiert. Nicht im engeren Sinne weitere Stel-
len, aber Aufwertungen der bestehenden personalen 
Strukturen rund um die zentrale Gleichstellungsbe-
auftragte werden von drei HAWs berichtet: Die Hoch-
schule Düsseldorf nennt die neu eingestellte Refe-
rent*in des Gender Diversity Action Teams und die 
Fachhochschule Südwestfalen und die Technische 
Hochschule Ostwestfalen-Lippe verweisen auf zusätz-
liche Mitarbeiterinnen zur Unterstützung der Gleich-
stellungsbeauftragten.

Auf der Ebene der Hochschulleitung wurden Prorekto-
rate oder Stabsstellen für Gleichstellung oder Chancen
gleichheit eingerichtet und auch auf der Ebene der 
Fachbereiche, zentraler Einrichtungen, der Zentral
verwaltung oder im Rahmen von Forschungsverbün-
den sind neue Strukturen für das Feld der Gleich-
stellung entstanden. Insgesamt ist festzustellen, dass 
Gleichstellungsarbeit als Querschnittsaufgabe ver-
standen wird, „so agieren viele Akteure der TU Dort-
mund gleichstellungs- und diversitätssensibel mit 
Bezug auf ihr jeweiliges Ressort“. Zugleich erfordern 
diese zusätzlichen Stellen und Positionen eine gut ko-
ordinierte Zusammenarbeit miteinander, damit keine 
sich blockierenden Parallelstrukturen entstehen.

Viele Hochschulleitungen haben Prorektorate oder 
Vizepräsidien mit einem spezifischen Gleichstellungs-
auftrag betraut. Die Universität Bielefeld verfügt mit 
der Prorektorin für Personalentwicklung und Gleich-
stellung als einzige Hochschule über eine Rektorats-
position, die konkret Gleichstellung im Titel führt. 
An elf weiteren Hochschulen werden den Prorekto-
raten oder Vizepräsidien Zuständigkeiten für Gleich-
stellungsarbeit überantwortet. Dabei unterscheidet 
sich jedoch der jeweilige Aufgabenzuschnitt, indem 
Gleichstellung mit verschiedenen anderen Ressorts 
kombiniert wird. Beispielhaft für die Bandbreite stehen  
das Prorektorat für Internationales und Diversität an 
der Universität Wuppertal, das Vizepräsidium für Di-
versität, Weiterbildung und Alumni-Management 
an der Hochschule Bochum oder die Zuordnung von 
Gleichstellung zum Prorektorat für Personal und wis-
senschaftlichen Nachwuchs an der RWTH Aachen. 

Organisationseinheiten wie Stabsstellen oder Refe-
rate sind oftmals bei der Hochschulleitung angesie-
delt und verdeutlichen, dass Gleichstellung auch als 
Aufgabenfeld der Hochschulleitung verstanden wird. 
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Sechs Universitäten sowie zwei Fachhochschulen und 
eine Kunsthochschule haben entsprechende Struktu-
ren implementiert: so bspw. die Stabsstelle Chancen-
gleichheit, Vielfalt und Familie der TU Dortmund oder 
das Referat Gender Equality & Diversity Management 
der Hochschule Ruhr West. 

Ein weiterer Bereich, in dem vereinzelt Gleichstel-
lungsarbeit organisatorisch verortet wird, ist die 
Hochschulverwaltung. Die Universität Bochum be-
schreibt, dass „[im] Sinne des Gender-Mainstreaming 
[…] in nahezu allen Verwaltungsdezernaten der RUB 
Personen mit Gleichstellungsarbeit beauftragt [sind]“. 
Auch die Universität Bielefeld verweist auf mehrere 
Stellenanteile in verschiedenen Dezernaten. An der 
Universität Münster und der Hochschule für Musik 
und Tanz Köln gibt es ebenfalls entsprechende Ver-
waltungsstellen.

Zudem geben sechs Universitäten an, dass ihre Fa-
kultäten Prodekanate mit spezifischer Verantwortung 
für Gleichstellung eingerichtet haben. Die Universität 
Köln berichtet, dass an allen Fakultäten Prodekanate 
für Chancengerechtigkeit oder entsprechende An-
sprechpersonen eingesetzt wurden. Die übrigen Hoch-
schulen nennen Prodekanate in einzelnen Fakultäten, 
insbesondere in den medizinischen Fakultäten (Uni-
versität Bielefeld, Universität Duisburg-Essen, Uni-
versität Münster). Diese bieten mehr Raum für spezi-
fische Zuständigkeiten. Wie sich gezeigt hat, besteht 
gerade an den medizinischen Fakultäten ein hoher 
Bedarf für Gleichstellungsarbeit (vgl. Kortendiek et al. 
2016). Darüber hinaus gibt es an der Philosophischen 
Fakultät der Universität Bonn sowie an der Kultur-
wissenschaftlichen Fakultät der Universität Paderborn 
Prodekanate, die den Aufgabenbereich der Gleich
stellungsarbeit einbeziehen.

2.1.4	 Erweiterung des Gleichstellungsbegriffs

Es zeigt sich, dass viele Hochschulen die Befassung mit 
weiteren Ungleichheitsdimensionen im Rahmen von 
„Diversity“ bzw. „Gender und Diversity“ ansiedeln und 
diese auch strukturell auf der Organisations- bzw. der 
Leitungsebene verankern. Die Universität Bielefeld 
hat in einem hochschulübergreifenden Prozess eine 
Diversity-Policy entwickelt und das Diversity-Audit 
„Vielfalt gestalten“ abgeschlossen. Als erstes Element 
der Diversity-Policy wurde 2021 der „Aktionsplan 
Diversität“ verabschiedet, der die Hochschulentwick-
lung partizipativ und diskriminierungssensibel ge-

stalten will. In der dazugehörigen Monitoring-Gruppe  
sind auch Gleichstellungsakteur_innen vertreten. 
An der Hochschule für Gesundheit Bochum wurde 
der Prozess des Diversity-Audits 2021 begonnen. Die 
Technische Hochschule Ostwestfalen-Lippe baut zum 
Befragungszeitpunkt ein Diversity-Team auf, das u. a. 
durch die Gleichstellungsbeauftragte geleitet wird 
und sich ebenfalls mit verschiedenen Ungleichheits-
dimensionen im Hochschulkontext auseinandersetzt. 
Die Technische Hochschule Köln hat gemeinsam mit 
der RWTH Aachen, der Universität Köln und weiteren 
Forschungszentren „Leitlinien für Chancengerechtig-
keit an Hochschulen und Forschungseinrichtungen 
im Rheinland“ verabschiedet, die sich von einem in-
tersektionalen Ansatz leiten lassen. An vielen Hoch-
schulen wurden Prorektorate bzw. Vizepräsidien 
eingerichtet, die Diversität als Aufgabenfeld im Titel 
führen und häufig ebenfalls für Gleichstellung be-
auftragt sind. Eine Auseinandersetzung mit verschie-
denen Ungleichheitsdimensionen wie Alter, Her-
kunft oder sexuelle Orientierung findet an der RWTH 
Aachen u. a. im ForumDIVERSITY statt. Die Univer-
sität Münster sieht sich erst am Anfang eines län-
geren Diversity-Prozesses, der zu einer Erweiterung 
von Geschlechtergleichstellungspolitiken führen soll. 
Hierzu wurde 2019 eine Rektoratskommission für 
Diversity eingerichtet. An der Deutschen Sporthoch-
schule Köln wird zum Zeitpunkt der Befragung eine 
halbe Stelle zum Themenbereich Diversität besetzt, 
die in Kooperation mit der Gleichstellungsbeauftrag-
ten das Gleichstellungs- und Diversitätskonzept wei-
terentwickeln und Maßnahmen umsetzen soll. An 
der FernUniversität Hagen ist mit der im Rektorat 
angesiedelten Neugründung des Referats Chancenge-
rechtigkeit ein Arbeitsbereich entstanden, der die be-
stehende Gleichstellungs- und Inklusionsarbeit fort-
führen und ein umfassendes Diversity-Management 
sowie eine Antidiskriminierungsstelle aufbauen soll. 
Auch die TU Dortmund verweist auf ihren Diversity-
Mainstreaming-Prozess, sodass alle Bereiche „gender- 
und diversityfördernd“ agieren. Mit der Hochschule 
für Musik und Tanz Köln und der Folkwang Univer-
sität der Künste thematisieren zwei Kunsthochschu-
len in ihren zentralen Gleichstellungsplänen eine Er-
weiterung von Geschlechtergleichstellung um eine 
umfassende Antidiskriminierungsperspektive, die 
verschiedene Dimensionen wie Rassismus, ethnische 
Herkunft, Religion, Weltanschauung, Behinderung, 
Alter und Sexualität einbezieht. 
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2.2	 GLEICHSTELLUNGSPLÄNE NACH DEM LANDESGLEICHSTELLUNGSGESETZ

9	� Im Nachgang zur Befragung berichtet die FernUniversität Hagen, dass am 02.02.2022 Chancengerechtigkeitspläne verabschiedet wurden, die um 
Daten und Maßnahmen zu den Themen Diversität und Inklusion erweitert wurden.

10	 Im Dezember 2021 hat die Hochschule Hamm-Lippstadt die Gleichstellungspläne verabschiedet.

Die Hochschulen in Trägerschaft des Landes NRW sind 
gemäß § 4 Abs. 1 des LGG verpflichtet, Gleichstellungs-
pläne mit einer Laufzeit von drei bis fünf Jahren zu 
erstellen und nach deren Ablauf entsprechend fortzu-
schreiben. Der Gleichstellungsplan besteht aus einem 
Rahmenplan für die gesamte Hochschule und aus den 
Plänen der Fachbereiche, der Verwaltung, der zentralen 
wissenschaftlichen Einrichtungen und der zentralen 
Betriebseinheiten, wenn diese mindestens 20 Beschäf-
tigte aufweisen. Gleichstellungspläne, vormals Frauen-
förderpläne, gelten als wichtige Steuerungsinstrumente, 
um Geschlechtergleichstellung voranzubringen und 
die fortbestehende Unterrepräsentanz von Frauen an 
Hochschulen zu beheben. Auch in der Forschungs-
förderung sind Gleichstellungspläne oder -konzepte 
zu einem wichtigen Instrument avanciert. So werden 
bspw. im Rahmen des neuen EU-Forschungsrahmen-
programms sogenannte Gender Equality Plans ver-
pflichtend sein. Neben den Gleichstellungsplänen ent-
hält das LGG eine Experimentierklausel (§ 6a LGG), 
die alternative Modelle zu den Gleichstellungsplänen 
(bspw. in Form von Zielvereinbarungen zwischen 
Hochschulleitung und den Fachbereichen) zulässt. Im 
Folgenden wird beschrieben, ob an den Hochschulen 
in NRW gültige Gleichstellungspläne bzw. alternative 
Instrumente vorhanden sind und welcher Stellenwert 
der Experimentierklausel zukommt.

2.2.1	� Gültigkeit der Gleichstellungspläne nach 
dem LGG

Die Entwicklung der Gleichstellungspläne wurde bereits 
mit Blick auf ihre Gültigkeit untersucht (Kortendiek  
et al. 2016, 2019). Dabei hat sich gezeigt, dass die Hoch-
schulen zunehmend ihrer Verpflichtung zur Erstellung 
von gültigen Gleichstellungsplänen nachkommen. 
Dazu haben sich bislang kaum Veränderungen ergeben. 
Wie 2019 haben von den 36 Hochschulen, die den Fra-
gebogen beantwortet haben, 30 Hochschulen gültige 
Gleichstellungspläne für alle ihre Einheiten verabschie-
det, an fünf Hochschulen sind sie teilweise gültig bzw. 
im Prozess der Fortschreibung und eine Hochschule ver-
fügt über keinerlei gültige Gleichstellungspläne (Tab. II 
2.1). Ein Vergleich zwischen den Hochschularten zeigt, 
dass an Universitäten die Vorgaben des LGGs hinsicht-
lich der Gleichstellungspläne am häufigsten umgesetzt 

werden (92,9 %), während der Anteil der Kunsthoch-
schulen deutlich geringer ist (66,7 %). 

An fünf Hochschulen wurden Gleichstellungspläne 
nur für einen Teil der Organisationseinheiten verab-
schiedet oder befinden sich zum Erhebungszeitraum 
im Prozess der Erstellung bzw. Fortschreibung. Beein-
trächtigend bei der Erstellung bzw. Fortschreibung der 
Pläne wirkt sich auch die Coronapandemie aus, die 
zum Beispiel an der FernUniversität Hagen zu Verzö-
gerungen in der Fortschreibung der Ende 2020 ausge-
laufenen Gleichstellungspläne führte.9 Die Hochschule 
Rhein-Waal befindet sich noch in der Fortschreibung 
dezentraler Gleichstellungspläne, sie verfügt aber über 
einen gültigen zentralen Rahmenplan mit einer Lauf-
zeit von 2020 bis 2023. An der Hochschule Ruhr West 
gibt es einen Plan für die gesamte Hochschule sowie in-
terne Gleichstellungspläne für den Servicebereich und 
die Fachbereiche, lediglich für die zentralen Einrich-
tungen sind keine Pläne vorhanden. Die Hochschule 
Hamm-Lippstadt gibt an, noch im Jahr 2021 Gleich-
stellungspläne zu beschließen,10 sodass dann erstma-
lig an dieser Hochschule die gesetzlichen Vorgaben 
umgesetzt werden. Die Robert Schumann Hochschule 
Düsseldorf befindet sich zum Erhebungszeitraum in 
der Fortschreibung sämtlicher Pläne, dort kommt es zu 
coronabedingten Verzögerungen bei der Neuwahl der 
Gleichstellungskommission. 

Die Kunsthochschule für Medien Köln hat bislang 
keinen Gleichstellungsplan verabschiedet, stattdessen 
wurden Gleichstellungsziele nur im Hochschulver-
trag festgelegt. Jedoch gab die Hochschule zum Befra-
gungszeitpunkt an, an der Erstellung eines Gleichstel-
lungsplans zu arbeiten. 

Laut Angaben der befragten Hochschulen variieren 
die Laufzeiten der Gleichstellungspläne zwischen 
drei und fünf Jahren. Bei der Mehrheit, insgesamt 
21 Hochschulen, gelten die Gleichstellungspläne für 
fünf Jahre, während an zehn Hochschulen die Gültig-
keitsdauer drei Jahre beträgt. Darüber hinaus gibt es 
an der Universität Paderborn und an der Hochschule 
für Gesundheit Bochum je nach Organisationseinheit 
Gleichstellungspläne, die eine drei- oder fünfjährige 
Laufzeit aufweisen. 
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Tab. II 2.1 Nutzung von Gleichstellungsplänen und der Experimentierklausel nach LGG an nordrhein-westfälischen Hochschulen 2021

Hochschulart
Gültige Gleichstellungspläne oder alternative 

Instrumente vorhanden?
Nutzung der 

Experimentierklausel

Universität Ja Teilweise Nein Ja 

RWTH Aachen    

U Bielefeld     

U Bochum   

U Bonn     

TU Dortmund    

U Düsseldorf     

U Duisburg-Essen    

FernU Hagen    

DSHS Köln*     

U Köln     

U Münster     

U Paderborn     

U Siegen     

U Wuppertal    

Alle Universitäten
13 1 0 1

92,9 % 7,1 % 0,0 % 7,1 %

Hochschule für angewandte Wissenschaften     

FH Aachen     

FH Bielefeld     

HS Bochum     

HS für Gesundheit     

HS Bonn-Rhein-Sieg  

FH Dortmund     

HS Düsseldorf     

FH Münster    

HS Westfälische     

HS Hamm-Lippstadt     

FH Südwestfalen     

HS Rhein-Waal    

TH Köln     

HS Niederrhein      

TH Ostwestfalen-Lippe      

HS Ruhr West     

Alle Hochschulen für angewandte 
Wissenschaften

13 3 0 3
81,3 % 18,8 % 0,0 % 18,8 %

Kunsthochschule     

HS für Musik Detmold     

Robert Schumann HS Düsseldorf   

Folkwang U der Künste     

HS für Musik und Tanz Köln     

Kunst-HS für Medien Köln   X  

Kunstakademie Münster     

Kunstakademie Düsseldorf  k. A. k. A. k. A. k. A.

Alle Kunsthochschulen
4 1 1 0

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

Alle Hochschulen
30 5 1 4

83,3 % 13,9 % 2,8 % 11,1 %

Quelle: Befragung der NRW-Hochschulen 2021 (Stand 30.09.2021). Da die Kunstakademie Düsseldorf nicht an der Befragung teilgenommen hat, ergibt sich: alle Hochschulen n = 36; 
alle Kunsthochschulen n = 6. 

Ja Keine MaßnahmenTeilweise/in der Fortschreibung X
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2.2.2	� Einführung und Anwendung der Experi-
mentierklausel

Wie bereits im Jahr 2019 nutzen eine Universität und 
drei HAWs die Experimentierklausel gemäß § 6a LGG 
NRW. Dies sind weiterhin die Universität Bochum, die 
Fachhochschule Bielefeld und die Hochschule Düs-
seldorf. Die Hochschule Bonn-Rhein-Sieg verweist in 
der aktuellen Befragung nicht mehr auf die Nutzung 
der Experimentierklausel, stattdessen bezieht sich 
nun die Fachhochschule Münster darauf. Darüber 
hinaus regt die Folkwang Universität der Künste an, 
die gesetzlichen Vorgaben zu konkretisieren und An-
wendungsmöglichkeiten zu kommunizieren.

An der Universität Bochum werden die dezentralen 
Gleichstellungspläne weiterhin vollständig durch 
Zielvereinbarungen zur Gleichstellung ersetzt. Diese 
haben individuelle Laufzeiten von 2020 bis 2024 

bzw. von 2021 bis 2025, abhängig vom Planungspro-
zess der jeweiligen Einheit. Die neu ausgehandelten 
Zielvereinbarungen wurden um qualitative Ziele er-
gänzt und befinden sich zum Zeitpunkt der Befra-
gung kurz vor dem Abschluss. Die Fachhochschule 
Bielefeld hat ihre Gleichstellungsziele und -maß-
nahmen im Hochschulentwicklungsplan verankert. 
An der Hochschule Düsseldorf wird die Experimen-
tierklausel als „übergreifender, innovativer Ansatz 
auf der Basis von Case Studies mit hoher Selbstver-
antwortung und Gestaltungsfreiheit“ genutzt. Die 
Fachhochschule Münster hat neben ihrem zentralen 
Rahmenplan für die gesamte Hochschule für ihre 
Fachbereiche, ihre zentralen wissenschaftlichen Ein-
richtungen und für die Verwaltung jeweils eine so-
genannte Academic Scorecard (ASC) entwickelt. Mit 
diesem Instrument erhofft sie sich, „eine stärkere 
Konkretisierung und Operationalisierbarkeit aller 
strategischen Ziele zu erreichen“.

2.3	 PROFESSUREN – GLEICHSTELLUNGSQUOTEN UND -ZIELE BEI DER BERUFUNG

Um die ungleichen Geschlechterverhältnisse auf der 
Ebene der Professuren anzugleichen, greifen in NRW 
seit 2016 im Hochschul- sowie im Kunsthochschul-
gesetz die Mechanismen einer Gleichstellungsquote 
(§ 37a HG) bzw. der Festlegung eines Gleichstellungs-
ziels (§ 30a KunstHG). Aufbauend auf den Ergebnissen 
der vorherigen Gender-Reporte wird im Folgenden 
untersucht, welche Quoten die Universitäten und 
Hochschulen für angewandte Wissenschaften verein-
bart haben und welche Gleichstellungsziele an Kunst-
hochschulen gelten. Zudem wird danach gefragt, ob 
die Hochschulen Maßnahmen ergreifen, sollten sie die 
von ihnen verabschiedeten Quoten und Ziele nicht er-
reichen, und welche Maßnahmen dies sind. 

2.3.1	 Gleichstellungsquote nach HG NRW

Universitäten und HAWs sind nach § 37a Abs. 1 HG 
verpflichtet, für die in ihren Fachbereichen vertre-
tenen Fächergruppen eine auf drei Jahre bezogene 
Gleichstellungsquote „im Einvernehmen mit der 
Dekanin oder dem Dekan“ zu verabschieden. Davon 
ausgenommen sind lediglich die Fächergruppen der 
jeweiligen Hochschule, in denen der Frauenanteil an 
den Professuren bereits höher ist als der Männeran-
teil (§ 37a Abs. 2). Fachbereiche mit einem Professo-
rinnenanteil von über 50 % müssen demnach keine 
Zielquoten bestimmen. Dies ist etwa an der Fachhoch-

schule Bielefeld in drei Fachbereichen (Gestaltung, 
Sozialwesen, Gesundheit) der Fall. An der Fachhoch-
schule Südwestfalen trifft dies auf den Fachbereich 
Bildungs- und Gesellschaftswissenschaften, Rechts-, 
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften zu. Seit 2017 
wurde dort keine Zielquote mehr bestimmt. 

Bei der Bestimmung der Quote, insbesondere bei der 
ihr zugrunde liegenden Ausgangsgesamtheit, ist das 
Rektorat verpflichtet, „nach sachgerechten, an dem Ziel 
der Gewährleistung der Chancengerechtigkeit orien-
tierten Kriterien“ vorzugehen (§ 37a Abs. 1 HG). Zu 
berücksichtigen ist, dass sich die Gleichstellungsquote 
auf die Neuberufungen und nicht auf die Gesamtheit 
der Professuren einer Hochschule bezieht (Kortendiek 
et al. 2016: 197f.). Die für die Quoten zu bestimmen-
den Fächergruppen sind dabei flexibel, d. h., sie ent-
sprechen nicht der Fächergruppensystematik der 
amtlichen Statistik, sondern werden von den Hoch-
schulen selbst festgelegt (vgl. Kortendiek et al. 2016: 
197). Die Befragungsergebnisse zeigen, dass die Hoch-
schulen hierbei unterschiedlich vorgehen, sodass ein 
hochschulübergreifender Vergleich erschwert wird. 
Viele Universitäten, wie die RWTH Aachen oder auch 
die Universität Duisburg-Essen, haben ihre Fakultä-
ten als Fächergruppe im Sinne des § 37a Abs. 1 HG 
bestimmt. Die Hochschule Ruhr West hat insgesamt 
vier Fachbereiche, für die Festlegung der Gleich
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stellungsquoten differenziert sie allerdings insgesamt 
15 Fächergruppen. An einigen HAWs werden für ein-
zelne Standorte bzw. Studiengänge Fächergruppen 
gebildet und Gleichstellungsquoten bestimmt. Bei-
spielsweise hat die Westfälische Hochschule für ihre 
jeweiligen Standorte unterschiedliche Quoten festge-
legt: So ist für das Fach Maschinenbau am Standort 
Gelsenkirchen eine Gleichstellungsquote von 14,0 % 
festgesetzt, am Standort Bocholt beträgt die Quote im 
gleichen Fach 32,0 %. 

Die Universität Bielefeld meldet zurück, dass sie vom 
im Gesetz festgelegten Verfahrensmodell zur Bestim-
mung der Gleichstellungsquote bewusst abweicht. 
Sie begründet dies damit, nur auf diese Weise ambi-
tionierte Gleichstellungsquoten festlegen zu können. 
So werden die Gleichstellungsquoten „mit den Ziel-
zahlen aus den Gleichstellungsplänen“ synchroni-
siert, „da die Universität Bielefeld in der Regel in den 
Fachbereichen einen höheren Frauenanteil hat als 
im Landes- bzw. Bundesdurchschnitt und daher eine 
Orientierung am Kaskadenmodell mit der Referenz 
zu NRW oder Bund nicht zielführend ist“. Dabei diffe
renziert die Universität Bielefeld ihre Quoten nicht 
nur nach Fächern, sondern darin jeweils auch nach 
der Besoldungsgruppe. Insgesamt strebt die Universi-
tät jedoch eine universitätsweite Berufungsquote für 
W2 und W3 von 50 % und damit eine paritätische Be-
setzung von Professuren an. Die Hochschule Hamm-
Lippstadt ist die einzige Hochschule, die bislang noch 
keine Zielquoten nach § 37a HG bestimmt hat. Der 
Professorinnenanteil liegt bei 30,0 %, und damit über 
dem Landesdurchschnitt, was besonders positiv her-
vorzuheben ist, da der Hochschulschwerpunkt im 
MINT-Bereich ist. 

Vereinbarte Quoten
Die von den Hochschulen festgelegten Gleichstel-
lungsquoten unterscheiden sich je nach festgeleg-
ter Fächergruppe deutlich und variieren damit auch 
innerhalb einer Hochschule teilweise sehr stark. 
Gründe hierfür sind die Einflüsse der unterschied-
lichen fächerspezifischen Geschlechterverteilungen 
bei den Studierenden und Absolvent_innen: So lie-
gen bspw. die Absolventinnenanteile im Fach Kunst, 
Kunstwissenschaft laut dem für die Berechnung der 

11	 Quelle: www.gender-statistikportal-hochschulen.nrw.de
12	� Absolventinnenanteile (Dreijahres-Durchschnitte 2014–2016): Elektrotechnik: 10,2 %, Informatik: 17,7 %, Maschinenbau/Verfahrenstechnik: 19,1 %; 

Professorinnen (2019): Elektrotechnik: 9,6 %, Informatik: 15,6 %, Maschinenbau/Verfahrenstechnik 14,2 %. Quelle: www.gender-statistikportal-
hochschulen.nrw.de�

13	� Die Zahlen der Universität Bonn beziehen sich auf die neue Laufzeit der Quoten von 2022 bis 2026 und im Bereich Katholische Theologie auf 
Professuren ohne Priesterbindung.

Quoten bereitgestellten Statistiktool für die Jahre 
2014–2016 bei 84,7 %. Auch der Professorinnenanteil 
im Lehr- und Forschungsbereich Allgemeine Kunst-
wissenschaft an Universitäten in NRW beträgt im 
Jahr 2019 bereits 66,0 %.11 Dagegen sind in manchen 
ingenieur- und technikwissenschaftlichen Fächern 
sowohl bei den Absolvent_innen als auch den Pro-
fessor_innen Frauenanteile von unter 20 % zu fin-
den.12  Somit spiegeln die Gleichstellungsquoten auch 
die geschlechterspezifische Segregation im Feld der 
Wissenschaft wider, wie das folgende Beispiel der 
Fachhochschule Münster eindrücklich zeigt: Für die 
Fächergruppe Oecotrophologie/Facilities Manage-
ment wurde eine Zielquote von 80,4 % bestimmt, 
während die Gleichstellungsquote für die Fächer
gruppe Elektrotechnik und Informatik nur 8,5 % 
beträgt. Das Beispiel verdeutlicht zudem, dass Hoch-
schulen durchaus ambitionierte Quoten für einzelne 
Fächergruppen festlegen, die auf eine deutliche Erhö-
hung des Professorinnenanteils zielen. Beispielsweise 
strebt die Hochschule Niederrhein eine Zielquote von 
83,0 % für ihren Fachbereich Oecotrophologie an und 
die Universität Bonn für die Fachbereiche Katholische 
und Evangelische Theologie jeweils 75,0 %.13 Eben-
falls hohe Zielquoten von mehr als 50 % nennen die 
Fachhochschule Südwestfalen für die Fächergruppe 
Kunst, Kunstwissenschaft (73,3 %), die FernUniversi-
tät Hagen für die Psychologie (68,0 %), die Hochschule 
Düsseldorf für den Bereich Gestaltung (62,4 %), die 
Universität Paderborn für die Kulturwissenschaften 
(60,0 %) und die Universität Siegen für die Fachgruppe 
Romanistik (59,0 %). 

Gleichstellungsquoten von deutlich über 50 % in den 
genannten Fächergruppen mit hohem Frauenanteil 
ermöglichen es den Hochschulen zudem, einen ‚Aus-
gleich‘ zu denjenigen Fächern zu schaffen, in denen 
das Verhältnis umgekehrt und der Professorinnen-
anteil sehr niedrig ist. Insbesondere in den technik- 
und ingenieurwissenschaftlichen Fachrichtungen 
sind Gleichstellungsquoten von lediglich rund 10 % 
keine Seltenheit, so bspw. am Institut Mess- und Sen-
sortechnik der Hochschule Ruhr West oder bei der 
Fächergruppe Elektrotechnik (inklusive Informatik) 
an der Universität Siegen. 16 Hochschulen weisen 
für einzelne oder mehrere Fächergruppen Gleich
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stellungsquoten von maximal 15,0 % aus. Dies be-
deutet konkret, dass eine paritätische Besetzung von 
Professuren in diesen Fachrichtungen voraussichtlich 
noch Jahrzehnte auf sich warten lässt.

Wird der Blick weg von den sehr hohen bzw. sehr 
niedrigen Gleichstellungsquoten gelenkt, differen-
ziert sich das Bild weiter aus: Mit Ausnahmen der 
Hochschulen Rhein-Waal und Bochum haben alle 
Hochschulen für mindestens ein Fach oder eine 
Fächergruppe eine Gleichstellungsquote von 50 % 
oder mehr bestimmt. Die Deutsche Sporthochschule 
Köln strebt für die gesamte Hochschule intern eine 
Berufungsquote von 50 % an, nach dem Kaskaden-
modell läge die zu erfüllende Quote bei 42,5 %. Auch 
an der Hochschule für Gesundheit liegt die Zielquote 
für die gesamte Hochschule bei 69,7 %. Allerdings 
unterschreiten an 17 von insgesamt 29 Hochschulen 
an mindestens der Hälfte der Fachbereiche die ver-
abschiedeten Gleichstellungsquoten die Marke von 
30 %.14 Beispielsweise liegen an der RWTH Aachen an 
sechs von zehn Fachbereichen die Quoten unter der 
30-%-Marke. Positiv hervorzuheben ist hingegen die 
Universität Bonn. Dort erreichen oder überschreiten 
die Quoten an insgesamt neun von 15 Fachbereichen 
die 50-%-Marke. Lediglich an zwei Fachbereichen 
wird die 30-%-Marke unterschritten. An der Fach-
hochschule Bielefeld mussten bereits an drei Fach-
bereichen keine Zielquoten verabschiedet werden, da 
die Professorinnenanteile bei mindestens 50 % liegen. 
An den restlichen drei Fachbereichen sind Quoten 
von 30 % festgesetzt.

Umgang mit dem Nichterreichen von Zielquoten
Im Hochschulgesetz sind keine Sanktionen für den 
Fall vorgesehen, dass die Hochschulen die von ihnen 
festgelegten Quoten nicht erreichen. Zwei Hochschu-
len äußern diesbezüglich Kritik. So werden von der 
Hochschule Niederrhein verpflichtende Sanktionen 
bei Nichterreichen der Zielquoten befürwortet. Der-
zeit „stehen die Quoten auf dem Papier – und Papier 
ist geduldig“. Auch die Hochschule Ruhr West begrüßt 
entsprechende Sanktionsmöglichkeiten. 

Mehr als die Hälfte (17 von 30) der Universitäten 
und HAWs geben an, bislang keine Maßnahmen bei 
Nichterreichen der festgelegten Gleichstellungsquo-
ten zu ergreifen. Die Universität Siegen begründet 
dies damit, dass die Gleichstellungsquoten vor allem 

14	 An der Universität Bielefeld bezieht sich dies nur auf die Berufung auf W3-Professuren.

für die Berufungskommissionen von Bedeutung seien 
und diese als „Mindestquoten bei den verschiedenen 
Schritten des Verfahrens“ genutzt würden. Drei Hoch-
schulen melden zurück, dass sie in der Planungsphase 
entsprechender Maßnahmen seien. So ist das Rektorat 
der RWTH Aachen derzeit dabei, Zielvereinbarungen 
mit den Fakultäten abzuschließen, die zukünftig auch 
das Nichterreichen von Zielquoten regeln sollen. Die 
Hochschule Rhein-Waal will ab 2022 die Erfüllung 
der Gleichstellungsquoten an das Leistungsbudget 
koppeln. Die Hochschule für Gesundheit befindet sich 
noch im Evaluationsprozess der erstmals verabschie-
deten Zielquoten. 

Ergreifen Hochschulen Maßnahmen, so handeln sie 
oftmals proaktiv, um die formulierten Quoten zu er-
reichen, oder sie werden bei Nichterreichen des ver-
abredeten Ziels aktiv. An den Universitäten Duisburg-
Essen und Bochum ist die Besetzung planmäßiger 
vakanter Professuren Gegenstand der Zielvereinba-
rungen zwischen der Universitätsleitung und den 
Fakultäten. Zudem unterliegen der Berufungsprozess 
und die vereinbarten Zielquoten an der Universität 
Bochum einem „permanenten Monitoring“. Dabei sind 
die Zielquoten Gegenstand jeder Beschlussvorlage des 
Rektorats zu Berufungsvorschlägen. An der Universi-
tät Duisburg-Essen werden die Gleichstellungsquo-
ten auch im Rahmen der institutionellen Evaluation 
der Fachbereiche thematisiert. Die Hochschule Ruhr 
West berichtet, dass der gesamte Berufungsprozess 
sowie die in den Zielvorgaben verabredeten Beru-
fungsziele durch das Präsidium begleitet werden. 
Hierbei werde durch das Präsidium auch präventiv 
das Gespräch mit den Institutsleitungen gesucht, um 
das Verfehlen der Zielquoten zu verhindern. An der 
Universität Paderborn sind die Zielquoten mit den 
Ziel- und Leistungsvereinbarungen der Fakultäten 
synchronisiert. Das Erreichen der vereinbarten Ziel-
quoten wird positiv sanktioniert, das Nichterreichen 
müssen Fakultäten begründen und den Einsatz wei-
terer Maßnahmen darlegen. Die Fachhochschule 
Bielefeld legt die Neuberufungsquote im Rahmen 
der Budgetvereinbarungen fest. 

Die Deutsche Sporthochschule Köln setzt auf die ge-
zielte Rekrutierung von Bewerberinnen im Vorfeld 
und zu Beginn von Berufungsverfahren. Die Siche-
rung der Chancengleichheit werde zudem durch ein 
Prorektorat für Planung, Ressourcen und Berufungen 


