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Gender-Report 2025 – Zusammenfassung zentraler Ergebnisse 

Zielsetzung des Gender-Reports 

Zu den Aufgaben der Hochschulen zählen gemäß § 3 Abs. 4 HG NRW „die tatsächliche 
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Männern in der Hochschule“ und „die 
Beseitigung der für Frauen bestehenden Nachteile“. Inwieweit die Hochschulen in NRW 
diesen auch grundgesetzlich festgeschriebenen Gleichstellungsauftrag tatsächlich erfüllen, 
wird im Dreijahresrhythmus von der Koordinations- und Forschungsstelle des Netzwerks 
Frauen- und Geschlechterforschung NRW im Rahmen des Gender-Reports untersucht. Damit 
dient der Gender-Report auch dem nordrhein-westfälischen Ministerium für Kultur und 
Wissenschaft als Grundlage für die Berichtsanforderungen im Rahmen des § 22 LGG. Mit dem 
Gender-Report 2025 wird zum sechsten Mal der Stand der Gleichstellung an den zum 
Berichtszeitpunkt 37 Hochschulen in Trägerschaft des Landes NRW in drei Teilstudien 
detailliert erhoben. 

Teilstudie I: Geschlechterungleichheiten – Daten, Strukturen, Entwicklungen 

• Geschlechterverteilung unter den Studierenden nahezu ausgeglichen: Im WS 2023/24 
stellen Frauen an den Hochschulen in Trägerschaft des Landes fast die Hälfte der 
Studierenden (48,7 %). Überdurchschnittlich viele Frauen studieren an den Universitäten 
(51,2 %) und Kunsthochschulen (53,6 %), an den HAWs hingegen nur 41,1 %. Im Jahr 2023 
schlossen insgesamt etwas mehr Frauen (52,9 %) als Männer ein Studium ab. Allerdings 
erreicht der Frauenanteil gerade bei den universitären Masterabschlüssen mit 45,8 % noch 
nicht die Geschlechterparität. 

• Ungleiche Verteilung von Frauen und Männern auf die Studienfächer: Frauen studieren 
häufiger ein medizinisches, geistes-, gesellschafts- oder kunstwissenschaftliches Fach als 
Männer, während Letztere häufiger ein technisches Fach oder auch ein Sportstudium 
wählen. Nahezu ausgeglichen ist die Geschlechterverteilung – insgesamt betrachtet – in 
der Fächergruppe Mathematik, Naturwissenschaften. 

• Frauenanteile sinken im Verlauf der wissenschaftlichen Qualifizierung: Der Frauenanteil 
an den Promovierten in NRW stagniert bei etwa 45 %; ohne die medizinischen 
Promotionen fällt die Beteiligung von Frauen noch geringer aus. Auch eine Habilitation als 
weitere wissenschaftliche Qualifizierung wird – bei insgesamt abnehmenden Zahlen – von 
Männern häufiger abgeschlossen: Nur rund ein Drittel der Habilitierten sind Frauen. 

• Professorinnenanteil auf fast 30 % gestiegen: Im Berichtsjahr 2023 verfehlt der 
Professorinnenanteil mit 29,6 % nur knapp die 30-%-Marke – eine Steigerung um 8,1 
Prozentpunkte seit 2013. Einzig bei den Juniorprofessuren sind die Frauen- und 
Männeranteile nahezu ausgeglichen. In der höchsten W-Besoldungsgruppe W3 sind 
Professorinnen erst mit einem Anteil von 27,0 % vertreten, in der auslaufenden 
Besoldungsgruppe C4 sogar nur mit 11,2 %. 

• Akademischer Mittelbau – nahe an der Parität, ungleiche Rahmenbedingungen: Der 
Frauenanteil am hauptberuflichen wissenschaftlichen und künstlerischen Personal ohne 
Professur nähert sich mit 46,0 % der Parität. Unter den Lehrkräften für besondere 
Aufgaben bilden Frauen eine knappe Mehrheit (56,6 %), während ihr Anteil in der großen 
Gruppe der wissenschaftlichen und künstlerischen Mitarbeiter_innen bei 45,5 % liegt. 
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Kennzeichnend für eine Beschäftigung im akademischen Mittelbau ist die 
geschlechterübergreifend hohe Befristungsquote von 76,3 %, die an den Universitäten mit 
82,0 % am höchsten ausfällt. Geschlechterungleichheiten zeigen sich hingegen beim 
Beschäftigungsumfang: Nicht einmal die Hälfte der Frauen (47,7 %) hat eine Vollzeitstelle 
inne, während dies für fast zwei Drittel der Männer (66,0 %) gilt. Des Weiteren erzielen 
Frauen im Durchschnitt ein niedrigeres Gehalt als ihre männlichen Kollegen, da ihr Anteil 
in den höheren Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen abnimmt. 

• Geschlechterungleichheiten trotz hoher Frauenanteile bei den Mitarbeitenden in 
Technik und Verwaltung (MTV): Frauen stellen mehr als zwei Drittel der MTV-
Beschäftigten (68,3 %). Die Universitätskliniken verzeichnen mit 74,6 % den höchsten 
Frauenanteil, bedingt durch ihre besondere Personalstruktur (Pflege, medizinische und 
technische Assistenzberufe). Demgegenüber sind Frauen in der Gesamtgruppe des 
Technischen Personals deutlich unterrepräsentiert (34,9 %). Der Frauenanteil nimmt 
tendenziell mit der Höhe der Entgelt- bzw. Besoldungsgruppe ab. Das gilt insbesondere für 
die Tarifbeschäftigten in den Entgeltclustern E9–E12, E13–E15 sowie für die Beamt_innen 
in den Besoldungsgruppen A10–A15/A16. 

• Gender Pay Gap bei Professor_innen: Im Durchschnitt aller Besoldungsgruppen 
verdienen Professorinnen im Jahr 2024 monatlich 492 € weniger als ihre männlichen 
Kollegen. Eine Verdienstlücke zuungunsten von Frauen bleibt auch bestehen, wenn die 
Besoldungsgruppen separat betrachtet werden, und ist vor allem auf die Leistungsbezüge 
in der W-Besoldung zurückzuführen: W2- und W3-Professorinnen erhalten monatlich im 
Durchschnitt 248 € weniger Leistungsbezüge als ihre Kollegen. Ein ausgeprägter Gender 
Pay Gap zeigt sich in der Besoldungsgruppe W3: An den Universitäten (inkl. Medizinischer 
Fakultäten) verdienen Professorinnen 471 € weniger, an den HAWs 734 €. Hingegen 
erhalten W3-Professorinnen an den Kunsthochschulen durchschnittlich etwas mehr an 
Leistungsbezügen (23 €). Für die W2-Professuren fällt der Gender Pay Gap geringer aus: 
An den Universitäten sind es durchschnittlich 50 €, an den Kunsthochschulen 95 € und an 
den HAWs 115 €. 

Teilstudie II: Gleichstellung – rechtliche Umsetzung und aktuelle Herausforderungen  

• Leitungsgremien und -positionen: Der durchschnittliche Frauenanteil an allen 
Leitungsgremien und -positionen an den Hochschulen in Trägerschaft des Landes liegt im 
März 2025 bei 38,7 %. Vor allem auf der obersten Leitungsebene gibt es deutliche 
Veränderungen: So werden inzwischen 41,7 % der Hochschulen von einer Rektorin bzw. 
Präsidentin geleitet. Mit 45,6 % liegt der Frauenanteil in den Senaten nahe an der Parität. 
Deutlich unterrepräsentiert sind Frauen dagegen in den Dekanaten, wo ihr Anteil nur 
knapp ein Fünftel beträgt (19,5 %). 

• Neu- und Weiterentwicklungen von Gleichstellungsmaßnahmen: An den Hochschulen in 
NRW gibt es zahlreiche Projekte und Angebote zur Förderung von Frauen und zur 
Gleichstellung. Diese richten sich am häufigsten an Wissenschaftlerinnen in den 
Qualifizierungsphasen sowie an Studentinnen, etwas seltener an Professorinnen und 
kaum an Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung. Zunehmend werden 
Gleichstellungsmaßnahmen um Diversitätsaspekte erweitert, dies zeigt sich auch im 
Rahmen einer institutionalisierten Zusammenarbeit mit Diversitätsakteur_innen. 
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• Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft, Beruf und Studium: 
Vereinbarkeitsmaßnahmen und Familienservices sind an den Hochschulen in NRW häufig 
auf Dauer angelegt und durch die Hochschulen verstetigt. Die Entwicklung der 
Kinderbetreuungsplätze stagniert jedoch trotz eines hohen Bedarfs. 

• Schutz vor sexueller Belästigung und Gewalt und weiteren Diskriminierungen: 30 der 37 
Hochschulen in Landesträgerschaft verfügen über Richtlinien zum Umgang mit 
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt (SDG) oder über 
Antidiskriminierungsrichtlinien. Im Falle von SDG gibt es an allen Hochschulen 
Anlaufstellen, häufig sind es die Gleichstellungsbeauftragten. Eine systematische 
Dokumentation von Vorfällen erfolgt bislang nur an wenigen Hochschulen. Zudem werden 
Fortbildungen und Qualifizierungen für Ansprechpersonen oder Führungskräfte 
überwiegend auf freiwilliger Basis angeboten. 

• Professuren mit Gender-Denomination: Die Anzahl der Professuren mit Gender-
Denomination ist leicht gesunken, da Professuren entfallen sind. Die durch das 
Landesprogramm geförderten neuen Professuren gleichen diesen Rückgang lediglich aus. 

• Finanzierung von Gleichstellung: Der Sockelbetrag des Landes NRW ist für die 
Gleichstellungsarbeit an den Hochschulen eine wichtige Finanzierungsquelle. Die Mittel 
werden insbesondere für Personalstellen in zentralen Gleichstellungsbüros und/oder 
Familienservices sowie für Gleichstellungsmaßnahmen verwendet. Hochschulen stellen 
z. T. auch Mittel für die dezentrale Gleichstellungsarbeit bereit. Jedoch verfügen nur an 
wenigen Fachbereichen die Gleichstellungsbeauftragten über ein Budget. 

• Gleichstellungspläne und -quoten: Die Gleichstellungspläne haben sich an den 
Hochschulen in NRW zu einem zentralen Instrument der Gleichstellungssteuerung und des 
-controllings entwickelt. An fast allen Universitäten und HAWs liegen gültige Rahmenpläne 
und dezentrale Gleichstellungspläne vor. Jedoch existieren an einigen Kunsthochschulen 
– z. T. seit mehreren Jahren – keine gültigen Gleichstellungspläne. Fächerbezogene 
Gleichstellungsquoten sind an den Universitäten und HAWs nahezu vollständig umgesetzt. 

• Gleichstellungsbeauftragte: Sowohl zentrale Gleichstellungsbeauftragte als auch 
Gleichstellungskommissionen sind an den Hochschulen in NRW nahezu flächendeckend im 
Amt. Die zentralen Gleichstellungsbeauftragten an den Universitäten und HAWs erhalten 
vielfach eine Freistellung im Umfang einer Vollzeitstelle, an den Kunsthochschulen sind 
zentrale Gleichstellungsbeauftragte z. T ohne Freistellung tätig. Mit Ausnahme einzelner 
HAWs und Kunsthochschulen sind auch die Fachbereichsgleichstellungsbeauftragten an 
den meisten Hochschulen bestellt. Die dezentralen Amtsinhaber_innen erhalten jedoch 
überwiegend keine oder nur wenig zeitliche Entlastung. 

Teilstudie III: Gleichstellung in den Fachbereichen 

• Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte: Die Online-Befragung der dezentralen 
Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterinnen zeigt, dass diese mit einer 
hohen intrinsischen Motivation ihr Amt ausüben. Bei den Gleichstellungsbeauftragten 
handelt es sich mehrheitlich um Wissenschaftlerinnen des akademischen Mittelbaus, 
gefolgt von Professorinnen. Als häufigste Tätigkeitsbereiche werden von ihnen 
Berufungsverfahren, Gremienarbeit und die Begleitung von Personalverfahren genannt. 
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• Ressourcen und Entlastung: Trotz vielfältiger und anspruchsvoller Aufgaben fehlt es den 
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten in der Regel an personellen, finanziellen und 
zeitlichen Ressourcen. Nicht einmal jede vierte dezentrale Gleichstellungsbeauftragte 
erhält eine Freistellung von ihren eigentlichen Tätigkeiten. Auch Fachbereichsleitungen 
und zentrale Gleichstellungsbeauftragte bewerten in den Expert_inneninterviews die 
Ressourcen und die Entlastung der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten überwiegend 
als dürftig. 

• Handlungsfelder: Berufungsverfahren und das Thema der Vereinbarkeit von Familie und 
Wissenschaft sind zentrale Handlungsfelder der Gleichstellungsarbeit in den 
Fachbereichen. Letzteres sowie geschlechterstereotype Vorannahmen gegenüber Frauen 
in Berufungsfahren tragen nach Erfahrung der befragten Expert_innen dazu bei, dass 
Frauen insbesondere auf Professuren unterrepräsentiert sind. 

• Zusammenarbeit und Netzwerke: Während dezentrale Gleichstellungsbeauftragte vor 
allem innerhalb des eigenen Teams sowie mit der zentralen Gleichstellungsbeauftragten 
in einem guten Austausch stehen, wird die Zusammenarbeit mit den Dekanaten von ihnen 
kritischer bewertet. Nur wenige Fachbereichsleitungen berichten von einer regelmäßigen 
und engen Zusammenarbeit, meist findet ein informeller oder anlassbezogener Austausch 
mit der dezentralen sowie der zentralen Gleichstellungsbeauftragten statt. 

• Relevanz von Gleichstellung in den Fachbereichen: Dezentrale 
Gleichstellungsbeauftragte schätzen den Stellenwert von Gleichstellung im Fachbereich 
im Vergleich zur Hochschule insgesamt häufig als geringer ein. Gleichstellung sei oft ein 
Randthema, es gebe wenig Interesse und manchmal Widerstände gegen ihre Tätigkeit 
sowie gegen Gleichstellung insgesamt. Zudem bemängeln sie die mangelnde Ausstattung 
ihres Amtes. 

• Wandel und Handlungsbedarfe: Trotz aller Widerstände nehmen die befragten zentralen 
und dezentralen Expert_innen auch Erfolge und einen Bedeutungszuwachs von 
Gleichstellungsanliegen auf der Ebene der Fachbereiche wahr. Dennoch bedarf es einer 
stärkeren Anerkennung und einer auskömmlichen Finanzierung dezentraler 
Gleichstellungsarbeit. Die zentralen Gleichstellungsbeauftragten betonen, dass die 
Verantwortung für die Umsetzung des Gleichstellungsauftrags in den Fachbereichen vor 
allem bei den Dekan_innen liege; die Hochschulleitung sollte an diese Zuständigkeit 
erinnern. Vonseiten der Landespolitik wünschen sich die befragten Expert_innen eine 
Präzisierung der hochschulgesetzlichen Grundlagen – etwa hinsichtlich der Aufgaben oder 
in Bezug auf hinreichende Ressourcen. 
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