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EINLEITUNG

,Bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit ist eine unmittelbare oder mittelbare Benachtei-
ligung wegen des Geschlechts im Hinblick auf samtliche Entgeltbestandteile und Entgelt-
bedingungen verboten." (Entgelttransparenzgesetz)

Geschlechtergleichstellung ist unmittelbar mit dem Verbot von Entgeltdiskriminierung verkntpft, wie
dies auch im § 3 Abs. 1 EntgTranspG deutlich wird. Aber wie gestaltet sich die Verwirklichung der Ent-
geltgleichheit an den Hochschulen in NRW? Diese Frage steht im Mittelpunkt der Schwerpunktstudie
des Gender-Reports 2019. Zudem wird das Verhaltnis von Gleichstellungsrecht und Gleichstellungspra-
xis ausgelotet. Bereits zum vierten Mal werden im Rahmen des Gender-Reports multiperspektivisch
Geschlechter(un)gleichheiten untersucht und der aktuelle Stand der Umsetzung von gleichstellungs-
politischen Vorgaben beleuchtet. Damit gibt der Bericht Auskunft Giber die Verwirklichung des Auftrags
an die Hochschulen, ,die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern”
zu fordern und auf ,die Beseitigung bestehender Nachteile” (vgl. § 3 Abs. 4 HG) hinzuwirken.

Der Gender-Report 2019 besteht aus drei Teilstudien:

e Teil A: Geschlechter(un)gerechtigkeit an nordrhein-westfalischen Hochschulen -
Daten, Strukturen, Entwicklungen
In Teil A des Gender-Reports wird auf der Basis der amtlichen Statistik statusgruppeniibergreifend und
statusgruppenspezifisch die aktuelle Entwicklung von Geschlechter(un)gleichheiten an den Hoch-
schulen in Nordrhein-Westfalen nachgezeichnet und es werden die quantitativen Datenanalysen der
letzten Berichte weitergefiihrt. Im Fokus stehen die 37 Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW.

% Teil B: Gleichstellung — zur Umsetzung (rechtlicher) Interventions- und Steuerungsmafinahmen
In Teil B wird untersucht, wie die Hochschulen die gesetzlichen Gleichstellungsvorgaben in konkrete
Gleichstellungspolitik umsetzen. Neben den Analysen der Entwicklung bisheriger Mafinahmen stehen
die zwei Handlungsfelder ,sexualisierte Beldstigung und Gewalt’ sowie ,geschlechterbezogene Ent-
geltungleichheit am Arbeitsplatz Hochschule’ neu im Fokus.

e Teil C: Der Gender Pay Gap an den Hochschulen in NRW

Mit dem Gender Pay Gap steht in Teil C ein gleichstellungspolitisches Thema im Mittelpunkt, das
aktuell gesellschaftlich viel diskutiert wird, in Bezug auf Hochschulen bislang jedoch nur selektiv
erforscht ist. Vor diesem Hintergrund werden in der Schwerpunktstudie geschlechterbezogene Ent-
geltungleichheiten auf der Ebene der Professuren, im wissenschaftlichen Mittelbau sowie unter Mit-
arbeitenden in Technik und Verwaltung untersucht. Die Ergebnisse der Analysen zeigen, dass die
Einfiihrung von variablen Gehaltsbestandteilen im Rahmen der W-Besoldung zu einer Vergréfierung
des Gender Pay Gaps unter verbeamteten Professor_innen gefithrt hat.

Die vorliegende Kurzfassung des Gender-Reports 2019 gibt in komprimierter Form einen Einblick in die
zentralen Ergebnisse der drei Teilstudien. Abschliefend werden Erfordernisse und Empfehlungen zum
Abbau des Gender Pay Gaps an den Hochschulen in NRW dargestellt.

Die detaillierten Analysen und ausfiihrlichen Interpretationen finden sich in der Langfassung des Gender-
Reports 2019, die bei der Koordinations- und Forschungsstelle des Netzwerks Frauen- und Geschlechter-

forschung NRW bestellt und unter folgendem Link abgerufen werden kann:

www.genderreport-hochschulen.nrw.de
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GESCHLECHTER(UN)GERECHTIGKEIT AN NORDRHEIN-WESTFALISCHEN HOCHSCHULEN — DATEN, STRUKTUREN, ENTWICKLUNGEN

TEIL A:

GESCHLECHTER(UN)GERECHTIGKEIT
AN NORDRHEIN-WESTFALISCHEN
HOCHSCHULEN - DATEN, STRUKTUREN,
ENTWICKLUNGEN

Wie gestaltet sich aktuell die Geschlechterverteilung an den Hochschulen in Nordrhein-Westfalen -
und welche Entwicklungen haben seit der Jahrtausendwende stattgefunden? Teil A des Gender-
Reports bietet einen umfassenden quantitativen Uberblick iiber alle Qualifizierungsstufen und
iiber das Hochschulpersonal mit seinen verschiedenen Status- und Personalgruppen. Im Mittel-
punkt stehen die 37 Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW. Doch zunachst wird der Stand
der Gleichstellung an den nordrhein-westfilischen Hochschulen aller Trager im Langsschnitt ana-
lysiert und in den bundesdeutschen Hochschulkontext eingeordnet.!

1 HOCHSCHULEN IN NORDRHEIN-WESTFALEN IM BUNDESDEUTSCHEN
VERGLEICH

Nordrhein-Westfalen ist der grofite Studienstandort innerhalb Deutschlands: Mehr als ein Viertel aller Stu-
dierenden (rund 780.700) und fast ein Viertel aller Studienanfdnger_innen bundesweit waren 2018/19
(vorldufige Schnellmeldeergebnisse) an einer Hochschule in NRW immatrikuliert. Wahrend die Ge-
schlechterverteilung im Studium und zum Studienabschluss noch anndhernd ausgeglichen ist, nimmt der
Frauenanteil mit den weiteren Qualifizierungsstufen Promotion und Habilitation deutlich ab. Im wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Hochschulpersonal sind die Frauenanteile seit der Jahrtausendwende in
allen Personalgruppen gestiegen, dennoch ist nach wie vor eine vertikale Segregation erkennbar: je hoher
die Hierarchieebene, desto niedriger der Frauenanteil. Auch der Bereich der Mitarbeiter_innen in Technik
und Verwaltung erweist sich trotz seiner stabilen Mehrheit an Frauen als intern segregiert.

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

@ Studium: im Durchschnitt nahe an der Geschlechterparitat
An den Hochschulen in Deutschland studieren im WS 2018/19 fast so viele Frauen wie Manner. Der
Frauenanteil in NRW liegt mit 48,1 % noch leicht unter dem Durchschnitt der anderen Bundeslander
(49,2 %). Bei den Studienanfanger_innen im ersten Hochschulsemester ist mit rund 51 % die Ge-
schlechterparitat bereits erreicht - in NRW wie auch bundesweit. Frauen haben im Jahr 2017 etwas
haufiger als Manner ein Erststudium erfolgreich abgeschlossen: In NRW liegt der Anteil der Erstab-
solventinnen (53,6 %) noch etwas hoher als in den anderen Bundesldndern (52,4 %) (Abb. A 1).

! Die Daten zum Bundesvergleich basieren auf Fachserien des Statistischen Bundesamtes einschliellich der NRW-bezogenen Daten (Kap. 1
und 2). Die Daten in Kap. 3 bis 8 zu den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW (ohne Verwaltungsfachhochschulen und Theologische
Hochschulen) basieren auf Sonderauswertungen durch ITNRW und weichen geringfiigig von den NRW-bezogenen Daten des Statistischen
Bundesamtes ab, die die Hochschulen aller Tragerschaften beinhalten.
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Fachergruppen: grofe Unterschiede in der Geschlechterverteilung

Nach wie vor sind - in NRW wie bundesweit — Muster einer geschlechterspezifischen Studienfach-
wahl wirksam. So sind Studentinnen mehrheitlich in den Fachergruppen Geisteswissenschaften,
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften und Kunst, Kunstwissenschaften eingeschrieben (je-
weils mehr als 60 % ) und in den Ingenieurwissenschaften sowie im Sport unterreprasentiert. In der
Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften ist die Geschlechterparitdt fast erreicht (in NRW
und bundesweit rund 48 % Studentinnen), seit der grofse und stark médnnerdominierte Studienbe-
reich Informatik den Ingenieurwissenschaften zugerechnet wird.

Promotion: Beginn der Leaky Pipeline

Der Anteil von Frauen an den jungst erfolgreich Promovierten® liegt in NRW im Jahr 2017 mit 43,7 %
etwas unter dem Durchschnitt der anderen Bundeslander (45,2 %), obwohl NRW deutlich aufge-
holt hat (Abb. A 1). Wahrend in den anderen Bundesldndern die in den 2000er-Jahren gestiegenen
Frauenanteile an den Promovierten seit Mitte dieses Jahrzehnts stagnieren, ist in NRW noch eine
leichte Steigerung zu verzeichnen, sodass sich der seit der Jahrtausendwende bestehende Riickstand
von NRW tendenziell verringert.

Habilitation: deutlicher Riickgang beim Frauenanteil

Die Habilitationszahlen haben sich - nach jahrelang rticklaufiger Tendenz vor allem bei den Man-
nern - auf niedrigem Niveau stabilisiert. Der Frauenanteil an den jiingst Habilitierten ist zwar seit
Anfang der 2000er-Jahre deutlich gestiegen, nadhert sich jedoch im Jahr 2017 gerade einmal der
30-Prozent-Marke (Abb. A 1). In NRW werden anteilig noch etwas weniger Frauen habilitiert (27,0 %)
als im Durchschnitt der anderen Bundeslander (29,9 % ).

Juniorprofessor_innen: NRW mit fast paritdatischem Frauenanteil vorne

Die Juniorprofessur hat sich mittlerweile als alternativer Qualifizierungsweg zur Habilitation eta-
bliert. Das Land Nordrhein-Westfalen, das noch bei der Einfihrung der Juniorprofessur Mitte der
2000er-Jahre mit seinem Frauenanteil deutlich zuriicklag, hat stark aufgeholt und zu Beginn dieses
Jahrzehnts die anderen Bundeslander im Schnitt tiberholt (Abb. A 1). So sind Frauen in NRW inzwi-
schen fast paritdtisch vertreten (48,2 %) und damit deutlich starker als im Durchschnitt der anderen
Bundesldander (43,2 % ). Der Frauenanteil an den Juniorprofessor_innen mit Tenure Track, der Option
auf Entfristung ohne Neubewerbung, fillt in NRW mit 43,1 % jedoch niedriger aus als in den ande-
ren Bundesldndern (46,6 % ).

2 Dreijahresdurchschnitt 2015-2017.

Abb. A 1: Frauenanteile an den Qualifizierungsstufen in NRW und Deutschland ohne NRW 2000 bis 2017
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Quelle: Statistisches Bundesamt, FS 11, R 4.3.1, verschiedene Jahrgénge, Tabelle 18; R 4.2, verschiedene Jahrgénge, zusammenfassende Ubersicht 3, R 4.4, verschiedene Jahrgange,
Tabelle 2 und 23 sowie Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK), Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung, 16. Fortschreibung; eigene Berechnungen. Promovierte und

Habilitierte: gleitende Dreijjahresdurchschnitte.
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Abb. A 2: Frauenanteile an den akademischen Statusgruppen in NRW und Deutschland ohne NRW 2000 bis 2017
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Quelle: Statistisches Bundesamt, FS 11, R 4.3.1, verschiedene Jahrgange, Tabelle 18, eigene Berechnungen.

9 Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal: segregierte Integration von Frauen
In Nordrhein-Westfalen arbeiten rund 33.900 Frauen als Teil des wissenschaftlichen und kiinstleri-
schen Hochschulpersonals. Der Frauenanteil hat im Jahr 2017 die 40-Prozent-Marke erreicht (40,4 %)
und liegt damit etwas hoher als in den anderen Bundeslandern (38,5 % ). Im Zeitraum von 2000 bis
2017 sind die Frauenanteile in allen Personalgruppen gestiegen, dennoch ist nach wie vor eine verti-
kale Segregation erkennbar: je hoher die Hierarchieebene, desto niedriger der Frauenanteil.

9 Akademischer Mittelbau: grof3e Unterschiede zwischen den Personalgruppen

Die Beteiligung von Frauen am wissenschaftlichen und kunstlerischen Personal ohne Professur ge-
staltet sich heterogen — in NRW wie bundesweit. Aufder bei den Lehrkraften fir besondere Aufgaben
(aktuell 53,3 % Frauen in NRW) ist in keiner Personalgruppe die Geschlechterparitét erreicht. In
der grofiten Personalgruppe, den wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiter_innen, liegt
der Frauenanteil in NRW bei 42,6 % (Abb. A 2) und damit niedriger als bei den wissenschaftlichen
Hilfskréften (46,1 % ). Hier bewegt sich NRW etwa im Durchschnitt der anderen Bundeslander. Mit
Blick auf die karrieretrachtige Position der Nachwuchsgruppenleitung befindet sich NRW mit seinem
Frauenanteil (27,2 %) hingegen unter dem Durchschnitt der anderen Bundeslander (31,5 %).

s Professor_innen: Frauen lediglich zu einem Viertel vertreten
Seit der Jahrtausendwende ist der Frauenanteil an den Professuren NRW-weit und bundesweit kon-
tinuierlich gestiegen (Abb. A 2). Dennoch liegt der Anteil von Frauen an den rund 10.000 Profes-
sor_innen an allen Hochschulen in NRW insgesamt erst bei knapp tiber einem Viertel (25,7 % ) - und
damit Gbertrifft NRW bereits den Durchschnitt der anderen Bundesldnder (23,6 % ). Noch niedriger
fallt die Beteiligung von Frauen bei den hochsten Besoldungsgruppen W3/C4 aus: Hier ist NRW-weit
wie auch in den anderen Bundeslandern erst die 20-Prozent-Marke erreicht.

e Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung: mehrheitlich Frauen, intern segregiert

In dieser Statusgruppe bilden Frauen zwar insgesamt eine Zweidrittelmehrheit, jedoch ist Geschlech-
tergerechtigkeit auch hier noch nicht erreicht. In Nordrhein-Westfalen arbeiten rund 42.000 Frauen
im MTV-Bereich und damit mehr als im wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hochschulpersonal.
Es handelt sich um ein heterogenes Tatigkeitsspektrum, das mit unterschiedlichen Verdienst- und
Aufstiegsmoglichkeiten einhergeht. In fast allen Personalgruppen arbeiten mehrheitlich Frauen, die
hochsten Frauenanteile finden sich in NRW mit fast 80 % im Bibliotheks- und Pflegepersonal. Einzig
beim Technischen Personal sind Frauen unterdurchschnittlich vertreten, in NRW mit 37,7 % noch
einmal weniger als im Durchschnitt der anderen Bundesldnder (44,8 %).
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TRAGERSTRUKTUR UND HOCHSCHULARTEN IN NORDRHEIN-WESTFALEN

Die Hochschullandschaft in NRW lasst sich sowohl nach den verschiedenen Hochschultragern (Land,
Bund, private sowie kirchliche Trager) als auch nach Hochschularten unterscheiden (Universitdten, Fach-
hochschulen und Kunsthochschulen). Anhand der Entwicklung der Studierendenzahlen wird die Bedeu-
tung des Landes als weitaus grofiter Hochschultrdger deutlich. Zugleich wird eine langsame Anndherung
zwischen den Hochschularten hinsichtlich der Beteiligung von Frauen im Zeitverlauf sichtbar.

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

@ Land NRW grofiter Hochschultrager, Bedeutungszunahme privater Hochschulen
Bei weiterhin steigenden Studierendenzahlen haben die Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW
immer noch eine herausgehobene Bedeutung: Fast neun von zehn Studierenden in NRW sind im
WS 2017/18 hier eingeschrieben (88,7 % ). Der seit den 2000er-Jahren stark gestiegene Anteil priva-
ter Hochschulen stagniert seit Mitte dieses Jahrzehnts bei rund 10 %. Dennoch hat sich die Zahl der
Studierenden an privaten Hochschulen im Zehnjahresvergleich fast verdreifacht - gegenuiber einer
Steigerung um die Halfte an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW.

e Riickstand der Fachhochschulen trotz Aufholen beim Frauenanteil

Die Fachhochschulen (ohne Verwaltungshochschulen) in NRW haben seit Ende der 1990er-Jahre
gegeniiber den Universitdten an Bedeutung gewonnen. Beide Hochschularten verzeichnen seit rund
zehn Jahren einen ahnlichen Anstieg der Studierendenzahlen bei Frauen wie Mannern, der zuletzt
abgeflacht ist. An den Fachhochschulen in NRW ist auf lange Sicht nicht nur die deutlichste Steige-
rung beim Frauenanteil zu verzeichnen (um 10 Prozentpunkte seit 1997), auch die absolute Zahl der
Studentinnen hat sich mehr als verdreifacht. Dabei ist jedoch der zahlenmafige Abstand zwischen
Mannern und Frauen gleich geblieben, da zugleich die Anzahl der Studenten deutlich gestiegen
ist. Infolgedessen studieren an den Fachhochschulen anteilig immer noch weniger Frauen (43,5 %),
wahrend an den Universitaten und Verwaltungshochschulen die Geschlechterparitat erreicht ist und
bei den Kunsthochschulen der Frauenanteil sogar tiber der 50-Prozent-Marke liegt.

QUALIFIZIERUNG AN DEN HOCHSCHULEN IN TRAGERSCHAFT DES
LANDES NRW

Die wissenschaftlichen Karriereverldufe von Frauen und Mannern an den Hochschulen in Tragerschaft
des Landes NRW entwickeln sich von Qualifizierungsstufe zu Qualifizierungsstufe starker auseinander
(Abb. A 3). Bereits nach Abschluss des Bachelor-Studiums verlassen durchschnittlich mehr Frauen als
Manner den Weg hin zu einer Professur. Dieses auch als Leaky Pipeline benannte Phdnomen ist dabei je
nach einzelner Hochschule, Hochschulart und Karrierestufe unterschiedlich stark ausgepragt. Trotz einer
zunehmenden Beteiligung von Frauen beim Studium und der akademischen Qualifizierung zeigen sich im
Zehnjahresvergleich nach wie vor Beharrungstendenzen in den Geschlechterverhaltnissen an den Hoch-
schulen.

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

a Steigende Studierendenzahlen, insbesondere der Studentinnen
Im Wintersemester 2017/18 sind rund 664.500 Studierende an den Hochschulen in Tragerschaft des
Landes NRW eingeschrieben, im Wintersemester 2007/08 waren es rund 240.600 Studierende we-
niger. Dabei ist die Anzahl der Studentinnen um 60,9 % im Zehnjahreszeitraum gestiegen, bei den
Studenten fillt die Steigerungsrate mit 53,2 % geringer aus. Infolgedessen sind Frauen mit einem
Anteil von 47,1 % unter den Studierenden fast ausgeglichen vertreten. Dies gilt insbesondere fiir die
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Abb. A 3: Frauen- und Manneranteile im Qualifizierungsverlauf an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2017

76,5 %
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Studierende Absolvent_innen Promovierte Habilitierte Professor_innen W3-Professor_innen

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2017 und Studierendenstatistik WS 2017/18, Studierende: ohne
Promotionsstudierende, Absolvent_innen ohne Promovierte. Promovierte und Habilitierte: Dreijahresdurchschnitte (2015-2017), eigene Berechnungen.

Universitaten und Kunsthochschulen, wohingegen Studentinnen mit einem Anteil von 38,2 % an

den Fachhochschulen unterreprasentiert sind.

e Riickldufige Entwicklung des Studentinnenanteils an den Kunsthochschulen

An allen Kunsthochschulen in Tragerschaft des Landes NRW sind sinkende Frauenanteile zu ver-
zeichnen. Zwar sind Studentinnen im Wintersemester 2017/18 mit einem Anteil von 50,2 % unter
den Studierenden an den Kunsthochschulen noch leicht mehrheitlich vertreten, jedoch betrug ihr

Anteil 2007/08 noch 54,8 %.

e Absolvent_innen mehrheitlich Frauen

45.800 Frauen und rund 43.200 Mdnner haben im Jahr 2017 ein Studium an einer Hochschule in
Tragerschaft des Landes NRW erfolgreich abgeschlossen. Insbesondere bei den Lehramtsabschlissen
sind Frauen stark vertreten, auch wenn ihr Anteil von 76,4% in 2007 auf 71,7% in 2017 gesunken ist.
Insgesamt zeigt sich bei den Studienabschliissen (ohne Promotion), dass der Frauenanteil (51,5 %)

tiber dem Frauenanteil an den Studierenden liegt.

e Erster Gender Gap zwischen Bachelor- und Master-Abschliissen

Wahrend mehr Frauen als Médnner ihr Bachelor-Studium erfolgreich beenden, kehrt sich diese Ten-
denz bei den Master-Abschliissen um. Hier sind Frauen mit einem Anteil von 48,1 % leicht unter-
reprasentiert. Bei den universitdren Abschliissen (ohne Lehramt) fallt die Unterreprasentanz der
Master-Absolventinnen (43,8 % ) noch deutlicher aus. Der Ubergang vom Bachelor zum Master stellt
somit fiir Studentinnen eine grofiere Hiirde dar, was aus einer Gleichstellungsperspektive bedenklich

ist, da der Master-Abschluss in der Regel Voraussetzung fir eine Promotion ist.

Gender-Report 2019 — Kurzfassung
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9 Promotion: weitere Offnung der Schere - Besonderheiten der Hochschulmedizin
Die Anzahl der Promotionen ist an den Universitaten in Tragerschaft des Landes NRW im Zehnjah-
reszeitraum deutlich gestiegen. Der Frauenanteil ist ebenfalls gestiegen, verbleibt mit einem Anteil
von 43,4 % jedoch weiterhin unterhalb der 50-Prozent-Marke. Insbesondere die hohen Promotions-
quoten - bei zugleich hohen Frauenanteilen - in der Hochschulmedizin beeinflussen den Frauen-
anteil an den Promotionen stark. So bewegen sich die Frauenanteile an den Universitdten ohne
Klinikum in der Regel bei um die 30 %.

6 Habilitationen und Juniorprofessuren

Habilitationen und Juniorprofessuren bilden die entscheidenden Qualifizierungswege hin zu einer
Lebenszeitprofessur. Wahrend sich die Juniorprofessuren an den Universitdten in Tragerschaft des
Landes NRW mit einem Frauenanteil von 47,3 % durch eine nahezu ausgeglichene Geschlechter-
verteilung auszeichnen, sind Frauen unter den in den letzten drei Jahren habilitierten Wissenschaft-
ler_innen deutlich unterdurchschnittlich vertreten. So betragt ihr Anteil an den Habilitationen ohne
Humanmedizin 31,7 %, in der Medizin liegt er unter einem Viertel. Werden die Juniorprofessur und
die Habilitation zusammengefasst betrachtet, bleibt die weite Offnung der Schere zwischen der Pro-
motion und dieser Karrierestufe weiterhin bestehen.

PERSONAL AN DEN HOCHSCHULEN IN TRAGERSCHAFT DES LANDES NRW

In Nordrhein-Westfalen arbeiten rund 134.500 Beschaftigte an den Hochschulen in Tragerschaft des Lan-
des. Die Beteiligung von Frauen féllt je nach akademischer Status- und Personalgruppe hochst unter-
schiedlich aus. So sind Frauen unter den Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung zu zwei Dritteln
vertreten, wahrend ihr Anteil am hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal
ohne Professur mit 43,0 % gerade die 40-Prozentmarke tibersteigt. Professorinnen bleiben mit knapp
einem Viertel weiterhin eine Minderheit an den Hochschulen (Abb. A 4).

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

@ Ungleiche Beteiligung von Frauen an den wissenschaftlichen Personal- und Statusgruppen
Beim wissenschaftlichen und kinstlerischen Personal - einschliefilich der Professuren — an den
Hochschulen in Tragerschaft des Landes ist mit einem Frauenanteil von 41,1 % keine ausgeglichene
Geschlechterverteilung gegeben. Die hochste Statusgruppe der Professor_innen weist den niedrigs-
ten Frauenanteil auf, wahrend Frauen beim wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal ohne
Professur deutlich starker reprasentiert sind. Dabei bilden Frauen nur in der vergleichsweise kleinen
Personalgruppe der Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben eine leichte Mehrheit (53,8 % ). Demgegen-
Uber machen Frauen in der neu geschaffenen, héher besoldeten Gruppe der Hochschuldozent_innen
erst ein Viertel aus und auch an den karrieretrachtigen Positionen der Nachwuchsgruppenleitung
sind Frauen geringer beteiligt (28,1 % ).

Q Prekaritdat im Mittelbau: moderate Trendumkehr

Frauen sind im wissenschaftlichen Mittelbau eher als Manner in unsicheren Beschaftigungsver-
haltnissen tatig. Ein erstes Indiz hierfur ist der hohere Frauenanteil an den wissenschaftlichen
Hilfskraften (46,1%) als an der insgesamt grofdten Personalgruppe, den wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Mitarbeiter_innen (42,4 %). Hinzu kommt eine Befristungspraxis, die vor allem
die letztgenannte Personalgruppe betrifft — und Frauen starker als Manner: Der Frauenanteil auf
Dauerstellen betragt nur 38,4 %. Hier deutet sich allerdings eine moderate Trendumkehr an: So ist
der Anteil an Dauerstellen (aktuell 17,4 %) gegeniiber dem letzten Gender-Report wieder leicht
gestiegen, wovon Frauen - trotz ihrer immer noch bestehenden Unterreprasentanz bei den Dauer-
stellen - iberdurchschnittlich profitiert haben.
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Abb. A 4: Statusgruppen nach Frauen- und Manneranteilen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2017

Hauptberufl. xxlssensahaﬁl u.
kiinstl. Personal (o. Professuren)

43,0 % 47,9 %
57,0 % 52,1 %

Frauen

Junior prof( ssor_innen Professor_innen MTV

32,1 %

67,9 %

Hl Minner

Quelle: Sonderauswertung IT.NRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2017, eigene Berechnungen.

Mittelbau: ungleiche Entwicklung nach Hochschulart

Den hochsten Frauenanteil weisen die Universitatskliniken auf, wo Frauen im Mittelbau inzwischen
eine leichte Mehrheit bilden (52,9 % ). An den Fachhochschulen hat vor dem Hintergrund der star-
ken Zunahme der Anzahl der Mittelbaustellen der Frauenanteil inzwischen die 40-Prozent-Marke
erreicht (40,8 % ). Damit liegen die Fachhochschulen beim Frauenanteil knapp vor den Universita-
ten (39,2 %). Die geringere Reprasentanz von Frauen an den Universitaten ist umso bedeutsamer,
als dort mehr als die Halfte aller wissenschaftlichen und ktuinstlerischen Beschéftigten unterhalb der
Professur arbeiten.

Professor_innen: weitere Steigerung, Unterschiede zwischen Hochschularten

An den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW ist im Jahr 2017 erst jede vierte der rund 8.300
Professuren mit einer Frau besetzt (25,2 %), trotz einer beachtlichen Steigerung um rund 9 Prozent-
punkte im Vergleich mit 2007. Die Universitatskliniken zeichnen sich durch den geringsten Frauen-
anteil an den Professor_innen aus (18,2 %), mit deutlichem Abstand vor allem zu den Universitaten
(26,8 %) und Kunsthochschulen (27,6 % ). Obwohl an allen Hochschularten der Professorinnenanteil
im Zehnjahresvergleich gestiegen ist, sind die Fachhochschulen (24,1 % ) mittlerweile gegentiber den
Universitaten zurtckgefallen.

Professor_innen: vertikale Segregation

Innerhalb der hochsten akademischen Statusgruppe gibt es eine starke vertikale Segregation: Wahrend
bei den Junior-Professuren (W1 ) die Geschlechterparitat fast erreicht ist, sind nur 29,9 % der W2-Pro-
fessuren und 23,5 % der W3-Professuren mit Frauen besetzt. Bei der inzwischen seltenen C-Besoldung
gibt es auf niedrigerem Niveau ein dhnliches Gefdlle. Hinzu kommt, dass Professorinnen etwas hdufi-
ger als Professoren nicht verbeamtet sind, sondern angestellt (9,7 % vs. 7,2 % ). Hier fallt besonders die
Differenz in den Universitatskliniken auf, wo Frauen deutlich seltener als Manner verbeamtet sind.

Professor_innen: horizontale Segregation

Von den acht Fachergruppen weisen die Geisteswissenschaften den mit Abstand hochsten Anteil an
Professorinnen in NRW auf (41,2 %), gefolgt von den Fachergruppen Kunst, Kunstwissenschaft sowie
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften mit Frauenanteilen um ein Drittel. Die wenigsten Pro-
fessorinnen gibt es anteilig in den Ingenieurwissenschaften (14,0 %) und in der Fachergruppe Mathe-
matik, Naturwissenschaften (18,7 % ). Dabei zeigt sich jedoch innerhalb der Fachergruppen - auf der
Ebene der Lehr- und Forschungsbereiche - eine grofie Spannweite in Bezug auf den Frauenanteil.

MTV: hoher Frauenanteil, vergleichsweise wenig Personalzuwachs
Der Bereich der Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung (MTV) an den Hochschulen in Trager-
schaft des Landes NRW umfasst rund 58.700 Beschaftigte, davon gut zwei Drittel Frauen (67,9 %).
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Der MTV-Bereich hat im Vergleich zum Jahr 2007, insbesondere an den Fachhochschulen, eine Er-
hohung der Beschaftigtenzahl um rund ein Viertel erfahren, die jedoch nicht mit dem Wachstum der
Studierendenzahl einhergeht. Der weitaus hochste Frauenanteil findet sich — unverandert — mit drei
Vierteln an den Universitatskliniken bzw. Medizinischen Fakultdten, wo mit dem Pflegepersonal und
dem medizinisch-technischen Assistenzpersonal zwei Berufsgruppen beschaftigt sind, die mehrheit-
lich aus Frauen bestehen.

BETEILIGUNG VON FRAUEN UND MANNERN AN QUALIFIZIERUNG UND
PERSONAL IN NRW — VERGLEICH AUF HOCHSCHULEBENE

Die Hochschullandschaft in Nordrhein-Westfalen zeichnet sich durch eine grofse Vielfalt aus. Im Gender-
Report 2019 werden die 37 Hochschulen in Tragerschaft des Landes in Universitdten, Fachhochschulen
und Kunsthochschulen unterschieden und innerhalb dieser Hochschularten auf Hochschulebene mit-
einander verglichen. Im Hinblick auf das Hochschulpersonal werden die Beschéftigten der Universitaten
(ohne Klinikum) und der Universitatskliniken bzw. Medizinischen Fakultdten zudem getrennt analysiert.
Die Verteilung von Frauen und Mannern nach den verschiedenen akademischen Statusgruppen und
Qualifizierungsphasen gestaltet sich je nach Hochschulart zwar unterschiedlich, dennoch zeigt sich be-
zuglich der Frauenanteile an allen Hochschulen ein Gender Gap zwischen Studierenden, akademischem
Mittelbau und Professor_innen.

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

@ Universitdaten

Studentinnen und Studenten sind an den Universitdten in Tragerschaft des Landes NRW ausge-
glichen vertreten. Der Studentinnenanteil an den Universitdten liegt 3,0 Prozentpunkte iber dem
Landesdurchschnitt von 47,1 %. Auch der Anteil der Universitdtsprofessorinnen bewegt sich leicht
oberhalb des Durchschnitts aller Hochschulen in NRW. Unterdurchschnittlich schneiden die Uni-
versitdten beim Frauenanteil am akademischen Mittelbau ab. Es zeigt sich, dass in der Regel die
Universitaten mit einem Klinikum bei den Qualifizierungsphasen Studium und Promotion hohere
Frauenanteile aufweisen als Universitdten ohne Klinikum.

6 Universitdtskliniken
An den nordrhein-westfdlischen Universitatskliniken und Medizinischen Fakultdten in Landes-
tragerschaft ist die Diskrepanz zwischen der Beteiligung von Frauen am wissenschaftlichen Personal
unterhalb der Professur und an den Professuren besonders ausgepragt. An den Universitdtskliniken
sind mehrheitlich Frauen im Mittelbau beschaftigt. Dagegen ist nicht einmal jede flinfte Professur
mit einer Frau besetzt.

e Fachhochschulen
Die Frauenanteile an allen akademischen Statusgruppen bewegen sich an den Fachhochschulen des
Landes NRW unterhalb des jeweiligen Landesdurchschnitts. Am deutlichsten fallt der Abstand bei
den Studierenden (-8,9 Prozentpunkte) aus. Der Professorinnenanteil liegt mit 1,1 Prozentpunkten
nur leicht unter dem Durchschnitt aller Hochschulen.

a Kunsthochschulen
Die Kunsthochschulen in Tragerschaft des Landes NRW weisen bei allen Statusgruppen tiberdurch-
schnittliche Frauenanteile auf. Studentinnen und Studenten sind ausgeglichen vertreten und in der
Gruppe des wissenschaftlichen und ktnstlerischen Personals ohne Professur ndhern sich Frau-
en der 50-Prozent-Marke. Zudem gibt es anteilig etwas mehr Professorinnen als im Landesdurch-
schnitt.
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GESCHLECHTER(UN)GLEICHGEWICHTE IN DEN FACHERGRUPPEN

Ein Blick auf die Verteilung von Frauen und Mdnnern nach Fachergruppen an den Hochschulen in Trager-
schaft des Landes NRW lasst nicht nur grofie geschlechterbezogene Unterschiede in der Facherwahl sicht-
bar werden und damit eine deutliche horizontale Segregation, sondern auch einen Gender Gap zwischen
Studium und Professur (Abb. A 5). Der Frauenanteil an den Studierenden liegt zwar durchweg tiber dem
der Professor_innen, allerdings fallt dieser Abstand sehr unterschiedlich aus. Wéahrend in den Geistes-
wissenschaften mit einem Studentinnenanteil von zwei Dritteln inzwischen vier von zehn Professuren
mit Frauen besetzt sind, schldgt sich der dhnlich hohe Studentinnenanteil in der Fachergruppe Human-
medizin/Gesundheitswissenschaften nicht anndhernd im Professorinnenanteil von einem Funftel nieder.
Auf der anderen Seite ist der Abstand zwischen Studentinnen- und Professorinnenanteil gerade da, wo
Frauen bereits im Studium deutlich in der Minderheit sind, am kleinsten: in den Ingenieurwissenschaften
(rund 9 Prozentpunkte) und im Sport (rund 12 Prozentpunkte).

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

e Studierende: geschlechterbezogene Unterschiede bei der Facherwahl

Unter den Studierenden gibt es grofse Unterschiede bei der Facherwahl - bei durchweg gestiegenen
Frauenanteilen. In fiinf von acht Fachergruppen sind Studentinnen inzwischen mit Anteilen ober-
halb der 50-Prozent-Marke vertreten. Am hochsten fillt die Beteiligung von Frauen in den Geistes-
wissenschaften und in der Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften aus, wo Stu-
dentinnen jeweils zwei Drittel stellen. Gefolgt von den Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften,
Veterindrmedizin mit 63,2 %. Dagegen sind Studentinnen in der Fachergruppe Ingenieurwissen-
schaften mit einem Anteil von knapp tiber einem Fiinftel deutlich unterreprasentiert.

6 Geisteswissenschaften: hochster Frauenanteil an Professor_innen
Die Geisteswissenschaften haben im NRW-Vergleich - gemeinsam mit der Fachergruppe Human-
medizin/Gesundheitswissenschaften - den hochsten Studentinnenanteil (66,9 %). Frauen sind
zwar sowohl unter den Promovierten (54,4 % ) als auch im Mittelbau (57,6 % ) mit leichter Mehrheit
vertreten, in beiden Gruppen zeigt sich dennoch ein merklicher Abstand zum Studentinnenanteil.
Im Vergleich zu allen anderen Fachergruppen sind Frauen hier zwar am starksten auf Professuren
vertreten (41,2 %), dennoch betrdagt der Abstand zu den Studentinnen rund 26 Prozentpunkte.

9 Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften: grof3ter Gender Gap zwischen Studium und
Professur
Die Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften weist mit 46 Prozentpunkten den
grofsten Gender Gap zwischen Studium und Professur auf. Von der Zweidrittelmehrheit an Studen-
tinnen (66,8 %) gibt es zwar nur ein vergleichsweise geringes Gefalle hin zum Frauenanteil an den
Promovierten (60,1 %) und am Mittelbau (53,1 %), jedoch erfolgt ein deutlicher Einschnitt beim
Ubergang zur Professur mit einem Frauenanteil von lediglich einem Funftel (20,9 % ).

Q Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften: Leaky Pipeline
Die Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften zeichnen sich durch tberdurchschnittliche
Frauenanteile an den Studierenden (55,9 %) und am wissenschaftlichen Personal (51,4 %) aus.
Diese hohe Beteiligung von Frauen setzt sich jedoch bei den Promotionen nicht fort (43,8 %) und
von den Professuren ist nur jede dritte mit einer Frau besetzt (32,5 % ). Der Gender Gap zwischen
Studium und Professur betrdgt somit mehr als 20 Prozentpunkte.

Q Mathematik, Naturwissenschaften: viele Studentinnen, wenige Professorinnen
In der Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften, in der die Paritdt unter den Studierenden fast
erreicht ist (47,9 % Frauen), gibt es nur einen Frauenanteil von 18,7 % an den Professor_innen - ein
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Abb. A 5: Studierende und Professor_innen nach Fachergruppen - Frauen- und Manneranteile an den Hochschulen in Tragerschaft
des Landes NRW 2017
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Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2017 sowie Studierendenstatistik WS 2017/18, eigene Berechnungen.
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vergleichsweise hoher Gender Gap von rund 29 Prozentpunkten. Ein erster Einschnitt beim Frauenan-
teil erfolgt bei den abgeschlossenen Promotionen (42,6 % ). Nochmals geringer ist der Frauenanteil an
den wissenschaftlichen Beschaftigten unterhalb der Professur mit rund einem Drittel. Dass die Frauen-
anteile auf allen Ebenen gegentiber dem letzten Gender-Report deutlich gestiegen sind, ist zum Teil auf
die neue Systematik der Fachergruppen zurtickzuftihren, denn der grof3e Lehr- und Forschungsbereich
Informatik mit geringen Frauenanteilen wird mittlerweile den Ingenieurwissenschaften zugerechnet.

Ingenieurwissenschaften: durchgehend geringe Frauenanteile

Die Ingenieurwissenschaften verzeichnen in allen Qualifizierungsstufen und Personalgruppen die
niedrigsten Frauenanteile. Bereits bei den Studierenden ist die Marke von einem Viertel noch nicht
Uberschritten (22,8 % ). Die Beteiligung von Frauen am wissenschaftlichen Personal ohne Professur
(21,7 %) fallt nur knapp geringer aus als ihr Anteil an den Studierenden. Der Frauenanteil an den
Promovierten (17,3 %) liegt nur um rund 5 Prozentpunkte niedriger als bei den Studierenden und
ihr Anteil an den Professor_innen nur um weitere 3 Prozentpunkte darunter (14,0 %).

7 INTERNATIONALITAT UNTER GENDER-ASPEKTEN

Nordrhein-Westfalen ist sowohl fur internationale Studierende als auch fir Wissenschaftler_innen aus
dem Ausland ein wichtiger Hochschulstandort. Dies gilt in besonderer Weise fiir die nordrhein-westfa-
lischen Kunsthochschulen, an denen nicht nur die Anteile der internationalen Hochschulangehdrigen,
sondern auch die Frauenanteile an dieser Gruppe besonders hoch sind. Dagegen ist die Internationalitdt
an den Fachhochschulen in NRW insgesamt eher gering ausgepragt.

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

Frauenanteile in NRW bei den Bildungsinldnder_innen am hdchsten
Mir rund 4 % studieren in NRW etwas mehr Bildungsinldander_innen als im Bundesdurchschnitt,
wahrend der Anteil der Bildungsauslander_innen mit rund 8 % unterdurchschnittlich ausfallt.
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Bei den Bildungsinldnder_innen sind Frauen und Manner ausgeglichen vertreten. Die Frauenan-
teile an den deutschen Studierenden (47,9 %) und an den Bildungsauslander_innen (44,8 %) sind
dagegen niedriger.

6 Anteil der Bildungsinldnderinnen an Hochschulen in Tragerschaft des Landes gestiegen
Sowohl an Hochschulen in privater und kirchlicher Trégerschaft als auch an Hochschulen in Trager-
schaft des Landes NRW sind die Frauenanteile in der Gruppe der Bildungsinldnder_innen am hochs-
ten. An den Hochschulen in Landestragerschaft hat sich der Frauenanteil an dieser Gruppe im Zehn-
jahresvergleich um 5,2 Prozentpunkte auf 50,0 % erhoht, wahrend sich der Frauenanteil in der
Gruppe der Bildungsausldnder_innen hier verringert hat. An den Hochschulen in Trdgerschaft des
Bundes sind keine Studierenden ohne deutschen Pass eingeschrieben.

Q Internationale Wissenschaftlerinnen iiberdurchschnittlich vertreten
Im Vergleich zum durchschnittlichen Professorinnenanteil (25,2 %) an Hochschulen in Trager-
schaft des Landes NRW fallt der Frauenanteil unter den internationalen Professor_innen mit 29,7 %
hoher aus. Beim hauptberuflichen wissenschaftlichen und ktinstlerischen Personal sowie bei den
Promovierten liegen die Frauenanteile der internationalen Hochschulangehorigen dagegen leicht
unter den Durchschnitten der jeweiligen Statusgruppe insgesamt.

e Kunsthochschulen bei Internationalitit in Spitzenposition

Die Kunsthochschulen sind im Vergleich zu den Universitdten und Fachhochschulen deutlich inter-
nationaler — sowohl in Bezug auf die Professor_innen und das hauptberufliche wissenschaftliche
und kinstlerische Personal als auch in Bezug auf die Bildungsinldnder_innen und die Bildungs-
auslander_innen. In absoluten Zahlen ist die Gruppe der internationalen Hochschulangehorigen
dagegen an den Universitdten am grofiten. Dabei sind die internationalen Hochschulangehorigen
an den Kunsthochschulen — mit Ausnahme der Gruppe der Professor_innen - mehrheitlich Frauen,
wahrend dies bei den Universitdten nur auf die Gruppe der Bildungsinldnder_innen und an den
Fachhochschulen nur auf die Gruppe des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals zutrifft.

GENDER-DATENPROFILE DER HOCHSCHULEN IN TRAGERSCHAFT DES
LANDES NRW

Der Gender-Report 2019 enthélt fiir jede der 14 Universitaten, 16 Fachhochschulen und sieben Kunsthoch-
schulen ein Datenprofil, das die Entwicklungen der Frauen- und Médnneranteile auf verschiedenen Ebenen
sichtbar macht. Die Gender-Datenprofile umfassen die Leitungsgremien, die Entwicklung der Hochschul-
angehorigen nach Status- und Fachergruppe sowie nach Staatsangehorigkeit. Hierauf aufbauend werden
abschliefend im Vergleich mit den Daten des Gender-Reports 2016 Rangplatze fir die jeweiligen Hoch-
schulen mit Bezug auf die Frauenanteile an den einzelnen Statusgruppen vergeben. Dies ermoglicht einen
komprimierten Uberblick, wie sich die Gleichstellung - gemessen an der Reprdsentanz von Frauen auf
den verschiedenen akademischen Status- und Qualifizierungsebenen - an den einzelnen Hochschulen im
Landesvergleich entwickelt (Tab. A 1).

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

6 Gender Gap auf Hochschulebene
Die grofée Schere zwischen dem Frauenanteil an den Studierenden und an den Professuren ist
an allen Hochschulen sichtbar und zeigt, dass Frauen nach wie vor deutlich haufiger als Manner
den Karriereweg Lebenszeitprofessur verlassen. An den Universitdten ist die Tendenz der sinken-
den Frauenanteile vom Studium utber die Promotion und die hauptberufliche Beschéftigung im
akademischen Mittelbau bis hin zur Professur besonders stark ausgepragt. Dabei wird deutlich,
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Tab. A 1: Frauenanteile an den Universitdten, Fachhochschulen und Kunsthochschulen in Tragerschaft des Landes NRW nach
Qualifizierungsstufen und Statusgruppen 2017

Universitat Studie- Rang Promo- Rang Hauptbe- Rang Profes- Rang
rende vierte rufl. wiss. u. sor_innen
kunstl.
Personal

U Kéln 60,3 % 1 52,3 % 2 48,7 % 1 32,3 % 3
U Dusseldorf 58,2 % 2 54,3 % 1 45,7 % 3 25,8 % 8
U Bielefeld 57,1 % 3 43,2 % 7 47,3 % 2 333 % 2
U Munster 54,3 % 5 48,1 % 4 41,3 % 8 25,9 % 7
U Bonn 55,6 % 4 48,4 % 3 41,4 % 6 20,0 % 12
U Duisburg-Essen 48,2 % 9 44,8 % 6 41,4 % 7 253 % 10
U Bochum 48,6 % 8 42,2 % 8 379 % 1" 28,8 % 4
U Paderborn 47,5 % 1" 31,4 % " 411 % 9 36,6 % 1
FernU Hagen 47,8 % 10 31,1 % 12 45,1 % 4 28,7 % 5
U Wuppertal 52,1 % 6 283 % 14 39,9 % 10 28,4 % 6
U Siegen 50,0 % 7 30,2 % 13 36,7 % 12 24,3 % A
TU Dortmund 45,2 % 12 32,4 % 10 36,5 % 13 25,5 % 9
DSHS KalIn 34,1 % 13 46,9 % 5 43,6 % 5 13,8 % 14
RWTH Aachen 323 % 14 33,4 % 9 26,1 % 14 17,5 % 13
Alle Universitaten 50,1 % 43,4 % 39,2 % 26,8 %
Fachhochschule Studierende Rang Hauptberufl. Rang  Professor_innen Rang

wiss. u. kunstl.

Personal

HS fur Gesundheit 85,8 % 1 89,5 % 1 52,6 % 1
HS Niederrhein 51,2 % 2 57,2 % 2 26,2 % 8
HS Rhein-Waal 45,7 % 4 53,8 % 3 25,7 % 9
HS Hamm-Lippstadt 39,0 % 8 43,8 % 6 30,8 % 2
FH Bielefeld 40,8 % 6 42,3 % 8 30,1 % 4
HS Dusseldorf 46,6 % 3 34,0 % 11 30,5 % 3
HS Bonn-Rhein-Sieg 37.8 % 9 46,0 % 4 27,1 % 6
FH Munster 43,5 % 5 44,2 % 5 21,5 % 1"
TH Koln 36,7 % 10 39,9 % 9 24,5 % 10
FH Dortmund 353 % 1" 29,0 % 15 27,2 % 5
HS Bochum 29,4 % 14 42,6 % 7 18,9 % 13
TH Ostwestfalen-Lippe 39,1 % 7 323 % 13 19,2 % 12
FH Stdwestfalen 30,4 % 13 37,3 % 10 17.1 % 15
HS Westfélische 34,0 % 12 32,1 % 14 17.1 % 14
FH Aachen 28,8 % 15 33,6 % 12 17,0 % 16
HS Ruhr West 26,0 % 16 26,7 % 16 26,3 % 7
Alle Fachhochschulen 38,2 % 40,8 % 24,1 %
Kunsthochschule Studierende Rang Hauptberufl. Rang  Professor_innen Rang

wiss. u. kunstl.

Personal

HS fur Musik und Tanz Koln 48,1 % 5 61,5 % 1 26,4 % 5
Folkwang U der Kinste 53,9 % 3 50,0 % 2 283 % 4
Kunstakademie Dusseldorf 54,0 % 2 40,0 % 6 37,5 % 2
Kunstakademie Miinster 64,6 % 1 25,0 % 7 40,0 % 1
Kunst-HS ftr Medien KéIn 43,9 % 6 47,6 % 4 36,7 % 3
HS ftr Musik Detmold 48,8 % 4 43,2 % 5 24,1 % 6
Robert Schumann HS
Disseldorf 41,0 % 7 50,0 % 2 13,3 % 7
Alle Kunsthochschulen 50,2 % 47,2 % 27,6 %

Quelle: Sonderauswertung IT.NRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2017 sowie Studierendenstatistik WS 2017/18; eigene Berechnungen, geordnet nach
dem Gesamtdurchschnitt der Frauenanteile, siehe Langfassung Gender-Report 2019 (Kap. A 5). Promovierte (Universitaten): Drejjahresdurchschnitte (2015-2017). Wiss. u. kinstl.
Personal: ohne Professuren. Universitdten: ohne wiss. Personal und Professor_innen in den Universitatskliniken bzw. Medizinischen Fakultéten.

Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 32



GESCHLECHTER(UN)GERECHTIGKEIT AN NORDRHEIN-WESTFALISCHEN HOCHSCHULEN — DATEN, STRUKTUREN, ENTWICKLUNGEN

dass insbesondere an den Universitaten ohne Klinikum der Frauenanteil am Mittelbau hoher aus-
fallt als der Frauenanteil an den Promovierten. Abweichungen von dieser Tendenz finden sich an
den Fach- und einigen Kunsthochschulen, an denen Frauen in der Gruppe des wissenschaftlichen
Personals anteilig starker vertreten sind als in der Gruppe der Studierenden. Jedoch ist an diesen
beiden Hochschularten die Anzahl der Beschéftigten im Mittelbau vergleichsweise gering.

Q Geschlechterverteilung und Facherprofil
Die Hochschulenin Tragerschaft des Landes NRW weisen zum Teil unterschiedliche facherspezifische
Schwerpunkte auf. Vor dem Hintergrund der nach wie vor wirksamen Vergeschlechtlichung von
Studienfachern und Fachdisziplinen haben diese Schwerpunkte Einfluss auf die Beteiligung von
Frauen. Hochschulen mit Schwerpunkten in den Gesundheitswissenschaften und im Sozialwesen
weisen insgesamt hohere Frauenanteile auf, wahrend Frauen an den technisch ausgerichteten
Hochschulen anteilig geringer vertreten sind.

Q Unterschiedliche Stirken und Schwiéchen der einzelnen Hochschulen werden sichtbar
Der Vergleich der Hochschulen hinsichtlich ihrer Frauenanteile an den akademischen Status- und
Qualifizierungsebenen zeigt, dass nur wenige Hochschulen durchgangige Platzierungen erhalten.
So nehmen beispielsweise Hochschulen, die vordere Range bei den Professor_innen besetzen,
mitunter bei den Promotionen oder dem wissenschaftlichen und kinstlerischen Personal hintere
Rangpldtze ein. Insofern machen die Gender-Datenprofile die unterschiedlichen Starken und
Schwdchen der einzelnen Hochschulen im Feld der Gleichstellung sichtbar.

FAZIT

Die dritte Fortschreibung der geschlechterbezogenen Hochschuldaten zeigt auf allen Qualifizierungsstu-
fen und in allen Personalgruppen eine gewachsene Integration von Frauen in die Hochschulen - bei
gleichzeitig weiterhin bestehender Segregation. Diese Segregation ist sowohl horizontal als auch vertikal
erkennbar. Horizontal sind Frauen und Manner ungleich auf die Fachergruppen verteilt. Hier spiegeln
sich Muster einer geschlechtersegregierten Studienfachwahl, die sich auf den weiteren Qualifizierungs-
stufen jeweils spezifisch fortsetzen. Der zuweilen entstehende Eindruck einer bereits erreichten Gleich-
stellung speist sich vor allem aus der Tatsache, dass in fiinf von acht Fachergruppen mehrheitlich Frauen
studieren und Professorinnen in einigen (wenigen) Lehr- und Forschungsbereichen in der Mehrheit sind.
Dennoch sind Frauen selbst im Studium insgesamt noch knapp unterhalb der 50-Prozent-Marke ver-
treten und in einigen Fachergruppen (wie Ingenieurwissenschaften) deutlich unterreprasentiert. Zudem
gibt es in jeder Fachergruppe anteilig weniger Professorinnen als Studentinnen, wobei der Gender Gap in
der Medizin nach wie vor am grofiten ist.

Mit Blick auf die vertikale Segregation zeigt sich, dass Frauen immer noch deutlich haufiger als Manner
den Karriereweg Lebenszeitprofessur verlassen (Leaky Pipeline): Mit jeder der klassischen akademischen
Qualifizierungsstufen nach dem ersten Studienabschluss - Master-Abschluss, Promotion und Habilita-
tion - verringert sich der Frauenanteil, ausgehend von einer nahezu paritdtischen Verteilung bei den
Studierenden. Zudem deutet sich in der ungleichen Beteiligung von Frauen an den Personal- und Status-
gruppen ein indirekter Gender Pay Gap an. So sind Frauen im wissenschaftlichen Mittelbau seltener auf
den hoher bezahlten, unbefristeten oder karrieretrachtigen Positionen (wie Nachwuchsgruppenleitung)
anzutreffen. Bei den Professuren gibt es ein starkes Gefalle zwischen den fast paritatisch besetzten Junior-
professuren (W1) und den W3-Professuren, von denen nicht einmal jede vierte mit einer Frau besetzt
ist. Auch die erstmals analysierte leichte Unterreprasentanz von Frauen bei den verbeamteten Profes-
sor_innen gegenuber den angestellten zeigt ein Verdienstgefdlle an. Die Langsschnittanalysen verweisen
insgesamt darauf, dass die Herstellung gleicher Beteiligungschancen von Frauen und Mdnnern auf allen
Ebenen noch nicht erreicht ist und Gleichstellungsarbeit weiterhin unverzichtbar ist.
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TEIL B:

GLEICHSTELLUNG - ZUR
UMSETZUNG (RECHTLICHER)
INTERVENTIONS- UND
STEUERUNGSMASSNAHMEN

18

Hochschulen haben den gesetzlichen Auftrag, die Gleichstellung der Geschlechter zu verwirk-
lichen. Konkretisiert wird dieser Auftrag durch das Landesgleichstellungsgesetz (LGG) NRW
und die nordrhein-westfilische Hochschulgesetzgebung (HG und KHG). Teil B des Gender-
Reports 2019 beleuchtet, wie die Hochschulen in Trdagerschaft des Landes NRW diese gleich-
stellungspolitischen Vorgaben umsetzen. In diesem Zusammenhang werden u. a. die Erhebun-
gen zur Vereinbarkeit, zur Gleichstellungsquote und zur geschlechtergerechten Besetzung von
Leitungsgremien und -positionen fortgeschrieben. Gleichzeitig fliefien neue Fragestellungen in
die aktuelle Teilstudie ein, sodass bislang wenig beachtete Gleichstellungsthemen, wie etwa
der Gender Pay Gap oder sexualisierte Diskriminierung und Gewalt, analysiert werden konnen.
Anhand einer schriftlichen Befragung aller Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW im
Jahr 2018 sowie anhand von Datenbankenauswertungen, eigenen Erhebungen und Dokumen-
tenanalysen werden Gleichstellungserfolge, aber auch Ungleichzeitigkeiten und Umsetzungs-
probleme sichtbar.

VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND WISSENSCHAFT, BERUF UND STUDIUM

Die Forderung der Vereinbarkeit von Familie, Wissenschaft, Beruf und Studium gehort zu den Kernauf-
gaben von Gleichstellungsarbeit an den Hochschulen in Nordrhein-Westfalen. Zentrale Bausteine fir
eine Verbesserung der Vereinbarkeit stellen die Familienservicebiiros und die verschiedenen Angebote
zur Kinderbetreuung dar.

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

e Leichte Ausweitung der Betreuungsangebote - Bedarf weiterhin hoch
Die Zahl der Kinderbetreuungsangebote ist erneut leicht gestiegen. Den starksten Zuwachs verzeich-
nen die Kurzzeit-, Notfall- und Ferienbetreuung. An den Hochschulen ist jedoch nach wie vor von
einer Betreuungslicke, insbesondere fiir (Klein-)Kinder bis zu drei Jahren, auszugehen, die trotz der
Ausweitung der Angebote bestehen bleibt.

a Hochschulen erweitern ihr Familien- und Vereinbarkeitsverstiandnis
Der gesellschaftliche Wandel von Familienmodellen erreicht auch die Hochschulen. Dies dufdert sich
nur an einigen Hochschulen in einem erweiterten Familienbegriff jenseits eines heteronormativen
Verstandnisses. Insbesondere wird die Forderung von Vereinbarkeit um Angebote fir Hochschul-
angehorige mit Pflegeverantwortung ausgebaut.
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Zunehmende Verstetigung der Angebote

An etwas mehr als der Halfte der Hochschulen sind die Familienservicebtiros verstetigt worden. Es
existieren jedoch nach wie vor Angebote, deren befristete Projektfinanzierung einer nachhaltigen,
strukturellen Verankerung und Absicherung der Férderung von Vereinbarkeit entgegensteht.

Finanzierung von Vereinbarkeit durch Sockelbetrag strukturell verankert

Im Rahmen des Landesprogramms ,Chancen ergreifen, Forschung und Familie fordern” erhalten
die Hochschulen Mittel in Form eines Sockelbetrags zur Forderung der Gleichstellung, wobei 40 %
des Sockelbetrags fur Mafinahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Studium und Beruf mit
familidren Verpflichtungen und Pflege zu verwenden sind. Auf diese Weise werden Gleichstellung
und Vereinbarkeit eng miteinander verkniipft, obwohl sich Gleichstellungsarbeit und Vereinbar-
keit nicht vollstdndig decken und nicht auf das jeweils andere reduzieren lassen.

Vereinbarkeit in die Infrastruktur integrieren und beim Hochschul(aus)bau beriicksichtigen
Die Schaffung einer familiengerechten Hochschulkultur muss in der Campusinfrastruktur struk-
turell verankert werden. Alle Neubauten und Gebaudesanierungen sollten Wickelmoglichkeiten,
Eltern-Kind-Raume und Moglichkeiten zur Kinderbetreuung vorsehen.

2  GESCHLECHTERGERECHTE BESETZUNG DER LEITUNGSGREMIEN UND
-POSITIONEN

Ohne die Beteiligung von Frauen an Leitungspositionen und -gremien lasst sich eine geschlechtergerechte,
demokratische Hochschule nicht verwirklichen. Das Hochschulgesetz schreibt in § 11b HG/§ 12b KHG die
geschlechterparitdtische Besetzung der Hochschulgremien fest. Bei einer nach Statusgruppen getrennten
Zusammensetzung von Gremien gilt fiir die Gruppe der Hochschullehrer_innen eine Ausnahme: Hierbei
ist es ausreichend, wenn ihr Anteil mindestens ihrem Anteil in der Gruppe der Hochschullehrer_innen
entspricht, aus deren Kreis die Gremienbesetzung erfolgt. Die weiteren Gruppen miissen zudem ge-
schlechterparitatisch vertreten sein.

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

©

Leichte Steigerung der Frauenanteile an den Leitungsgremien und -positionen setzt sich fort
Der Frauenanteil an den Leitungsgremien und -positionen ist tiber alle Hochschularten hinweg auf
insgesamt 32,1 % im Jahr 2019 gestiegen. Nach Gremien differenziert, zeigen sich hier deutliche
Unterschiede. Wahrend in den Hochschulrdten beinahe die Paritét erreicht wird, fallen die Frauen-
anteile an den Dekanaten erneut sehr gering aus und verfehlen die 20-Prozent-Marke.

Frauen starker durch Gremienarbeit belastet

Der geringe Professorinnenanteil fiihrt zu einer starkeren Belastung von Wissenschaftlerinnen durch
eine im Vergleich zu den Mannern tiberproportional hdufigere Gremienarbeit. Auch im wissenschaft-
lichen Mittelbau schranken Geschlechterungleichheiten bei Befristungen und Teilzeitbeschaftigung
die Moglichkeiten von Wissenschaftlerinnen ein, sich aktiv in die Gremienarbeit einzubringen. Bis-
lang stellen Hochschulen nur vereinzelt zusétzliche Ressourcen zum Ausgleich bereit.

Paritdtische Besetzung von Leitungsgremien mit der Steigerung des Professorinnenanteils
verbinden

Die Erh6hung des Frauenanteils an Professuren ist der Schliissel fiir eine paritatische Besetzung von
Leitungsgremien und -positionen. Nur so kann eine starkere Belastung von Professorinnen durch
Gremienarbeit vermieden und eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an den Entscheidungs-
prozessen der Hochschule erreicht werden.
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Abb. B 1: Frauen- und Manneranteile in den Gremien und Hochschulleitungen 2019

Alle Positionen Hochschulrat Senat Rektorat Rektor_innen Prorektor_innen

32,1 % 38,4 % 333 % 229 % 374 %
67,9 % 66,7 %
Kanzler_innen Dekanate Dekan_innen Prodekan_innen Studiendekan_innen
14,1 % 20,5 %
85,9 % 79,5 %
B Frauen
Il Minner

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

berticksichtigt.

3  GLEICHSTELLUNGSSTEUERUNG UND -GOVERNANCE — VERANKERUNG
UND MASSNAHMEN

Die Gleichstellungssteuerung ist eine Querschnittsaufgabe und innerhalb der Hochschulen an verschie-
denen Stellen verankert. Im Zuge der Implementierung von Gender Mainstreaming und des Einzugs von
New-Public-Management-Strategien wird die Durchsetzung der Gleichstellung an den Hochschulen ver-
mehrt als Leitungsaufgabe begriffen. Neben den Gleichstellungsbeauftragten tibernehmen vor allem an
den Universitdten designierte Stabsstellen und Prorektorate Verantwortung.

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

Verankerung von Gleichstellungskommissionen und (dezentralen) Gleichstellungsbeauf-
tragten vorangeschritten

Im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum ist die Institutionalisierung von zentralen und dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten und -kommissionen weiter vorangeschritten. Hier sind insbesondere die
Universitdten Vorreiterinnen. Aber auch die Kunsthochschulen, die laut KHG nicht zur Einrichtung
von Gleichstellungskommissionen verpflichtet sind, setzen fiir die Umsetzung ihres Gleichstellungs-
auftrags verstarkt auf dieses Gremium.

Forderpldne erweitern Gleichstellungssteuerung

Deutlich mehr Hochschulen als zum Stichtag des letzten Berichttermins verfugen uber gultige
Gleichstellungsplane. Nur wenige Hochschulen nutzen hierbei die Experimentierklausel, mit der an-
stelle eines Gleichstellungsplans alternative Steuerungsinstrumente wie Ziel- und Leistungsverein-
barungen genutzt werden kdnnen.

Zielgruppenorientierte Mafinahmen dominieren die Gleichstellungspraxis

Die Hochschulen richten ihre Gleichstellungsarbeit gezielt an spezifischen Zielgruppen aus und
konzipieren insgesamt eher wenige Mafinahmen statusubergreifend. Besonders viele Mafinah-
men adressieren die Gruppen der Studierenden und des wissenschaftlichen Mittelbaus; nur sehr
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wenige Angebote orientieren sich dagegen an den Bedarfen von Mitarbeiter_innen in Technik
und Verwaltung.

s Gleichstellungsarbeit an den Hochschulen nachhaltig verankern - Gleichstellungswissen
sichern
Durch die Verankerung von Gleichstellungsarbeit als Querschnittsthema wird es fiir die Hoch-
schulen in Zukunft wichtig sein, Synergien zwischen verschiedenen Formen von Gleichstellungs-
steuerung zu erzeugen, um Konkurrenzverhaltnisse durch Parallelstrukturen zu verhindern.
Ebenso sollten die Hochschulen die Voraussetzungen fiir ein nachhaltiges Organisationslernen
schaffen.

4 SEXUALISIERTE BELASTIGUNG, GEWALT UND MACHTMISSBRAUCH

Im Zusammenhang mit gesellschaftlichen Debatten tiber Alltagssexismus erlangen sexualisierte Belasti-
gung und Gewalt im Hochschulkontext wieder mehr Aufmerksamkeit und auch verschiedene Wissen-
schaftsakteur_innen beziehen hier Stellung. Erstmals wird im Gender-Report 2019 analysiert, welche
Mafinahmen die Hochschulen des Landes Nordrhein-Westfalen in diesem Kontext ergreifen.

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

Q Prdaventionsmafnahmen sind ein Schwerpunkt der Hochschulen
Die meisten Hochschulen in NRW sind praventiv gegen sexualisierte Beldstigung und Gewalt tétig
und fiihren hierzu Informations- und Sensibilisierungsmafinahmen durch. In Bezug auf die Schu-
lung von Fihrungskriften und auf die Sicherstellung eines professionellen Beratungsangebots
bestehen vielerorts jedoch Defizite. Hier zeigen die Riickmeldungen der Hochschulen, dass bislang
nur wenige von ihnen mit professionellen Beratungsstellen kooperieren.

Q Studierende nicht umfassend durch Antidiskriminierungsgesetz (AGG) geschiitzt
Derzeit sind Student_innen, die keine Tatigkeit an der Hochschule austben, durch das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) nur eingeschrankt geschiitzt. Hier sind die Hochschulen gefor-
dert, Richtlinien und Beschwerdeverfahrenswege zu entwickeln, die allen Hochschulangehorigen
ebenso wie Besucher_innen (z. B. Schiler_innen, Gastwissenschaftler_innen, Lehrbeauftragten)
einen Zugang zu formellen und informellen Beschwerdeverfahren ermdglichen. Dies ist bislang
nur zum Teil erfolgt.

e Richtlinien ermdglichen transparente Verfahrenswege
Viele Hochschulen haben Verfahrensrichtlinien erlassen und Anlaufstellen eingerichtet, an die sich
Betroffene von sexualisierter Beldstigung und Gewalt wenden kénnen. Die in den Richtlinien defi-
nierten Verfahrenswege fiir Beschwerden und die jeweiligen Sanktionsmafinahmen unterscheiden
sich in Umfang und Inhalt jedoch stark. Auch die Gruppe der Studierenden wird nicht immer aus-
drucklich adressiert.

s Verstdandnis von sexualisierter Beldstigung und Gewalt erweitern

Hochschulen nehmen insbesondere Frauen als potenzielle Betroffene von sexualisierter Beldstigung
und Gewalt in den Blick und beschreiben in diesem Kontext hierarchische Organisationsbeziehun-
gen und Abhangigkeitsverhaltnisse als Einfallstore fiir Machtmissbrauch. Allerdings werden weder
in den Praventionsangeboten noch in den Richtlinien Mehrfachdiskriminierung (bspw. in Bezug auf
Sexualitat, Rassismus oder Behindertenfeindlichkeit) oder spezifische Vulnerabilititen im Kontext
von vielfaltigen Geschlechteridentitaten explizit zum Thema gemacht. Ein erweitertes Verstandnis
von sexualisierter Beldstigung und Gewalt bleibt hier ebenfalls ein Desiderat.
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5 GLEICHSTELLUNGSQUOTEN UND -ZIELE BEI DER BERUFUNG AUF
PROFESSUREN

Seit 2014 gilt fir die Hochschulen in Trdgerschaft des Landes NRW eine Gleichstellungsquote bei der
Berufung auf Professuren nach § 37a HG bzw. ein Gleichstellungsziel nach § 30a KHG. Die Quote ist am
Kaskadenmodell orientiert und mit ihr wird das Ziel verfolgt, den Frauenanteil auf Professuren wirksam
zu steigern.

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

s Verabschiedung der Zielquoten nahezu abgeschlossen
Die Einfiihrung von fachspezifischen Zielquoten ist an den meisten Hochschulen abgeschlossen.
Lediglich eine Universitdt und drei Fachhochschulen befinden sich noch im Umsetzungsprozess.
Gleichzeitig sind einige Hochschulen bereits dabei, ihre Quoten zu evaluieren und, wie gesetzlich
vorgeschrieben, nach drei Jahren neu festzusetzen.

@ Ungleiche Entwicklungen in den Fiachergruppen

Die Hohe der festgesetzten Quoten schwankt zwischen den verschiedenen Fachergruppen stark. Wah-
rend in den Geistes- und Sozialwissenschaften (nahezu) geschlechterparitdtische Quoten angestrebt
werden, sind in den Natur- und Ingenieurwissenschaften Quoten weit unterhalb der 25-Prozent-
Marke keine Seltenheit. So angewendet, tragt die Gleichstellungsquote eher dazu bei, berufliche Ge-
schlechtersegregation aufrechtzuerhalten. Vor diesem Hintergrund sollte Uberlegt werden, wie das
Kaskadenmodell (Abb. B 2) zur Festsetzung der Zielquoten angepasst werden konnte, um auch in
Fachern und Fachbereichen mit insgesamt niedrigen Frauenanteilen ambitionierte Berufungsquoten
zu verabschieden und die Frauenanteile nachhaltig zu steigern.

a Gleichstellungsquote weiterentwickeln — Controlling, Sanktionen und Flexibilisierung des
Kaskadenmodells
Hochschulen, die keine Quoten verabschieden, diese zu niedrig ansetzen oder ihre Berufungsziele
nicht erreichen, werden aktuell gesetzlich nicht sanktioniert. Dies schmalert jedoch die positive
Wirkung von § 37a HG und wird gerade auch von Hochschulen kritisiert, die eine ambitionierte
Gleichstellungspolitik betreiben.

Abb. B 2: Gleichstellungsquote nach dem Kaskadenmodell

FACHERGRUPPE

ist Basis fiir
Berechnung

AUSGANGSGESAMTHEIT: FRAUENANTEIL: b
HABILITIERTE, JUNIORPROFESSUR, PROMOVIERTE

dient der
Bestimmung

GLEICHSTELLUNGSQUOTE FUR (
PROFESSORINNEN

PROFESSORINNENANTEIL h dient der Erh6hung

Quelle: eigene Darstellung.
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9 Positive Entwicklung an den Kunsthochschulen

Die Kunsthochschulen mussen nach § 30a KHG keine verbindlichen Gleichstellungsquoten, son-
dern lediglich Gleichstellungsziele formulieren. Sechs von sieben Kunsthochschulen haben bereits
entsprechende Ziele verabschiedet. Und auch der Frauenanteil an den Professuren liegt hier hoher
als an Universitdten und Fachhochschulen. Gleichstellungspolitisch ware es trotzdem zu empfeh-
len, eine Angleichung der gesetzlichen Grundlagen in Hochschul- und Kunsthochschulgesetz vor-
zunehmen und auch die Kunsthochschulen zu verpflichten, verbindliche Gleichstellungsquoten
einzufithren.

6 WISSENSCHAFTSFELD GESCHLECHTERFORSCHUNG - PROFESSUREN,
ZENTREN, STUDIENGANGE

Auch dank des Landesprogramms fiir geschlechtergerechte Hochschulen entwickelt sich das Wissen-
schaftsfeld Geschlechterforschung an den Hochschulen in NRW insgesamt positiv. Im Vergleich zum
letzten Berichtszeitraum wurde das Feld auch in Fachdisziplinen wie der Medizin gestarkt, in denen
Geschlechterperspektiven bislang kaum verankert waren. Darliber hinaus wurden interdisziplinare
Gender-Studies-Studiengdnge an weiteren Standorten institutionalisiert.

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

Q Ungleiche Entwicklung fachspezifischer Perspektiven
In den Natur- und Ingenieurwissenschaften sind Geschlechterperspektiven nach wie vor margi-
nalisiert. Da Gender-Studies-Studiengdnge und -Zentren interdisziplindr und damit quer zu den
Organisationsprinzipien der Hochschulen ausgerichtet sind, liegt der Schlissel einer erfolgreichen
Verstetigung der Geschlechterforschung bei den Fakultdten und Fachbereichen. Denn eine fach-
disziplindre Institutionalisierung stellt ein unabdingbares Fundament fir die Absicherung der
Geschlechterforschung an den Hochschulen dar.

e Zahl der Professuren mit Gender-Denominationen zuriickgegangen
Im Vergleich zum vorherigen Berichtszeitraum ist die absolute Zahl der Professuren mit einer Gender-
Denomination leicht zurlickgegangen. Das hdngt u. a. damit zusammen, dass Juniorprofessuren
nicht fortgesetzt wurden und die Gender-Denomination einer Stelle mit Ausscheiden der jeweili-
gen Professorin/des jeweiligen Professors entfallen ist. Auch das unterstreicht die hohe Bedeutung,
die der Ebene von Fachern und Fachbereichen fir die Institutionalisierung und Verstetigung von
Geschlechterforschung in NRW zukommt.

7 GENDERGERECHTE FINANZIERUNGSMODELLE

Die Hochschulen erhalten im Rahmen des Landesprogramms fiir chancengerechte Hochschulen Mittel fiir
ihre Gleichstellungsarbeit in Form eines Sockelbetrags. Dartiber hinaus ist Gleichstellung ein Parameter bei
der leistungsorientierten Mittelvergabe (LOM).

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

Q Sockelbetrag schafft Verldsslichkeit und Planbarkeit der Gleichstellungsarbeit
Alle Hochschulen des Landes NRW erhalten einen festen Sockelbetrag fiir ihre Gleichstellungsarbeit,
der sich nach ihrer jeweiligen Grofie bemisst. Insbesondere kleinen Hochschulen erleichtert dies die
Planbarkeit ihrer Gleichstellungsarbeit - unabhangig von einer leistungsbezogenen und damit kon-
kurrenzorientierten Forderung.
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9 Gleichstellungsfinanzierung durch leistungsorientierte Mittelvergabe
Bei der leistungsorientierten Mittelvergabe (LOM) des Landes an die Hochschulen wird ein Gleich-
stellungsparameter berticksichtigt. Die Mittel, die die Hochschulen hierdurch erhalten, miissen
jedoch weder in Form einer hochschulinternen LOM noch zwingend fur Gleichstellungsarbeit ge-
nutzt werden. Entsprechend integrieren nicht alle Hochschulen, die iiber eine hochschulinterne
LOM verfligen, den Parameter Gleichstellung. Jenseits einer LOM nutzen die Hochschulen weitere,
anreizbasierte Gleichstellungsmodelle wie bspw. Ziel- und Leistungsvereinbarungen.

6 Gender Controlling und Gender Budgeting an den Hochschulen kaum verankert
Ein umfassendes Gender Budgeting, d. h. die Bertcksichtigung von Gleichstellungsaspekten bei der
gesamten Mittelverteilung, und das dazugehdrige gendersensible Controlling werden an den Hoch-
schulen in NRW derzeit nicht umgesetzt. Dies wird nicht zuletzt an den gravierenden genderbezo-
genen Entgeltungleichheiten deutlich, die sich statusgruppentibergreifend an den nordrhein-west-
falischen Hochschulen nachweisen lassen.

GLEICHSTELLUNG UND ENTGELTTRANSPARENZ

Im Juli 2017 ist das Entgelttransparenzgesetz (EntgTranspG) mit dem Ziel in Kraft getreten, die Entgelt-
gleichheit zwischen Frauen und Mdnnern bei gleicher und gleichwertiger Arbeit zu befordern.

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

@ Eingeschrankter Wirkungsradius des Entgelttransparenzgesetzes an Hochschulen
Das Entgelttransparenzgesetz entfaltet an den Hochschulen in NRW nur eine geringe Wirkung.
Grund daftr ist, dass das Gesetz ausschliefdlich fir die Tarifbeschaftigten gilt. Zudem greift in diesem
Zusammenhang eine Angemessenheitsvermutung, die Eingruppierungssysteme auf der Basis von
Tarifvertragen einer Uberpriifung entzieht.

a Hochschulen messen geschlechterbezogenen Entgeltbenachteiligungen nur geringe
Bedeutung bei
Viele Hochschulen sehen keine Notwendigkeit, Mafdnahmen zur Verwirklichung von Entgeltgleich-
heit zu ergreifen, und schétzen die Einhaltung der tarif- und beamtenrechtlichen Vorgaben als aus-
reichend fir die Verwirklichung von Entgeltgleichheit ein. Inwiefern diese Einschatzung tatsachlich
zutreffend ist, wird in der Teilstudie C des Gender-Reports 2019 analysiert.

FAZIT

Formal ist die Umsetzung der gesetzlichen Gleichstellungsvorgaben an den Hochschulen in Tragerschaft
des Landes NRW weit fortgeschritten. Gleichstellungsplane, Gleichstellungskommissionen, dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte oder Gleichstellungsquoten sind an der iberwiegenden Mehrheit der Hoch-
schulen erfolgreich implementiert. Gleichstellungsarbeit ist damit starker institutionalisiert und als
verbindliches Querschnittsthema ins Hochschulmanagement integriert. Die Berticksichtigung von
Gleichstellungsaspekten ist auf mehreren Ebenen gewahrleistet.

Allerdings zeigt die fortdauernde Unterreprasentanz von Frauen auf Professuren, dass Gleichstellungs-
politik und die Implementierung von Gleichstellungsquoten nicht zu kurzfristigen Erfolgen fiihren.
Die Umsetzung dieser gesetzlichen Gleichstellungsvorgaben ist oftmals mit einem hohen Arbeits- und
Organisationsaufwand verbunden. Teilweise greifen auch die gesetzlichen Vorgaben zu kurz bzw. weisen
Leerstellen auf. So kdnnen Gleichstellungsquoten schwer eine Wirkung entfalten, wenn sie zu niedrig
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angesetzt werden oder nicht mit Sanktionsmoglichkeiten verbunden sind, die bei Nicht-Erreichen grei-
fen. Um die Wirksamkeit der Gleichstellungsquoten bei der Berufung auf Professuren zu erhohen, sollte
deshalb die Einfuhrung gesetzlicher Sanktionsmaoglichkeiten in Betracht gezogen werden. Auch sollte —
auf der Grundlage der Gender-Reporte — eine Ergebniskontrolle der verabschiedeten Gleichstellungs-
quoten erfolgen, bei der nicht nur das Erreichen der jeweils verabschiedeten Zielquoten gepriift wird,
sondern auch deren Hohe und die tatsdchliche Steigerung der Professorinnenanteile hochschulscharf
evaluiert werden. Die Wirksamkeit des Entgelttransparenzgesetzes ist an den Hochschulen ebenfalls
stark eingeschrankt. Dabei erweisen sich sowohl die Angemessenheitsvermutung tarifvertraglicher Ein-
gruppierungen als auch die fehlende Einbeziehung der Beamt_innen als hinderlich fir eine Verwirk-
lichung von Entgeltgleichheit bei gleicher und gleichwertiger Arbeit. Zugleich hat die Verringerung des
Gender Pay Gaps fiir die Hochschulen in der Regel keine grofde Prioritat.

Im Gegensatz dazu wird im Kontext der Gleichstellungsarbeit zwei Themenfeldern eine hohe bzw. zu-
nehmende Bedeutung zugesprochen. Zum einen wird die Gewdhrleistung der Vereinbarkeit von Familie,
Wissenschaft, Beruf und Studium als Aufgabe der Hochschulen begriffen, was u. a. in einer Starkung
der Familienservicebtiros und der dort verorteten Mainahmen deutlich wird. Insbesondere der Bedarf
an Betreuungsmoglichkeiten bleibt allerdings hoch und ihm wird bislang noch nicht umfassend ent-
sprochen.

Zum anderen stehen Mafinahmen gegen sexualisierte Beldstigung, Gewalt und Machtmissbrauch wieder
starker im Fokus der Hochschulen. Um alle Hochschulangehorigen vor sexualisierter Diskriminierung
und Gewalt schiitzen zu konnen, ist es jedoch erforderlich, dass die Hochschulen den Geltungsbereich
ihrer Richtlinien priifen und ggf. explizit um die Gruppe der Studierenden erweitern. Die Hochschulen
sollten gesetzlich dazu verpflichtet werden, umfassende Richtlinien zum Schutz aller Hochschulangeho-
rigen vor sexualisierter Diskriminierung und Gewalt zu erlassen. Hierbei wére es wiinschenswert, dass
die Richtlinien der Hochschulen auf geteilten Standards beruhen, die dem spezifischen Kontext von
Wissenschaft und Hochschule Rechnung tragen. Dies kann helfen, Verfahrenswege transparent(er) und
inklusiver zu gestalten und die Professionalisierung von Beratungsangeboten zu steigern. Gleichzeitig
konnte dies die Hochschulen dabei unterstiitzen, bislang kaum bertcksichtigte Facetten des Diskrimi-
nierungsschutzes in den Blick zu nehmen. Dazu zdhlen unter anderem ein erweiterter Fokus auf die
Gruppe der Betroffenen sexualisierter Diskriminierung und Gewalt - etwa im Kontext von sexueller und
geschlechtlicher Vielfalt - und eine starkere Auseinandersetzung mit Mehrfachdiskriminierungen (etwa
dem Zusammenwirken von Sexismus mit Rassismus oder Ableismus).
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In Teil C des Gender-Reports 2019 wird gezeigt, dass an den Hochschulen in Tragerschaft des
Landes NRW ein Gender Pay Gap existiert. Zudem wird nach den Ursachen fiir die Gehalts-
unterschiede zwischen Frauen und Mannern gefragt. Hierzu werden die verschiedenen Beschaf-
tigtengruppen der Professor_innen, des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals ohne
Professur sowie der Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung jeweils getrennt voneinander
untersucht. Die Studie ist durch ein multiperspektivisches methodisches Vorgehen gekennzeich-
net. Sie kombiniert die Analyse sekundarstatistischer Daten mit der Auswertung einer teilstan-
dardisierten Online-Befragung unter Professor_innen in NRW sowie mit leitfadengestiitzten
Expert_inneninterviews und Gruppeninterviews.

BESOLDUNG VON PROFESSOR_INNEN UND RICHTLINIEN ZUR REGELUNG
VON LEISTUNGSBEZUGEN IN DER W-BESOLDUNG

Seit 2005 existiert fiir Professor_innen in Nordrhein-Westfalen das System der W-Besoldung, mit dem eine
deutliche Reduzierung der Hohe der Grundgehélter einherging. Gleichzeitig wurden die Moglichkeiten
fiir den Erhalt leistungsbezogener, individuell verhandelbarer Gehaltselemente eingefiihrt. In NRW wer-
den Leistungsbeziige an W2- und W3-Professor_innen in drei Kategorien vergeben - als Berufungs- oder
Bleibe-Leistungsbeziige (1), als besondere Leistungsbeziige (2) und als Funktions-Leistungsbeziige (3). Zu-
dem besteht die Mdglichkeit einer Forschungs- und Lehrzulage. Wie die Vergabe der Beziige erfolgt, liegt
tiberwiegend in der Verantwortung der einzelnen Hochschulen.

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

% Mehrheit der Hochschulen hat Richtlinien fiir die Vergabe von Zulagen erlassen
Durch das Landesbesoldungsgesetz und durch die Hochschul-Leistungsbeziigeverordnung wird ein
rechtlicher Rahmen fur die Gewdhrung von Leistungsbezligen vorgegeben (Abb. C 1). Gleichzeitig
haben Hochschulen die Mdéglichkeit, die Vergabe der besonderen Leistungsbeziige sowie der Beru-
fungs- und Bleibe-Leistungsbeziige durch eigene Richtlinien zu konkretisieren. 30 von 37 Hochschulen
(zwolf Universitaten, 15 Fachhochschulen, drei Kunsthochschulen) machen hiervon Gebrauch.

6 Rektor_innen mit Spielraumen bei der Leistungsbeziigevergabe

Der Umfang der Regelungsinhalte unterscheidet sich an den einzelnen Hochschulen, insbesondere
in Bezug auf die Vergabe der besonderen Leistungsbeziige. Oft enthalten die Richtlinien Verweise
auf die rechtliche Rahmenordnung, eine Konkretisierung der Vergabe erfolgt dagegen eher an den
Fach- und Kunsthochschulen und weniger an den Universitdten. Den Rektor_innen kommen in den
Verhandlungen damit grof3e Entscheidungsspielrdume zu, die zusatzlich dadurch verstarkt werden,
dass die Definitionen der Leistungskriterien meist sehr allgemein gehalten sind. Nur wenige Hoch-
schulen begrenzen diese Machtfiille durch den Einbezug weiterer Akteur_innen bei der Vergabe der
besonderen Leistungsbeziige.
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e Gleichstellungs-Controlling meist nicht systematisch in den Richtlinien verankert
Nur in wenigen Richtlinien werden Gleichstellungsaspekte und Fragen des Controllings thematisiert.
Sofern diese Themen Uiberhaupt aufgegriffen werden, bleiben die diesbeziiglichen Selbstverpflich-
tungen der Hochschulen eher vage und betreffen vornehmlich die Schaffung geschlechterdifferen-

zierter Transparenz bei der Vergabe von besonderen Leistungsbeziigen.

Abb. C 1: Leistungsbeziige nach Landesbesoldungsgesetz

Berufungs- oder
Bleibe-Leistungsbeziige
(§ 34 LBesG NRW)

Besondere Leistungsbezlige
(§ 35 LBesG NRW)

Funktions-Leistungsbeziige
(§ 36 LBesG NRW)

~

AUS ANLASS VON BERUFUNGS-
UND BLEIBEVERHANDLUNGEN:

Fur die Vergabe sind die individuelle
Qualifikation, vorliegende Evaluations-
ergebnisse, die Bewerbungslage und

die Arbeitsmarktsituation in dem
jeweiligen Fach zu bertcksichtigen.
In der Regel werden sie unbefristet,
ruhegehaltfahig und als laufender
Betrag vergeben.

2 ENTGELTDIFFERENZEN BEI
STATISTISCHER DATEN

%

FUR BESONDERE LEISTUNGEN IN
FORSCHUNG, LEHRE, KUNST,
WEITERBILDUNG UND NACH-
WUCHSFORDERUNG:

Die Vergabe kann erfolgen, wenn

Uber mehrere Jahre besondere
Leistungen in den o. g. Bereichen
erbracht wurden. In der Regel werden
sie befristet Uber einen Zeitraum

von bis zu funf Jahren als laufende
monatliche Zahlung vergeben. Im
Falle einer wiederholten Vergabe
konnen laufende besondere Leistungs-
beziige unbefristet vergeben werden.

FUR DIE WAHRNEHMUNG VON
FUNKTIONEN ODER BESONDEREN
AUFGABEN IM RAHMEN DER
HOCHSCHULSELBSTVERWALTUNG
ODER DER HOCHSCHULLEITUNG:

Zu den Empfanger_innen zahlen

die hauptamtlichen Mitglieder von
Hochschulleitungen sowie Mitglieder
von Leitungsgremien und Gremien
der Hochschulselbstverwaltung. Die
minimale Hohe ist nach GréBe der
Hochschulen gestaffelt.

Quelle: eigene Darstellung.

PROFESSUREN — ANALYSE HOCHSCHUL-

Die Analysen der amtlichen Gehaltsdaten des Landes NRW (Finanzstatistik ITNRW und LBV) belegen, dass
unter den vollzeitbeschaftigten, verbeamteten Professor_innen an den Hochschulen in Trdgerschaft des
Landes NRW, wie auch in anderen gesellschaftlichen Bereichen, ein Gender Pay Gap existiert.

Zentrale Ergebnisse zum bereinigten Bruttogehalt im Uberblick:

@ Bereinigtes Bruttogehalt der Professorinnen ist niedriger
Im Durchschnitt und tber alle Besoldungsgruppen hinweg verdienen Professorinnen jeden Monat
521 € weniger als Professoren. Dieser Unterschied bezieht sich auf das bereinigte Bruttogehalt, d. h.,
Familienzuschldge und andere wissenschaftsfremde Zulagen wurden nicht in die Berechnung des
Gender Pay Gaps einbezogen.

e Medizinische Fakultdten weisen den héchsten Gender Pay Gap auf
Die hochsten Verdienstungleichheiten finden sich an den Medizinischen Fakultdten. Dort erhalten Pro-
fessorinnen monatlich 994 € weniger Gehalt als Professoren. Doch auch an den Universitdten besteht
eine ausgepragte Verdienstliicke von 746 € zuungunsten von Frauen, wahrend die Entgeltdifferenzen
an den Kunsthochschulen mit 222 € und an den Fachhochschulen mit 115 € geringer ausfallen.
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Abb. C 2: Bereinigtes Bruttogehalt, monatliche Differenz zwischen Professorinnen und Professoren

521 € weniger

Frauen Il Minner

Quelle: eigene Darstellung.

% Je hoher die Besoldungsgruppe, desto hoher der Gender Pay Gap
Ein Vergleich der geschlechterbezogenen Verdienstungleichheiten nach Besoldungsgruppen zeigt,
dass der Gender Pay Gap zuungunsten von Professorinnen mit steigender Hohe der Bruttogehalter zu-
nimmt und zudem bei der W-Besoldung ausgepragter ist: So liegt der Verdienst auf einer W3-Professur
nicht nur hoher als auf einer C4-Stelle, auch der Gender Pay Gap fallt fast doppelt so hoch aus.

Zentrale Ergebnisse zu Leistungsbeziigen/W-Besoldung im Uberblick:

@ Professorinnen erhalten haufiger keine Leistungsbeziige
Die Auswertung der Daten des LBV verdeutlicht dartber hinaus, dass Professorinnen haufiger als
ihre Kollegen keine Leistungsbeziige erhalten. 13,5 % der Professorinnen und 8,9 % der Professoren
in NRW erhalten keine Leistungsbeziige. Gleichzeitig fallen die Leistungsbeziige der Professorinnen
im Durchschnitt geringer aus.

a Leistungsbeziige in der W-Besoldung fallen fiir Professorinnen niedriger aus
Die hochsten Leistungsbeziige erhalten W3-Professoren mit durchschnittlich 2.266 €, wahrend die
Leistungsbezlige von W3-Professorinnen im Durchschnitt bei 1.665 € liegen (Tab. C 1). Damit be-
tragt der Gender Pay Gap in dieser Gruppe 601 €. An den Fachhochschulen erzielen die W2-Professo-
rinnen zusatzliche Bezlige in Hohe von durchschnittlich 461 €, gegentiber 619 € bei den Professoren.
Damit belauft sich der monatliche Gender Pay Gap in dieser Gruppe auf 158 €.

a Besoldungsgruppe und Alter erkldren den Gender Pay Gap nicht
Fur jede Besoldungsgruppe lasst sich ein — unterschiedlich hoher — Gender Pay Gap nachweisen. Der
geringere Professorinnenanteil bei hoheren Besoldungsgruppen (insbesondere W3 und C4) erklart
den Gender Pay Gap damit nicht. Ein vermeintlich hoheres Alter der Professoren kann ebenfalls
nicht als Erklarung fiir den Gender Pay Gap herangezogen werden. Die Analyse zeigt vielmehr, dass
die Ungleichheiten zwischen den Leistungsbeztigen der Professorinnen und Professoren mit dem
Alter zunehmen.

9 Fachzugehorigkeit entscheidend fiir die Hohe der vergebenen Leistungsbeziige, nicht fiir den
Gender Pay Gap
In Bezug auf die Hohe der vergebenen Leistungsbeziige gibt es erhebliche Unterschiede zwischen
den Lehr- und Forschungsbereichen. Gleichzeitig findet sich innerhalb der einzelnen Bereiche ein
deutlicher Gender Pay Gap. W3-Professorinnen erhalten sowohl im Maschinenbau als auch in der
Germanistik deutlich geringere Leistungsbeziige als ihre Fachkollegen (Abb. C 3). In Fachern mit
sehr hohen Manneranteilen werden besonders hohe Gehaltszulagen erzielt, wahrend in Fachrich-

Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 32



GENDER PAY GAP AN DEN HOCHSCHULEN IN NRW

tungen mit hoheren Frauenanteilen die Leistungsbeziige geringer ausfallen. Dies ist ein Hinweis
darauf, dass die Devaluation von als weiblich konnotierter Arbeit auch auf der Ebene der Professu-
ren wirksam wird.

Berufungs- und Bleibe-Leistungsbeziige vor allem an den Universititen

Die Bedeutung der unterschiedlichen Leistungsbezligekategorien ist von der Hochschulart beein-
flusst. An den Universitdten machen Berufungs- und Bleibe-Leistungsbeziige gegentiiber besonderen
Leistungsbeziigen einen hoheren Anteil aus, an den Fachhochschulen ist es umgekehrt. An den Uni-
versitdten und insbesondere an den Medizinischen Fakultaten fallt der Gender Pay Gap vor allem
bezogen auf W3-Professuren sehr hoch aus.

Hochschulscharfe Auswertung macht Differenzen zwischen den Hochschulen sichtbar

In Bezug auf die Hohe der vergebenen Leistungsbeziige und die Leistungsbeziigedifferenzen zwi-
schen Professorinnen und Professoren existieren an den einzelnen Hochschulen in NRW grofde
Unterschiede. Nur an zwei Universitdten erhalten Professorinnen in jeweils einer Besoldungsgruppe
die im Durchschnitt héheren Leistungsbeziige. Davon abgesehen lassen sich durchweg Leistungs-
bezligedifferenzen zuungunsten der Professorinnen feststellen.

Tab. C 1: Durchschnittliche Leistungsbezlige nach Hochschulart, Besoldungsgruppe und Geschlecht

Hochschulart

Universitaten

(ohne Medizin)

Fach-
hochschulen

Kunst-
hochschulen

Insgesamt

Geschlecht W3-Professuren W2-Professuren Gesamt
Anzahl Leistungs- Anzahl Leistungs- Anzahl Leistungs-
bezige bezige bezuge
Frauen 385 1.682 € 322 833 € 707 1.295 €
Manner 1.261 2.303 € 691 884 € 1.952 1.801 €
LB-Differenz 621 € 51€ 505 €
Frauen 11 2.548 € 453 461 € 464 511 €
Manner 27 2.747 € 1.181 619 € 1.208 667 €
LB-Differenz 199 € 158 € 156 €
Frauen 20 864 € 28 459 € 48 628 €
Manner 46 978 € 37 499 € 83 764 €
LB-Differenz 114 € 40 € 137 €
Frauen 416 1.665 € 803 610 € 1.219 970 €
Manner 1.334 2.266 € 1.909 713 € 3.243 1.352 €
LB-Differenz 601 € 103 € 382 €

Quelle: Sonderauswertung LBV eigene Berechnungen. Basis fir durchschnittliche Leistungsbeziige: alle Professuren (einschlieBlich der Falle ohne Leistungsbeziige).

Abb. C 3: Fachkultur, ,Marktwert” und Geschlecht - ein kontrastierender Vergleich

T Manner | 530 € Son o,

Verfahrenstechnik

Germanistik

Differenz
Manner - Frauen

Frauen [ 1777 €
(39,4 %)
Gesamt | 2.807 €

Frauen [N 1232 €
416 €

Manner I ' 5¢ € (25.2 %)
Gesamt GGG 1 /75 €

0 1.000 2.000 3.000

Quelle: Sonderauswertung LBV, eigene Berechnungen. Basis: alle Professuren (einschlieBlich der Félle ohne Leistungsbeziige).
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3 PROFESSOR_INNEN UND LEISTUNGSBEZUGE - ERFAHRUNGEN UND
EINSTELLUNGEN

Die Online-Befragung der Professor_innen an Hochschulen in Nordrhein-Westfalen zeigt, wie sie die
Besoldung und insbesondere die Vergabeverfahren fir Leistungsbeziige bewerten und welche Erfahrun-
gen sie in diesem Zusammenhang gemacht haben. Dabei werden ungleiche Geschlechterverhaltnisse
im Verhandlungsprozess sichtbar, die zum Gender Pay Gap beitragen. Die Angaben der befragten Profes-
sor_innen zu den von ihnen erhaltenen Leistungsbeziigen decken sich in wesentlichen Punkten mit den
Ergebnissen der sekundarstatistischen Datenanalyse flir die Gesamtgruppe.

,Die Fachdisziplin ist viel zu wichtig, bezahlt wird nach Marktlage, nicht nach
Forschungsleistung, das macht das System so ungerecht.” (Professorin)

,Es ist das Gefuihl, dass eine gute sich entwickelnde moderne Lehre nur schwer belegbar
ist und gegentber Forschung einen niedrigeren Stellenwert hat.” (Professor)

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

% Ungleiche Voraussetzungen von Professorinnen und Professoren fiir Verhandlungserfolg
Die Verhandlungspositionen der Professorinnen und Professoren bei der Vergabe von Leistungs-
beziigen unterscheiden sich. Professoren geben haufiger an, in Privatwirtschaft und Industrie - und
damit in Branchen mit hohen Einkommen - gearbeitet zu haben. Zudem halten Professoren tiber alle
Besoldungsgruppen hinweg deutlich hdufiger als Professorinnen ihren Verdienst an der Hochschule
fiir geringer als bei einer vergleichbaren aufierhochschulischen Tatigkeit. Fir Frauen bedeutet die
Berufung also haufiger auch eine finanzielle Verbesserung.

@ Marktelemente beeinflussen die Hohe der Leistungsbeziige
Die Vergabe von Berufungs- und Bleibe-Leistungsbeztigen wird auch durch das vorherige Einkommen
oder durch ein externes Berufungsangebot beeinflusst. Hierbei handelt es sich um marktbasierte und

Abb. C 4: Einschatzung aktueller alternativer Verdienstmoglichkeiten nach Geschlecht und W-Besoldungsgruppe
Bitte denken Sie an eine vergleichbare Tatigkeit aufserhalb der Hochschule.
Im Vergleich zu dieser verdiene ich als Professorin/Professor weniger ...

0y
W1-Professur 37,5%

65,6 %

56,3 %

W2-Professur 73,2%

45,6 %

W3-Professur 69,8 %
8%

52,8 %

Gesamt 73.0%

0% 10 % 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %
I Frauen I Méanner

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (W1-Professur: 32 Frauen, 32 Manner; W2-Professur: 199 Frauen, 519 Méanner; W3-Professur: 79 Frauen, 248 Manner.
Gesamt: 360 Frauen, 1.053 Ménner). Frage 12.
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Abb. C 5: Benachteiligungserfahrungen in Verhandlungen nach Geschlecht

Haben Sie sich in einer Verhandlung aus einem oder mehreren der folgenden
Grunde benachteiligt gefuhlt?

57,6 %

Ja, ich habe mich benachteiligt gefiihlt 31,8%

9
Zu geringe Drittmitteleinwerbung 107% 20,9%

21,1%

Fachzugehorigkeit 10,3%

10,4 %
8,0%

Fokus auf Lehre

Geschlecht F 22,1%

Alter m 85%

Zu wenig Publikationen m 7,7%

Elternschaft m 9.2%

I Professorinnen M Professoren 0% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (n = 420 Frauen, 1.124 Ménner). frage 10a (Mehrfachnennungen mdglich).

nicht um an Leistung orientierte Gehaltseffekte. Die unterschiedliche Position von Frauen und
Mdannern auf dem auflerhochschulischen Markt bewirkt, dass Geschlecht zu einer Variablen wird,
die den Gender Pay Gap bei der Vergabe von Leistungsbezuigen verscharft.

e Professor_innen betonen die Bedeutung der Fachzugehorigkeit
Die befragten Professor_innen messen der Fachzugehorigkeit von Verhandlungspartner_innen
eine komplexe Bedeutung zu. Der vergeschlechtlichte Marktwert der unterschiedlichen Lehr- und
Forschungsgebiete wird hierbei vor allem durch das Potenzial fur die Einwerbung hoher Drittmittel
bestimmt.

s Gewdhrung besonderer Leistungsbeziige unterscheidet sich nach Geschlecht
Professorinnen und Professoren erhalten aus unterschiedlichen Griinden Leistungsbeziige, die mit
einer vergeschlechtlichten Arbeitsteilung an den Hochschulen in Zusammenhang stehen. W2-Pro-
fessorinnen geben hdufiger an, besondere Leistungsbeztige im Bereich Lehre erhalten zu haben,
wahrend bei ihren Kollegen Forschung eine grofiere Rolle spielt. Dabei wirken sich unterschied-
liche Fokussierungen auf Lehre oder Forschung auf das Entgelt aus, da Lehre und die Betreuung
von Studierenden weniger honoriert werden.

Q Widerspriichliche Einschdtzungen der Professor_innen in Bezug auf die W-Besoldung
Die Einschdtzungen der Professor_innen in Bezug auf die W-Besoldung sind teilweise wider-
spruchlich. Obwohl eine Mehrheit der Professorinnen und Professoren mit den Ergebnissen ihrer
Berufungs- und Bleibeverhandlungen zufrieden ist, duf3ern sich insbesondere die Professorinnen
gleichzeitig sehr kritisch. Dabei werden vor allem die Intransparenz von Verfahren und Vergabe-
kriterien sowie willkiirliche Entscheidungen der Hochschulleitung negativ hervorgehoben.
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Tab. C 2: Hohe der monatlichen Leistungsbeziige von W3-/W2-Professor_innen nach Elternschaft und Geschlecht

Professorinnen Professoren
Monatliche Leistungsbeziige Mit Kind(ern) % Ohne Kind(er) % Mit Kind(ern) % Ohne Kind(er) %
(n = 145) (n = 104) (n =536) (n = 135)
1.000 und mehr Euro 20,0 % 17.3 % 31,7 % 22,2 %
500 bis unter 1.000 Euro 29,0 % 32,7 % 31,0 % 35,6 %
200 bis unter 500 Euro 44,1 % 43,3 % 33,2 % 32,6 %
Unter 200 Euro 6,9 % 6,7 % 4,1 % 9,6 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen. frage 7: ,In welcher GréBenordnung bewegen sich Ihre monatlichen Leistungsbeziige, die Sie zurzeit erhalten, insgesamt?”.

Basis: alle W2- und W3-Professor_innen, die Leistungsbeziige erhalten

9 Benachteiligungserfahrungen von Professorinnen

Die Halfte der Professorinnen hat die Erfahrung gemacht, sich aufgrund des eigenen Geschlechts
besonders beweisen zu mussen. Fir Professoren spielt dieser Aspekt dagegen fast keine Rolle.
Zugleich berichten mehr Professorinnen als Professoren von der Erfahrung, wahrend der Ver-
handlungen benachteiligt worden zu sein. Wahrend dabei eine geringe Drittmitteleinwerbung
und die Fachzugehorigkeit fiir Frauen und Ménner eine grofde Rolle spielen, gibt die Gruppe der
Professorinnen als hdufigste Ursache fur die eigene Benachteiligung ihr Geschlecht an. Hier zeigt
sich, dass an den Hochschulen nach wie vor eine mannlich geprdagte Hochschulkultur tiberwiegt
und sich nachteilig auf die Gehaltsverhandlungen von Professorinnen auswirkt.

Mutterschaft entscheidet nicht iiber die Hohe der Leistungsbeziige von Professorinnen
Das Vorhandensein von Kindern steht bei den Professorinnen in keinem Zusammenhang mit der
Hohe der Leistungsbeziige, wahrend die Leistungsbeziige von Professoren mit Kind(ern) im Durch-
schnitt hoher sind als diejenigen ihrer kinderlosen Kollegen (Tab. C 2).

,Ich glaube insgesamt schon, dass - aus welchen Grinden auch immer - die Verhand-
lungsposition von Mdnnern wahrscheinlich besser ist, sei es, weil sie in der Privatwirt-
schaft [waren] oder tatsachlich besser argumentieren konnen, [...] sei es, weil vielleicht

auch insgesamt [...] Frauen haufig schlechtere Verhandler sind in eigener Sache.”
(Professorin)
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4  HOCHSCHULLEITUNGEN UND IHRE SICHT AUF GESCHLECHTERUNGLEICHE
LEISTUNGSBEZUGE

Aus Sicht der befragten Expert_innen uiben die Hochschulleitungen eine zentrale Funktion bei der Gewdh-
rung von Leistungsbeziigen aus. Damit gewinnt eine als individualisiert und informell beschriebene Ver-
handlung, an der nur wenige Akteur_innen der Hochschule beteiligt sind und die fir die verhandelnden
Professor_innen eine Ausnahmesituation darstellt, eine zentrale Bedeutung als Ursache fir den Gender
Pay Gap.

,Und die Antrage von Frauen sind in der Regel deutlich defensiver [...],
also Manner sind einfach fordernder.” (Hochschulleitung)

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

e An den Universitdten wird Forschung honoriert - an den Fachhochschulen Lehre
Nach Aussage der Expert_innen erfolgt die Vergabe besonderer Leistungsbeziige meist iber ein
formalisiertes (Antrags-)Verfahren, in dessen Rahmen an den Universitdten tendenziell eher For-
schungsleistungen und an den Fachhochschulen eher Leistungen im Bereich der Lehre honoriert
werden. Verhandlungen sind vor allem an den Universitdten fiir die Vergabe von Berufungs- und
Bleibe-Leistungsbezligen zentral.

s Hierarchisierung von Leistungskriterien
Die Quantifizier- und Messbarkeit von Leistung spielt fir deren Honorierung eine wichtige Rolle.
Dabei kommt insbesondere eingeworbenen Drittmitteln eine herausragende Bedeutung zu. Hier
entsteht eine - zugleich vergeschlechtlichte — Hierarchie und Ungleichheit zwischen verschiede-
nen Kriterien zur Vergabe von zusatzlichen Bezligen.

e Marktmechanismen dominieren Verfahrenslogik
Die Expert_innen gehen davon aus, dass Berufungs-Leistungsbeziige von Marktmechanismen ge-
pragt sind. Sie gehen aufierdem davon aus, dass Professorinnen u. a. in Fichern mit hohem Man-
neranteil gute Verhandlungsaussichten fir leistungsbezogene Entgeltkomponenten haben. Damit
verkennen sie jedoch die Wirkung der Kategorie Geschlecht auf die Leistungsbeziigevergabe. Denn
diese Annahme wird durch die vorliegenden empirischen Daten nicht gestiitzt.

e Fachzugehorigkeit ,erkldrt’ fiir die Expert_innen den Gender Pay Gap
Als Erklarung fiir das Ausmaf$ des Gender Pay Gaps auf der Basis der Leistungsbesoldung heben
die Expert_innen vor allem die unterschiedliche Wertigkeit’ von Lehr- und Forschungsbereichen
hervor. Hierbei tibersehen sie jedoch den Gender Pay Gap innerhalb der unterschiedlichen Fach-
gebiete.

e Professorinnen gelten weiterhin als Abweichung von einer mannlichen Norm

Die Expert_innen konstruieren das Handeln von Professorinnen in den Gesprachen um die Ver-
gabe von Leistungsbeziigen als Abweichung von einer mannlichen Norm. Es scheint einen ,durch-
schnittlichen’ Professor zu geben, wahrend Professorinnen in den Augen der Expert_innen nur
selten angemessen (d. h. weder zu bescheiden noch zu forsch oder zu selbstbewusst) auftreten.
Dies unterstreicht, dass das Setting der Verhandlungen um Leistungsbeziige von Beginn an verge-
schlechtlicht ist und in der Verhandlungssituation zwischen einer Professorin und dem Rektorat
geschlechterstereotype Handlungserwartungen und geschlechterdifferenzierte Urteile das Verhand-
lungsergebnis zum Nachteil von Frauen beeinflussen.
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5

ENTGELTUNGLEICHHEITEN BEI MITARBEITER_INNEN IN TECHNIK UND
VERWALTUNG

Bei den Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung werden geschlechterbezogene Entgeltungleichhei-
ten sichtbar. Diese sind u. a. durch die Beschaftigtengruppen (Tarifbeschéftigte gegeniiber Beamt_innen),
die Personalgruppen und die Eingruppierungen sowie das Arbeitsvolumen oder das Beschaftigungsver-
héltnis (befristet gegentiber unbefristet) vermittelt und tragen auf diese Weise zu einem indirekten Gender
Pay Gap an der Hochschule bei. Die Erkenntnisse basieren auf einer Analyse hochschulstatistischer Daten
und Expertinnen-Gesprachen mit Akteurinnen aus dem MTV-Bereich.

,In welcher Entgeltgruppe man ist, also das ist ja schon die Auswirkung der
Diskriminierung und die kann man damit dann nicht zeigen.” (Expertin MTV)

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

a Im MTV-Bereich sind mehrheitlich Frauen beschaftigt
Die Gruppe der Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung setzt sich aus Tarifbeschaftigten (ca. 50.000)
und Beamt_innen (ca. 2.000) zusammen. In beiden Teilgruppen sind mehrheitlich Frauen beschaftigt,
wobei der Frauenanteil an den Tarifbeschaftigten (69,3 % ) den Frauenanteil an den Beamt_innen (60,4 %)
Uibersteigt. Manner stellen allein beim Technischen Personal die Mehrheit, wahrend das Verwaltungsper-
sonal, das Bibliotheks- und Pflegepersonal sowie das Sonstige Personal mehrheitlich aus Frauen bestehen.

@ Tarifbeschiftigte Frauen werden seltener in den hoheren Entgeltgruppen beschiftigt
Unter den Tarifbeschéftigten nimmt der Frauenanteil von Entgeltgruppe E5 bis zu Entgeltgruppe
E12 kontinuierlich ab. Auch innerhalb der einzelnen Entgeltgruppencluster mit dem gleichen Quali-
fizierungsgrad befinden sich Frauen tberproportional hdufig in den jeweils niedrigeren Entgelt-
gruppen. Besonders deutlich wird das innerhalb des Technischen Personals.

a Der Frauenanteil im héheren Dienst liegt unter der Geschlechterparitit
Bei den Beamt_innen wird insbesondere zwischen dem gehobenen und dem héheren Dienst eine
Differenz in Bezug auf die Besoldungsgruppe zwischen Frauen und Ménnern sichtbar. Beamtinnen
sind in den Besoldungsgruppen A13 bis A16 in der Minderheit (42,4 % ). Auch in der grofdten Per-
sonalgruppe, dem Verwaltungspersonal, und an Universitdten unterschreitet der Frauenanteil im
hoheren Dienst deutlich die Geschlechterparitat.

a Die grofie Mehrheit der Teilzeitbeschaftigten sind Frauen
Ein Drittel der MTV-Tarifbeschaftigten und ein Funftel der Beamt_innen arbeiten in Teilzeit bis ein-
schlie8lich 75 % des vollen Stellenumfangs. In beiden Gruppen sind es tiberwiegend Frauen, die in
Teilzeit beschéftigt sind. Dies gilt ebenfalls fiir jede einzelne Entgelt- und Besoldungsgruppe.

a Tarifbeschiftigte Frauen sind haufiger auf befristeten Stellen vertreten
Der Anteil von befristeten Stellen ist im MTV-Bereich insgesamt gering. Frauen sind anteilig hdufi-
ger befristet als auf Dauer beschaftigt. Besonders deutlich wird die Differenz im Tarifbereich in den
hoheren Entgeltgruppen ab E11, sodass Frauen gerade auf Stellen mit hoherem Einkommen hdufi-
ger befristet beschaftigt sind.

% Tarifvertrage konnen ein Ausgangspunkt fiir Entgeltbenachteiligung sein
Die befragten Expertinnen problematisieren, dass der Tarifvertrag nicht ausreichend vor Entgeltbe-
nachteiligung schiitze und Geschlechterstereotype bei Eingruppierungen und Tatigkeitsbeschrei-
bungen einen indirekten Gender Pay Gap befordern kénnen.
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Hochschulen nutzen ihre Gestaltungsspielraume unzureichend

In Bezug auf Arbeitsplatzbewertungen oder die Vergabe von Zulagen existieren an den Hochschulen
Gestaltungsspielrdume, die nach Einschatzung der Expertinnen oftmals zum Nachteil von tarifbe-
schéftigten Frauen in Technik und Verwaltung eingesetzt werden.

Entgeltungleichheit unter den Beamt_innen durch das Beurteilungswesen bedingt

Die Entscheidung tiber Beférderungen erfolgt bei den Beamt_innen auf der Basis von Beurteilungen,
deren Verfahrensregeln die Hochschulen selbst festlegen kénnen. Die Expertinnen beobachten trotz
festgelegter Leistungsmafistabe fur die Beurteilungen geschlechterbezogene Verzerrungen sowie Be-
nachteiligungen aufgrund von Teilzeit oder familidr bedingten Erwerbsunterbrechungen. Die daraus
resultierende mangelnde Beforderung von Frauen verhindert den Aufstieg von Frauen in hdéhere
Besoldungsgruppen und tragt zu einem indirekten Gender Pay Gap bei.

6 ENTGELTWIRKSAME UNGLEICHHEITEN IM WISSENSCHAFTLICHEN
MITTELBAU

Auch bei den Beschaftigten im wissenschaftlichen Mittelbau wirken sich Geschlechterungleichheiten in
den Beschéftigungsverhéltnissen auf das Entgelt aus. Diese Unterschiede resultieren aus der Beschaftigten-
gruppe (Tarifbeschaftigte gegeniiber Beamt_innen), den Eingruppierungen in die Entgelt- und Besol-
dungsgruppen sowie aus dem Arbeitsvolumen und dem Beschaftigungsverhaltnis (befristet gegentiber
unbefristet).

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

©

Frauen sind vor allem bei den Beamt_innen unterreprasentiert

Die Gruppe des wissenschaftlichen und kinstlerischen Personals ohne Professur unterteilt sich
in Tarifbeschaftigte (rund 39.000 Personen) und Beamt_innen (rund 2.400 Beschaftigte). In beiden
Gruppen sind Frauen nicht paritatisch vertreten, jedoch sind immerhin 43,5 % der Tarifbeschaftigten
Frauen. Bei den Beamt_innen betragt ihr Anteil dagegen nur rund ein Drittel (33,5 %).

Je hoher die Entgelt- bzw. Besoldungsgruppe, desto starker sinkt der Frauenanteil

Sowohl unter den Tarifbeschéftigten als auch unter den Beamt_innen wird in den hohen Eingruppie-
rungen ab E13 bzw. A13 eine vertikale Geschlechtersegregation deutlich. Mit steigender Entgelt- bzw.
Besoldungsgruppe sinkt der Frauenanteil kontinuierlich bis auf jeweils ein Viertel in E15 bzw. A15.
An dieser Tendenz dndert auch das Vorhandensein einer hoheren Qualifikation in Form einer Pro-
motion nichts.

Tarifbeschiftigte Wissenschaftlerinnen arbeiten seltener in Vollzeit

Fur Tarifbeschaftigte im Mittelbau kommt dem Arbeitsvolumen in Bezug auf Entgeltungleichheit
eine besondere Bedeutung zu. Der Anteil an Teilzeitstellen ist insgesamt hoch, allerdings haben
Wissenschaftlerinnen nur rund ein Drittel der Vollzeitstellen inne und sind somit — auch tber ver-
schiedene Fachergruppen hinweg - deutlich unterreprasentiert.

Frauen sind etwas seltener auf Dauerstellen vertreten

Bei der Betrachtung von befristeten und unbefristeten Stellen sind ebenfalls geschlechterbezogene
Unterschiede zu erkennen. Wahrend der Befristungsanteil im Tarifbereich insgesamt sehr hoch
(84,1 %) ist, fallt er bei den Beamt_innen eher gering aus (37,4 % ). Frauen haben in beiden Bereichen
seltener Dauerstellen inne als Manner.
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ERFORDERNISSE UND EMPFEHLUNGEN ZUM ABBAU DES GENDER PAY
GAPS AN DEN HOCHSCHULEN

Die Analysen im Rahmen des Gender-Reports 2019 zu geschlechterbezogenen Entgeltungleichheiten an den
Hochschulen zeigen deutlich, dass flir Frauen tiber alle Statusgruppen hinweg direkte und indirekte Entgelt-
benachteiligungen existieren. Fiir die Statusgruppe der Professor_innen kann ein direkter Gender Pay Gap in
Bezug auf die Vergabe der Leistungsbeziige nachgewiesen werden. Weitere Analysen machen zudem beim
wissenschaftlichen Mittelbau, bei den Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung und auch bei Professor_in-
nen indirekte geschlechterbezogene Verdienstungleichheiten zuungunsten von Frauen sichtbar. Somit be-
steht an den Hochschulen in NRW Handlungsbedarf. Die folgenden Handlungsempfehlungen dienen dazu,
sowohl direkte als auch indirekte Entgeltbenachteiligungen zu reduzieren und langfristig zu beseitigen.

Direkte Entgeltbenachteiligung reduzieren - Geschlechtergerechtigkeit
bei Leistungsbeziigen herstellen

Zur Reduzierung des Gender Pay Gaps ist es notwendig, die Strukturen der Profes-
sor_innenbesoldung kritisch zu iiberpriifen. Dies umfasst eine klare Ausgestaltung des
Besoldungsgesetzes und der Richtlinien iiber die Vergabe von Leistungsbeziigen, die
Einbeziehung von Gleichstellungsakteur_innen, die Verinderung des Vergabeverfahrens
der Berufungs- und Bleibe-Leistungsbeziige sowie eine grundsatzliche Diskussion mog-
licher Reformbedarfe bei der W-Besoldung.

Notwendlg ist seitens der Landespolitik, ...

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

Im Landesbesoldungsgesetz (LBesG) sollte ein Passus verankert werden, der regelt, dass bei der Gewdah-
rung von Leistungsbeziigen niemand wegen des Geschlechts und/oder des Beschaftigungsumfangs
bevorzugt oder benachteiligt werden darf.

den Gleichstellungsauftrag der Hochschulen in Bezug auf die Leistungsbesoldung verbindlich
zu gestalten.

Die Hochschulen sollten auf der Grundlage der Hochschul-Leistungsbeziigeverordnung (HLeistBVO)
explizit zu einer geschlechtergerechten Vergabepraxis verpflichtet werden, wie bereits in anderen
Bundeslandern erfolgt. Hier ware ein Passus zu verankern, der regelt, dass die Hochschulleitung den
Gleichstellungsauftrag gewdhrleistet und die Chancengleichheit von Frauen insbesondere bei der Ver-
gabe und der Hohe von besonderen Leistungsbeziigen sowie der Berufungs- und Bleibe-Leistungsbe-
zuige bertcksichtigt.

die Grundlagen fiir ein transparentes Gleichstellungs-Controlling zu schaffen.

Die Hochschulen sollten vom Land zur Erhebung ihrer Gehaltsstrukturen und insbesondere der Leis-
tungsbezuige nach Geschlecht, Besoldungsgruppe und Fachergruppe verpflichtet werden. Hierzu ist
es notwendig, dass Qualitdt und Einheitlichkeit der durch die Hochschulen an IT.NRW und an das
LBV gemeldeten Daten regelmafiig seitens des Landes gesichert werden.

die regelmaflige Veroffentlichung der Entwicklungen des Gender Pay Gaps auf der Ebene der
Hochschulen zu veranlassen.

Die absolute und relative Gehaltsdifferenz (bereinigtes Brutto) zwischen Professorinnen und Professo-
ren sollte jahrlich erhoben, veroffentlicht und tberpriift werden. Eine zusammenfassende Prifung der
Entwicklung an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW sollte Gegenstand der zukiinftigen
Gender-Reporte sein.
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die Hohe der Leistungsbeziige ohne Ausnahmeregelungen starker zu begrenzen.
Geschlechterungleichgewichte kénnen auch durch die Devaluation von Fachern und Tatigkeiten
entstehen, die Frauen zugeordnet werden. Um solchen Markteffekten bei der Vergabe von Leistungs-
bezligen vorzubeugen, ist es erforderlich, in den besoldungsrechtlichen Grundlagen die Hohe der
Berufungs- und Bleibe-Leistungsbeziige, der besonderen Leistungsbeziige sowie der Funktions-
Leistungsbeziige angemessen zu deckeln.

die Grundfinanzierung der Hochschulen anzuheben.

Uber eine Erhohung der Grundfinanzierung der Hochschulen konnen Markteffekte und die Fokus-
sierung der Hochschulleitungen auf Drittmittel begrenzt werden. Dies schafft die notwendigen struk-
turellen Voraussetzungen zum Abbau des bestehenden Gender Pay Gaps sowie fiir eine starkere An-
erkennung von Leistungen in Lehre und Nachwuchsforderung.

Notwendiqg ist seitens der Hochschulen, ...

eigene Richtlinien zur Vergabe von Leistungsbeziigen zu erstellen und geschlechtergerecht
zu gestalten.

Die Richtlinien und Ordnungen zur Vergabe der Leistungsbeziige muissen offentlich zugédnglich sein.
Die Richtlinien sollten einen klar definierten Kriterienkatalog enthalten, der die verschiedenen akade-
mischen Tatigkeiten in Forschung, Lehre, Nachwuchsforderung und akademischer Selbstverwaltung
gleichermafien bewertet. Damit wird auch gewahrleistet, dass Leistungen, die aktuell starker von Pro-
fessorinnen erbracht werden, addquat berucksichtigt werden. Es sollte zudem eine starkere Gewich-
tung der besonderen Leistungsbeziige gegentiber den Berufungs-Leistungsbeztigen erfolgen, um die an
der Hochschule erbrachten Leistungen starker zu honorieren.

die Vergabe von Leistungsbeziigen durch ein Gleichstellungs-Controlling regelmiflig zu
iiberpriifen.

Die Hochschulen sollten in ihren zentralen und dezentralen Gleichstellungsplanen die regelmafiige
Uberpriifung der Vergabe von Leistungsbeziigen nach Besoldungsgruppe, Geschlecht, Fakultdt bzw.
Fachbereich verankern, um auf dieser Datengrundlage Handlungsbedarfe abzuleiten. Dies sollte im
Rhythmus der Fortschreibung der Gleichstellungspldne nach LGG erfolgen. Die aggregierten Daten
sollten der Gleichstellungsbeauftragten und der Gleichstellungskommission zur Verfigung gestellt,
hochschulintern unter Beachtung des Datenschutzes veroffentlicht und in den zentralen Gremien dis-
kutiert werden.

die Vergabewege fiir Leistungsbeziige diskriminierungsarm zu gestalten.

Um bei der Vergabe von Leistungsbeziigen Benachteiligungen von Frauen vorzubeugen, sollten von
den Hochschulen transparente Verfahrenswege gewahlt werden. Bei Antragsverfahren sind Vergabe-
wege zu bevorzugen, die alle Antragsberechtigten gleichermaféen tiber die Antragsmoglichkeiten infor-
mieren, da sie gegeniiber Initiativbewerbungen oder Vorschlagsverfahren weniger diskriminierungs-
anfallig sind. Zudem sollte bei Verhandlungen auf ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis in den
Gespréchssituationen geachtet werden.

Transparenz iiber die Vergabe von Leistungsbeziigen herzustellen.

Die Hochschulen sollten dafiir Sorge tragen, dass alle Professor_innen und insbesondere Neuberufene
vor Beginn der ersten Verhandlungen tiber die Méglichkeiten sowie die Vergabewege und Vergabe-
kriterien der verschiedenen Leistungsbeziige informiert werden. Dies umfasst eine transparente Aus-
kunft im Vorfeld von Verhandlungs- und Vergaberunden tber deren Ablauf und Inhalt.
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Beschwerdemadoglichkeiten zu institutionalisieren.

Die Hochschulen sollten die Einfihrung von Beschwerdemaoglichkeiten in Form einer Schlichtungs-
stelle in Betracht ziehen, damit die Professor_innen selbst eine Uberprtfung ihrer Leistungsbezlige
initiieren kénnen.

Indirekte Entgeltbenachteiligung reduzieren - geschlechtergerechte
Entgeltbedingungen herstellen

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

Notwendig ist seitens der Landes- und Bundespolitik, ...

die W-Besoldungsstruktur geschlechtergerecht zu gestalten.

Die Gehaltsstruktur in Bezug auf die Professor_innenbesoldung sollte aus einer gleichstellungspoli-
tischen Perspektive kritisch tiberpriift werden. Handlungsleitend hierfiir sollte der Grundsatz von
Entgeltgleichheit fir gleiche oder gleichwertige Arbeit sein. Dies bezieht sich insbesondere auf
Gehaltsdifferenzen zwischen den verschiedenen Besoldungsgruppen. So sind die Qualifikationsan-
forderungen, die die Besoldungsunterschiede zwischen W2 und W3 an den Universitdten begriinden,
schwer zu unterscheiden.

einen Passus in das Landesbesoldungsgesetz (LBesG) zu integrieren, in dem ausdriicklich fest-
gehalten wird, dass die Verpflichtung zu einer diskriminierungsarmen Beurteilung besteht.
Angelehnt an den Bericht der Landesregierung ,Sachstand Evaluation der Beurteilungsrichtlinien”
sollte eine diskriminierungsarme Beurteilung die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten, die
Transparenz des Verfahrens, die Einbeziehung von familienbedingten Beurlaubungen, geschlechts-
neutrale Leistungs- und Befdhigungsmerkmale sowie praventive Mafinahmen zur Vermeidung von
Beurteilungsfehlern umfassen.

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

Um die Wirkung des Entgelttransparenzgesetzes an den Hochschulen zu verbessern, ist es erstens er-
forderlich, tarifvertragliche Entgeltstrukturen und insbesondere die Eingruppierungen ausdrtcklich
in die Uberpriifung einzubeziehen. Zweitens sollten an den Hochschulen verpflichtende und zugleich
zertifizierte Prufverfahren von Entgeltgleichheit bei gleichwertiger Arbeit (etwa das EG-Check-Verfah-
ren) eingefihrt werden.

die Landesbeamt_innen in den Geltungsbereich des Entgelttransparenzgesetzes (EntgTranspG)
einzuschlief3en.

Im Landesbeamtenrecht sollte ein Passus verankert werden, der den Geltungsbereich des Entgelttrans-
parenzgesetzes auf Landesbeamt_innen ausdehnt, um verbeamtete Hochschulangehorige in den Gel-
tungsbereich des Gesetzes mit einzuschlieflen. Um auch die Uberpriifung von Besoldungsstrukturen
zu erméglichen, sollten analog verbindliche Analyseverfahren zur Uberpriifung der Besoldungsstruk-
turen verpflichtend werden.
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Notwendiq ist seitens der tarifpolitischen Akteur_innen, ...

die Entgeltstrukturen des Tarifvertrags zu priifen und geschlechtergerecht weiterzuentwickeln.
Die tarifpolitischen Akteur_innen sollten dem Gender Pay Gap mehr Bedeutung beimessen. Auch die
tariflichen Grundlagen sollten auf das Bestehen von geschlechterbezogenen Ungleichheiten geprift
und ggf. angepasst werden. Dies beinhaltet eine Evaluation, ob spezifische Tatigkeitsanforderungen
entsprechende Bertcksichtigung bei der tarifvertraglichen Beschreibung von Anforderungsmerk-
malen der Entgeltgruppen finden.

Notwendig ist seitens der Hochschulen, ...

die Frauenanteile an Leitungspositionen in allen Statusgruppen aktiv zu erhéhen.

Um indirekte Entgeltdifferenzen abzubauen, sollten die Hochschulen bei der Besetzung ihrer Leitungs-
positionen insgesamt darauf achten, die Verfahren geschlechtergerecht zu gestalten. Dies tragt lang-
fristig dazu bei, die Frauenanteile an hoher dotierten Positionen in Wissenschaft, Technik und Verwal-
tung zu erhohen.

die Tatigkeitsbeschreibungen und -bewertungen fiir Tarifbeschiftigte geschlechtergerecht zu
gestalten.

Zur Umsetzung von Entgeltgleichheit bei gleicher und gleichwertiger Arbeit sollten die moglichen
Auswirkungen eines Gender Bias’ bei der Bewertung von Tatigkeiten und Arbeitsbereichen reflektiert
werden. Dies gilt insbesondere fiir den Bereich der Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung. Hier-
zu ist es erforderlich, dass alle Hochschulmitarbeitenden, die fir Tatigkeitsbeschreibungen zustandig
sind, fur geschlechtergerechte Tdtigkeitsbewertungen geschult werden.

die Beurteilungsverfahren fiir Beamt_innen geschlechtergerecht zu gestalten.

Die Hochschulen sind fiir die Gestaltung der Beurteilungsrichtlinien, die die Grundlage fir Befor-
derungen und Karrierewege im Beamt_innenbereich bilden, verantwortlich. Die Richtlinien sollten
eine Verpflichtung zur Durchfithrung diskriminierungsarmer Beurteilungen enthalten und die Trans-
parenz des Verfahrens sicherstellen. Insbesondere sollten die Hochschulen geschlechterneutrale Leis-
tungs- und Befdhigungsmerkmale festsetzen. Hierbei ist darauf zu achten, dass Teilzeittatigkeit sowie
die Zuweisung bestimmter Tatigkeiten nicht negativ gewichtet werden. Zur Vermeidung von Beurtei-
lungsfehlern aufgrund von Geschlechterstereotypisierungen sollten die Hochschulen praventive Maf3-
nahmen ergreifen und die Beurteiler_innen schulen, um einem Gender Bias bei der Beurteilung von
vergeschlechtlichten Arbeitsbereichen und Tatigkeiten entgegenzuwirken.

das Gleichstellungs-Controlling konsequent umzusetzen und bei allen Personalentscheidungen
zu beriicksichtigen.

Im Rahmen der zentralen und dezentralen Gleichstellungsplane erfassen die Hochschulen, wie in den
Statusgruppen die verschiedenen Entgelt- und Besoldungsgruppen nach Geschlecht verteilt sind. Ein
solches Controlling sollte fir jede Statusgruppe die einzelnen Besoldungs-/Entgeltgruppen und die
Stufenverteilung sowie das Arbeitsvolumen und das Beschaftigungsverhéltnis (auf Dauer oder auf
Zeit) nachzeichnen. Ebenso sollte das Controlling Neueinstellungen und Hoéhergruppierungen nach
Geschlecht differenziert erfassen. Die Ergebnisse des Controllings sollten in regelmafiigen Abstdnden
innerhalb der Hochschulgremien kommuniziert werden, um mithilfe aktiver Gegenmafinahmen
Ungleichheiten abzubauen.
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