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Karrieren an ,unternehmerischen Hochschulen®:
Geschlechterperspektiven auf verinderte Arbeits- und
Erfolgsbedingungen in der Wissenschaft

Prof. Dr. Johanna Hofbauer (Wirtschaftsuniversitit Wien):

BuKoF-Jahrestagung 2012: Gender plus. Hochschulgovernance, Netzwerke,
partizipative Strukturen. Evangelische Akademie Tutzing, 24.-26.9.2012

Karrieren an ,unternehmerischen Hochschulen’

Geschlechterperspektiven auf verdanderte Arbeits-
und Erfolgsbedingungen in der Wissenschaft

Ao.Univ.Prof.Dr. Johanna Hofbauer
Institut fur Soziologie und Empirische Sozialforschung
gender : A
change Wirtschaftsuniversitat Wien
IN ACADEMIA johanna.hofbauer@wu.ac.at

http://genderchange-academia.eu/

gender Ubersicht

change
IN ACADEMIA

1. Ausgangssituation Hochschulreform

2. Forschungsprojekt GENIA

3. Karrieremodelle im Wandel

4. Neuralgische Punkte der akademischen Karrierean
unternehmerischen Universitaten

5. Laufbahnrisiken auf verschiedenen Karrierestufen

Resumee
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e ange
1. Ausgangssituation NPM 1
2. Forschungsprojekt GENIA Ausgangssituation:
3. Karrieremodelle im Hochschulreform
il New Public Management
_ Gender Policy
4. Neuralgische Punkte
5. Laufbahnrisiken
6. Resumee
gender
change Prinzipien der Hochschulreform

* AuBensteuerung statt Detailsteuerung durch
Staat

* Interne Hierarchie und Schwachung des
Kollegialitatsprinzips

e Konkurrenz zwischen
Universitaten/Hochschulen
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Research Goals & Output

Main Goals Output 2009

¢ Recognition within scientific ¢ 58 monographs
community + 441 articles in academic journals

» Junior faculty development » 63 articles in top international
« Increase share of external research academic journals

funding ¢ 291 contributions in anthologies
« Editorship of internationally renowned ¢ 101 supported research projects
journals . »21 EU projects
» Sharpen WU's research profile * 16 FWF projects (Austrian Science
Fund - FWF)

2010: Prestigious Wittgenstein Award to Prof. Lutz (EUR 1.5 mio)

EQUIS

Eﬁ;‘,‘,’s"; Steuerung osterreicher Universitaten nach der
Hochschulreform 2002

IN ACADEMIA

BUNDESMINISTERIUM
flr
Bildung, Wissenschaft und Kultur
____l Vertreter im Universititsrat
Lelstungsvereinbarungen
Globalbudget
UNIVERSITAT
Bildungseinrichtung des offentlichen Rechts
Universititsrat Rektorat Senat
Mitgoder durch Rektorin Uni-Professorinnen
den Senal und Wiss. Mitarbeiterinnon
bew, die Vizerelkdorinnen Allg. Uni-Personal
Bundesreglenng Studierends
Aufgaben
Wahl bzw. Abberufung Allg. Leitung und Vertretung ~ Erlassung dar Satzung
von Rektorin und der Universitat nach aullen Ersteliung oines Vorschia-
Vizerekiorinnen Erstolung von Untordogen ges fOr die Rektorswahl
Stellungnahmen und zur Voriage an den Senat Nomenlarungoen for Uni
Gangshmigungon (Sntzung, Entwickiungs-, versidlsral
Organisationsplan Festiegung von Studien-
Leistungsvereinbarung) angalegonhaiten
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gender

L ELT-
IN ACADEMIA

Gesetzliche Steuerungsinstrumente

Verankerung Gleichstellungspolitik

Frauenforderungsplan

Entwicklungsplan
der Universitat

Leistungsvereinbarung
mit dem BMWF

Zielvereinbarungen
innerhalb der Umversitat

Objectives and intentions 2009-2012

Objectives and intentions in the 2010-2012
performance agreements for each university

e 4 ha neem dt
structural measures
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gender Realisierung unternehmerischer Universititen:

L ELT-T

England, Niederlande, Deutschland, Osterreich

| . A E |
|—f+ v m
*'_E 8 ﬂ:
— n “1: 1
T - = '
State Academic External Managerial Competition
Regulation Self-governance Guidance Self-governance
England
The Netherlands
Gemany
Austria
Aus: deBoer/Enders/Schimank 2007
gender
change 2
1. Ausgangssituation NPM ForSChungSprOjEkt GENIA
2. Forschungsprojekt GENIA
3. Karrieremodelle im Gender in Academia/
Wandel Geschlecht und
4. Neuralgische Punkte Wissenschaftskarriere

5. Laufbahnrisiken

6. Resimee
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Entrepreneurial University und GenderChance
D-A-CH-Verbundprojekt

Scientific Board Impressum | Kontakt | Startseity

Entreprensurial University und GenderChange: Arbeit — Organisation — Wissen

Die seet bald rwel Dekaden mtemabcenal feststelbaren wissanschalts/politischen
Interventicnan werdaihen dan Universitaten sine radical naue Gastalt, dis mit dam
Bagnfl der Entrepremeurial Uneeersily (Burton B, Clark) prazise umschmneben st
Er zeigt de runehmende Prasenz wissenschaftsiremder, mshesondere
akonomeschar Kritarien in der Orgaresation universitarer Forechung, Lehre und
Sels tverwaltung an.

In dan Fakdern Arbait, Organisabon und Wissan fokusssaran die Projakts im
Verbund Enfreprencwial University wnd GanderChange dicse Umstruktunisnmagen
wnd fragen zum @men, inwefern dese Felder Avsgestaltungen erfatren, die mit
Geschischt in Zusammenhang stehan, und Ium anderan wig sich dig Gastaltung
wan Arbait, Onganisation und Wissen Qaschlechteharogen auswirke,

“, Wissenschallskarrieren und
lecht

Fallstodisn i Frankreich, Deutachland
nd Oetarreich

Udversind Wien, WU Wien umd
Ukergindt Gltringen

http://genderchange-academia.eu/

gender
L ELT-

e GENIA: Forschungsfragen

* Wie werden die veranderten gesetzlichen Rahmenbedingungen
der Hochschulreform an Universitdaten implementiert?

* Welche Karrieremodelle entwickeln Universitaten im Rahmen
der Implementation des NPM?

* Welche geschlechtsbezogenen Unterscheidungen spielen bei
Rekrutierungsentscheidungen eine Rolle?

* Welche geschlechterdifferenzierenden Auswirkungen haben
Leistungsindikatoren bzw. Kriterien der Anerkennung
wissenschaftlicher Leistung?

* Welche subjektiven Deutungen veranderter Anforderungen an
wissenschaftliches Arbeiten entwickeln Individuen, welche
Bewaltigungsstrategien?
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gender

L ELT-
IN ACADEMIA

Career gap: Gender in Education and Academia

(EC 2009, 75)

Men and women in typical academic career
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e
1. Ausgangssituation NPM 3.
2. Forschungsprojekt GENIA Karrieremode"e
3. Karrieremodelle im im Wandel
Wandel

4. Neuralgische Punkte
5. Laufbahnrisiken

6. Resimee

Eﬁ;‘,‘,’;; Osterreich: Gesetzliche Rahmenbedingungen
flir universitare Karrieremodelle

UG 2002: Radikaler Umbruch — Abschaffung der
Verbeamtung und durchgehender Laufbahnen

* Kollektivvertrag 2009: Wiedereinfiihrung der Moglichkeit
durchgehender Laufbahn

* Universitaten implementieren individuell im Rahmen
strategischer Personalpolitik

e Gleichstellungspolitische Bewertung: Chancen unter der
Bedingung von Transparenz und formalisierter
Leistungsfeststellung

e Aber auch neue Risiken: gleichstellungspolitische
Storanfalligkeit / ,,neuralgische Punkte”

11
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:| UNBEFRISTET

BEFRISTET

Max. 6 Jahre

n
|
n
u ]
: Assoz. Univ.
. Prof Prof
‘IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII
Post-doc Post-doc Assistenz-
Prae-doc Non-tenure tenure Prof

Karrieremodelle: Habil- versus Tenure-Modell

Abbildung 1
" 8% W3-Prof. 18%
q.f
° 9% W2-Prof. Professor 30%
. Professeur 2% JP/Doz.
.Oberbau Full Professor
(selbststdndige =1 Senior Staff
g Sen. Lecturer

Hochschullehrer)

Reader 259%
Associate Prof.

A SE:;“P : Junior Staff

- - ssi rof.

.Mittelbau i

(abh&ngiges —

wissenschaft- Assisting

liches Personal) Staff
Frankreich 2008/10 Deutschland 2009 England 2009 USA 2008/09

B Wiss. Mitarb. (befristet) Wiss. Mitarb. {unbefristet) Junior Staff (Tenure Track) B Junior Staff (Tenure)

B Junior Staff (a.Z/a.D.) B Sonst. Senior Staff I o. Prof.

Aus: Reinhard Kreckel 2012
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Karriere im Habilmodell: Luxus Dauerstelle

" 1%
.Oberbau Profesor
{selbststindige

Abbildung 2

13% 14% Lo
W2W3-Prof. Professor Univ.-Prof

Senior Staff

2% JP/Doz. . | '
Hochschullehrer) ’ S ‘ah (TP | el b

.Mittelbau”

{abhéngiges
wissenschaft-
liches Personal)

Tschechian 2007

W Wiss. Mitarb. (befristet) Wiss. Mitarb.

Aus: Reinhard Kreckel 2012

gender

change

IN ACADEMIA

1. Ausgangssituation NPM

2. Forschungsprojekt GENIA

3. Karrieremodelle im

Wandel

4. Neuralgische Punkte

5. Laufbahnrisiken

6. Resliimee

Assisting
Staff

Deutschland 2008 Schweiz 2009 Osterraich 2008

{unbefristetl M Junior Staff (Tenure) B0 Junior Staff (a.2/a.0.) [ Professoren

4.

Neuralgische Punkte

der Karrieremodelle

unternehmerischer
Universitaten

13
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14

Neuralgische Punkte der Universitatskarriere

e Zugang post-doc tenure-Stelle

Verhaltnis tenure zu nicht-tenure Stellen:
- strategische Personalentwicklung der unternehmerischen Universitat
-Zuteilungszeitraum Globalbudget 3 Jahre < Mindestvertragsdauer 6 Jahre

Qualifizierungsvereinbarung
Angebot Qualifzierungsvereinbarung: Vorgesetzte/r

Anforderungen QV: Aushandlung VR Personal, Departmentvorsitzende und
Vorgesetzte

Uni-seitige Bedingungen: Arbeitsbedingungen, Forschung/Lehre/Admin-
Paket, Mentoring, Einbindung in Forschungs-/Publikationsnetzwerke,
Arbeitsklima

Personliche Voraussetzungen: Mobilitat, Zeitflexibilitat, subjektive Ressourcen
Berufung

Intransparenz von Berufungskommissionsentscheidungen — Hochburg
professioneller Idiosynkrasien

gender

change

IN ACADEMIA

1. Ausgangssituation NPM 5.

2o FOIRCHZED EE L Laufbahnrisiken an

3. Karrieremodelle im unternehmerischen
e Universitaten

4. Neuralgische Punkte

5. Laufbahnrisiken

6. Resimee
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gender

change
IN ACADEMIA

Organisationale Strukturen bedeuten Chancen

« Offnung durch Neubewerbungen auf prae- und post-doc-
Stellen

* Prae-doc/wiss. Mitarbeiterlnnen: Formalisierung von
Auswahlverfahren; Ausschreibungs- und Berichtspflicht
erhohen Rechtfertigungsbedarf

 Uberwachung durch Arbeitskreise fiir Gleichstellung
(Einspruchsrecht), Schiedskommission;

* Post-doc/tenure: Formalisierung von Laufbahnkriterien —
Qualifizierungsvereinbarung ergeht als Bescheid;

Eﬁ:#seer Laufbahnrisiken des akademischen Nachwuchs

IN ACADEMIA

* Unsicherheit, da Chancen fur Dauerstellen gering

* Fragmentierung von Laufbahnen —in ,Erwartung des
Unerwartbaren” alle Bedingungen akzeptieren missen?

* Wettbewerb um wenige Stellen nimmt zu — auch die
Belastungen und Anforderungen

e Zeitdruck: Je ausgepragter der Managementstil, desto
weniger Zeit verbringen Wissenschaftler mit
Wissenschaft?

* Selbstselektion in frihem Stadium, wegen verkannter
Leistungen und mangelnder Anerkennung

1 Feltetal (2011)
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“predoctoral years represent a window

during which students’ experiences of

faculty bias or encouragement are particularly

likely to shape their persistence

in academic science.”

(Moss-Racusina et al 2012: 5)

gender

change Risiken bis zur Berufung

IN ACADEMIA

* Erzwungene vertikale Mobilitdt (Rastlosigkeit des ,,up-or-out”)?!
* Intransparenz und Datenschutz des Berufungsgeschehens3

* Abschottung fachlicher gegenlber organisationaler Logik:?
Geschlechterpolitisch unreflektierte ,,fachliche” Auswahlkriterien
in Berufungskommissionen

* Heterogene Barrieren?

Medizin: wenig engagierte Suche nach geeigneten Bewerberinnen

Sozialwissenschaften: Informationen zirkulieren zwischen Mannern,
die effektivere Unterstltzungsleistungen flireinander erbringen

Naturwissenschaften: In der Endauswahl werden mannliche
Standards herangezogen — ,,Passfahigkeit” (Zimmermann 1999)

* Zielkonflikte der unternehmerischen Universitat: Strategische
Entscheidung des/der Rektors/in, Frage der ,Opportunitdten
1 Kahlert 2012; 2 Wroblewski 2012; 3 v.d.Brink/Benschop 2012

16
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»Typisch Uni“: Professionsorganisation — lose Koppelung —
organisierte Anarchie

Spezialisierung und
Fragmentierung
Selbst

Ungeliebte
verwaltung

e 8 i

- kontrolle |

——

Dominanz der Hohe individuelie
Disziplin Autonomie

Pechar/Widmann 2008: 21

gender

change Risiken bis zur Berufung

IN ACADEMIA

* Erzwungene vertikale Mobilitdt (Rastlosigkeit des ,,up-or-out”)?!
* Intransparenz und Datenschutz des Berufungsgeschehens?

* Abschottung fachlicher gegenliber organisationaler Logik:?
Geschlechterpolitisch unreflektierte , fachliche” Auswahlkriterien
in Berufungskommissionen

* Heterogene Barrieren®

Medizin: wenig engagierte Suche nach geeigneten Bewerberinnen

Sozialwissenschaften: Informationen zirkulieren zwischen Mannern,
die effektivere Unterstltzungsleistungen flireinander erbringen

Naturwissenschaften: In der Endauswahl werden mannliche
Standards herangezogen — ,Passfahigkeit” (Zimmermann 1999)

Zielkonflikte der unternehmerischen Universitat: Strategische
Entscheidung des/der Rektors/in, Frage der ,Opportunitdten

1 Kahlert 2012; 2 Wroblewski 2012; 3 v.d.Brink/Benschop 2012:

17
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“Obwohl eine zunehmende Anzahl von Frauen
wissenschaftliche Laufbahnen einschlagen, bedeutet das
noch nicht das Ende der Benachteiligung.

Eher ist anzunehmen, dass manche Frauen besonders
beharrlich sind und benachteiligendem Verhalten
standhalten.

Ebenso wenig konnen wir von Entscheidungen fiir andere

Berufsfelder oder Lebenswege schlieBen, dass Frauen sie

unbeeinflusst durch nachteilige Erfahrungen in der

Wissenschaft trafen”.

(Moss-Racusina et al 2012: 5)

Zusammenfassend

* Formale Gleichstellungsrichtlinien i.R. der NPM-
Implementation bilden einen zu allgemeinen Rahmen.
Traditionelle Wahrnehmungsmuster flieRen weiterhin
(unbemerkt, unbeabsichtigt) in Entscheidungen ein

* NPM schafft Transparenz, tragt aber auch zur Verscharfung
des Wettbewerbs um nachhaltige Laufbahnen bei

* NPM offnet Laufbahnen, im Kampf um Stellen kommen aber
weiterhin ungleich zwischen den Geschlechtern verteilte
Ressourcen zum Einsatz (Zeit, Mobilitat, CV, Habitus)

* NPM-Diskurse verschleiern ungleiche Bedingungen,
anerkannte wissenschaftliche Leistungen zu erbringen

18
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Gesetzlich vorgesehene strategische

Steuerungsinstrumente AKGs einbinden

Konkrete Ziele festlegen \

Entwicklungsplan

v der Universitit
N\

Leistungsvereinbarung
mit dem BMWF

Frauenfirderungsplan

Spezielle Programme /

Strukturen entwickeln Zielvereinbarungen
| —~~_ innerhalb der Universitit
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Neue Steuerungsinstrumente als Vehikel fiir Gleichstellung

an Hochschulen: Erste Ergebnisse aus den Fallstudien von
EQUISTU

Birgit Erbe

Die Einfuhrung von Elementen des New Public Managements (NPM) verdnderte die Steuerungs-
strukturen an den Hochschulen. Ihre Charakteristika sind eine geringere staatliche Regulierung, der
Wettbewerb zwischen den Hochschulen und hochschulintern die Einfithrung betriebswirtschaftlicher
Steuerungsinstrumente und eine starke hierarchische Selbststeuerung der Hochschulen. Die damit ver-
bundene Erwartung ist die Steigerung von Effizienz und Effektivitit des Hochschulsystems. Mit dem
Hochschulrahmengesetz von 1998 wurde erstmalig Steuerung mit Gleichstellungszielen verkntpft. Der
Ansatz ,,Gleichstellung als Strukturpolitik*“1 sollte nach Ansicht von Gleichstellungspolitikerinnen und
Hochschulfrauenbeauftragten zur Strategie einer grundlegenden Verinderung der Hochschulen werden.
Die jingste Hochschulreform und Initiativen, wie die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards
der DFG oder die Exzellenzinitiative, haben schlieSlich Bewegung ins Hochschulsystem gebracht.
Hochschulleitungen tibernehmen zunehmend die Verantwortung fiir Gleichstellung und neue Ansitze
der Gleichstellungssteuerung werden eingefiihrt.

Wie die Hochschulen die Anforderungen von NPM umsetzen und wie darin Gleichstellung verankert
ist, wird im Projekt EQUISTU, ,,Bessere Hochschulen durch gleichstellungspolitische Steuerung?*?,
erhoben. An 13 Hochschulen wurden Fallstudien durchgefithrt. Untersucht wurden die Ausgestaltung
der gleichstellungsorientierten Steuerungsinstrumente sowie die strukturellen Rahmenbedingungen
und die Prozessverliufe bei der Implementierung. Die Ergebnisse sollen férdernde und hemmende
Bedingungen ebenso wie die Bewiltigungsstrategien der beteiligten Akteure aufzeigen. Dazu wurden
pro Hochschule 5-10 Interviews mit ausgewihlten Personen der unterschiedlichen zentralen und de-
zentralen Organisationsbereiche (Universititsleitung und dezentrale Leitungen, Qualititssicherung/-
management, Controlling, Haushalt und Gleichstellungspolitik) gefiihrt sowie Dokumente der jeweiligen
Hochschulen ausgewertet. Die Erhebungsphase ging tiber das ganz Jahr 2012. In einer zweiten Runde
wurden die Ergebnisse in Feedback-Workshops mit den Beteiligten diskutiert. Fiir die Fallstudien wur-
den moglichst unterschiedliche Typen von Hochschulen aus verschiedenen Bundeslindern ausgewihlt.
Zentrales Kriterium war dabei, dass Ansitze fir eine gleichstellungsorientierte Steuerung tatsachlich
vorhanden waren.

Exemplarisch soll im weiteren an zwei Fallbeispielen folgenden Fragen nachgegangen werden:
*  Wie verinderte sich die Gleichstellungspolitik an den beiden Hochschulen im Zuge der jungsten
Hochschulreformen und der Einfiihrung von New Public Management?
*  Wie wurden Gleichstellungsanforderungen in die Hochschulsteuerung integriert?

*  Welche Steuerungsinstrumente werden fir die Umsetzung gleichstellungspolitischer Ziele
genutzt?

*  Welche Effekte lassen sich bei der Einbindung von Gleichstellungszielen identifizieren?

* Wie werden die Verinderungen eingeschitzt?

1 Roloff, Christine (1998): Gleichstellungspolitik ist Strukturpolitik. In: Lydia Pléger und Birgit Riegraf (Hg.): Gleich-
stellungspolitik als Element innovativer Hochschulreform. Bielefeld: Kleine Verlag, S. 125-141.

2 EQUISTU - Equality Implementation Standards for Universities: Das Forschungsprojekt wird von der Frauenaka-
demie Miinchen (FAM) in Zusammenarbeit mit der TU Dortmund/Sozialforschungsstelle (sfs) als Verbundprojekt
durchgefiihrt. Das Projekt wird im Rahmen der BMBF-Férderlinie ,,Frauen an die Spitze® aus Mitteln des Bundes-
ministeriums fir Bildung und Forschung und des Europiischen Sozialfonds der Europiischen Union iiber einen

Zeitraum von 26 Monaten geférdert (Juni 2011 bis Juli 2013, Forderkennzeichen 01FP1147/01FP1148).

Eguahtymanagement.dé
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Bei der Fallstudie A handelt es sich um eine gro3e Technische Universitit (20.001-35.000 Studierende).
Ein Drittel der Studierenden sind Frauen, zwei Drittel Manner. Das Verhaltnis Minner zu Frauen bei
den Professuren liegt bei etwa 6 zu 1 (Stand 2011).

Fallstudie B ist eine kleinere Universitit (10.001-20.000 Studierende). Ihre Ficher umfassen Naturwis-
senschaften sowie Geistes- und Sozialwissenschaften. Gut die Hilfte der Studierenden sind Frauen.
Hier kommt bei den Professuren eine Frau auf vier Mianner (Stand 2011).

Die gesetzlichen Rahmenbedingungen der beiden Hochschulen dhneln sich. Die staatliche Regulierung
nahm ab, die Méglichkeiten der Selbststeuerung nahmen stark zu. Beide Landeshochschulgesetze formu-
lieren einen Gleichstellungsauftrag der Hochschulen. Dariiber hinaus legen sie fest, dass Gleichstellung
zur Qualititssicherung gehort. Uber die Umsetzung muss in regelmiBigen Berichten Rechenschaft ab-
gelegt werden. In beiden Lindern wird ein Teil der Hochschulfinanzierung tiber eine formelgebundene
leistungs- und belastungsbezogene Mittelzuweisung vergeben. Gleichstellungserfolge sind darin eine
Leistungskomponente. Beide Hochschulen sind an der Exzellenzinitiative beteiligt.

In der Umsetzung der Hochschulautonomie und des New Public Managements gehen die beiden
Hochschulen unterschiedliche Wege. Die Fallhochschule A definiert sich als ,,unternehmerische Univer-
sitat™. Das Steuerungsverstindnis der Hochschule lisst sich als ein von oben organisierter Wettbewerb
beschreiben, wobei Top-Down die Rahmenvorgaben gemacht werden und in einem Bottom-Up-Prozess
die konkreten fakultitsspezifischen Vorhaben vereinbart werden. Die Fallhochschule B begreift sich trotz
verinderter Rahmenbedingungen nach wie vor als Gruppenuniversitit mit starken Selbstverwaltungs-
strukturen und einer eher schwachen zentralen Steuerung. Auch wegen ihrer vergleichsweise geringen
HochschulgréBe setzt die Hochschulleitung sehr stark auf Beteiligung und Kommunikation.

Beide Hochschulen weisen ein hohes Mal3 an formaler Verankerung von Gleichstellung auf. Gleich-
stellung wird als Universitatsziel definiert und findet sich im Leitbild, der Grundordnung, dem Hoch-
schulentwicklungsplan etc. wieder. An beiden Hochschulen ist die Leitung in der Verantwortung fir
Gleichstellung, und zwar sowohl die Hochschulleitungen als auch die Dekan/-innen. In der weiteren
Umsetzung von Gleichstellung in Strukturen und Verfahren verfolgen die Hochschulen jedoch unter-
schiedliche Strategien, wie sie die Fakultiten, Fachbereiche und einzelnen Professot/-innen auf das
Universititsziel Gleichstellung von Frauen und Mannern verpflichten.

Mit der Etablierung des Vizeprisidentenamtes fiir Gleichstellung wollte die Hochschulleitung der
Fallhochschule A intern ein deutliches Signal setzen, dass sie diesem Ziel eine grof3e Bedeutung bei-
misst. Den Fakultiten blieb es jedoch iiberlassen, ob und in welchem Maf3e sie sich fiir Gleichstellung
engagierten. Diese Freiwilligkeit fithrte dazu, dass manche Fachbereiche dieses Thema komplett igno-
rierten. Es wurde offensichtlich, dass es auer Uberzeugungsarbeit und Beratung weiterer Steuerungs-
strukturen und Instrumente bedurfte, damit aus dem Bekenntnis auch flichendeckende Aktivititen
erwachsen. Fallhochschule A etablierte deshalb ein neues Steuerungsgremium fiir Gleichstellung an
der Hochschule, dem det/die Vizeprisident/-in vorsteht. Als Mitglieder wurden Vertreter/-innen aus
Wissenschaft und Verwaltung sowie die zentrale Frauenbeauftragte von der Hochschulleitung benannt.
Die Zusammensetzung des Gremiums wird als wirkungsvoll eingeschitzt, weil darin Personen vertreten
sind, die von ihrer Fachgemeinschaft anerkannt sind und damit die Wirkung von Gremienentschei-
dungen deutlich erh6hen. Dieses Gremium setzte 2012 durch, was die Frauenbeauftragte bereits lange
einforderte: Gleichstellungszielvereinbarungen der Hochschulleitung mit allen Fakultiten sowie ein
sichtbares Bonus-Malus-System auch fiir Gleichstellung, Damit einher ging auch ein Rollenwechsel der
Frauenbeauftragten (mit Teilzeitfreistellung) von einer ,,Antreiberin® und ,,Umsetzerin“ zur Beraterin
und Kontrolleurin.

Bei den Gleichstellungszielvereinbarungen gibt die Hochschulleitung das strategische Ziel vor und
die Fakultiten erarbeiten eigene fakultitsspezifische Ziele und Mallnahmen und unterbreiten diese
Vorschlige der Hochschulleitung. In einem mehrstufigen Prozess werden unter der Regie des/der
Vize-Prisidenten/-in die Ziele und MaB3nahmen ausgehandelt. Dazu gehoéren auch Beratungen in den
Fakultitsriten, die die Zielvereinbarungen beschliefen, und des Steuerungsgremiums fir Gleichstel-
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lung, das die Qualitit der Vorschlige priift. Am Ende werden die Zielvereinbarungen vom Prisidenten
und dem/der Dekan/-in unterzeichnet. Die Umsetzung wird zentral vom Controlling tberwacht. Die
Effekte konnen bislang noch nicht benannt werden, da das Instrument noch in der Einfithrungsphase
ist. Als erster Erfolg kann aber die Tatsache gewertet werden, dass alle Fakultiten Zielvereinbarungen
abgeschlossen haben und damit in allen Fakultiten ein Reflexionsprozess stattfindet. Da die Hochschu-
le stark wettbewerbsgeprigt ist, wird erwartet, dass sich alle Fakultiten anstrengen werden, um gute
Ergebnisse vorweisen zu kénnen. Auch sind die Zielvereinbarungen mit Haushaltsmitteln verkntpft.
Die Einschitzung ist, dass spatestens dann, wenn eine Fakultit iber mehrere Jahre Geld verliert, ein
Umdenkprozess einsetzen wird.

Die zweite Neuerung bezog sich auf die interne indikatorengestiitzte leistungs- und belastungsbezogene
Mittelvergabe (LOM). Diese hatte bereits seit ihrer Einfihrung einen Gleichstellungsfaktor enthalten.
Allerdings wurde die Steuerungswirkung der LOM im Hinblick auf Gleichstellung als gering bewertet.
So war der Gleichstellungsfaktor mit 5% bei der Zuweisung der laufenden Sachmittel fiir die Fakultiten
cher klein bemessen und wurde von anderen Indikatoren fiir Forschung und Lehre iiberlagert. Auch
wurde kritisiert, dass die Indikatoren nicht die tatsachlichen Anstrengungen der Fakultiten abbildeten.
Das Jahrlichkeitsprinzip der Bewertung stellte insbesondere kleinere Fakultiten vor das Problem, dass
sie in dem kurzen Zeitraum unter Umstinden gar keinen Einfluss auf die Erh6éhung des Professorin-
nenanteils nehmen konnten. Das tiberarbeitete Berechnungsmodell sieht nun 10% der LOM-Mittel
tir Gleichstellung und neue Indikatoren fir die Berechnung der Zuweisung vor. Die Summe wird
einzeln ausgewiesen und gekoppelt an die Umsetzung der Gleichstellungszielvereinbarungen. Damit
ist die Erwartung verbunden, dass zukunftig transparent wird, wie viel Mittel fir Gleichstellungserfolge
vergeben werden, wortiber die Fakultiten miteinander in Wettbewerb treten, und in welcher Hohe
Mittel fiir Gleichstellung an den einzelnen Fakultiten zur Verfiigung stehen. Gleichstellung wird zum
Leistungsanreiz, weil Erfolg oder Misserfolg sich unmittelbar in den Haushaltsmitteln niederschlagen
wird.

Die Einschitzung der Akteure zu den beiden Instrumenten ldsst sich wie folgt zusammenfassen:

* Signalwirkung durch die Ansiedlung der Gleichstellungsverantwortung bei der Hochschul-
leitung

*  Ausstrahlungseffekt durch die Einbindung wichtiger Akteure im Steuerungsgremium

* plakative Darstellung tiber die LOM, wo jede Fakultit in Bezug auf Gleichstellung steht

* deutliche finanzielle Anreize fir Gleichstellung

* erfolgreiche Einbindung aller Fakultiten

*  hohere Verbindlichkeit durch das Universititscontrolling

* Erwartung einer langfristigen Kulturverinderung an den Fakultiten und der Hochschule als
Ganze.

Auch der Fallhochschule B geht es um eine deutliche Stirkung des Ziels Gleichstellung, weshalb ein
diesbeztgliches Prorektorat eingerichtet wurde. Parallel erfuhr das bestehende Gleichstellungsreferat
eine deutliche Aufwertung und konnte durch die Einwerbung von Drittmitteln massiv ausgebaut wer-
den. Das Referat ist dem Prorektorat unterstellt, kann aber mit der Riickendeckung der Hochschullei-
tung sehr eigenstindig agieren. Es ist fur das operative Geschift zustindig, entwickelt aber auch die
mal3geblichen Strategien. Die Gleichstellungsbeauftragte - auch in diesem Fall mit (stundenweiser)
Freistellung - sieht ihre Rolle vor allem als Kontrollinstanz. In der Senatskommission fiir Gleichstellung
werden die Strategien diskutiert und beschlossen. Die Fachbereiche haben eine Berichtspflicht iiber
ihre Gleichstellungsmal3nahmen gegeniiber der Kommission.

Die Gleichstellungsstrategie ist, sowohl eine eigene Saule zu bilden als auch im Querschnitt in allen
Bereichen verankert zu sein (Gender Mainstreaming). Nach Einschitzung der dortigen Gleichstellungs-
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akteure braucht es beide Ansitze, weil Gleichstellungspolitik eine andere Basis fiir ihr Handeln hat als
betriebswirtschaftliche Prinzipien, derer sie sich aber auch bedienen.

Die Hochschule B hat nur sehr geringe frei verfugbare Mittel. Diese Mittel werden weitgehend tber
individuelle Antragsverfahren (inkl. Gleichstellungsférderung) und nicht tiber eine interne LOM an
die Fachbereiche vergeben. Da die Hochschule B iiber die Verteilung der regulidren Haushaltsmittel
mangels Masse nur geringe finanzielle Anreize fiir Gleichstellung setzen kann, spielen Reputation und
Transparenz eine umso grof3ere Rolle. Nach auflen stellt die ambitionierte Gleichstellungspolitik der
Hochschule ein wichtiges Profilierungselement gegeniiber anderen Hochschulen dar, wortiber auch
Gewinne bei der Landes-1LOM sowie Drittmittel in erheblicher Héhe erzielt werden. Um dieses Pre-
stige einzul6sen, ist die Hochschulleitung auf die Mitwirkung der Fachbereiche angewiesen. Zentrale
Steuerungsinstrumente sind hierfir die Gleichstellungspline und das Gleichstellungsmonitoring.

Die Gleichstellungspline wurden lange von den Fachbereichen nicht besonders ernst genommen. Als
Mitte der Nullerjahre die Fachbereiche von der Senatskommission erstmalig aufgefordert wurden,
Stellungnahmen zu ihren selbstgesetzten Zielen zu formulieren und tber ihre Erfolge und Fortschritte
zu berichten, war das Ergebnis erntichternd und weit entfernt von den hochgesteckten Gleichstellungs-
zielen, die sich die Hochschule gesteckt hatte. Daraufthin wurden die Gleichstellungspline zu quasi
Zielvereinbarungen aufgewertet, allerdings ohne Kopplung an Mittel. Die Fachbereiche mussten sich
zu quantifizierbaren Zielen in einem bestimmten Zeitrahmen verpflichten und Maf3nahmen zur Zieler-
reichung benennen. Unterstitzt werden sie in der Erarbeitung der Pline durch das Gleichstellungsre-
ferat. Dieses fithrt auch die jahrlichen Zwischenstandsgespriche mit den Fachbereichsleitungen durch.
Dabei geht es um die Zielerreichung sowie fachspezifische Hirden bei der Umsetzung und mégliche
Strategien zur Uberwindung dieser Hiirden. Alle Fachbereiche beteiligen sich an dem Verfahren. Die
Senatskommission achtet darauf, dass die Fachbereiche anspruchsvolle Ziele formulieren. Diese werden
im Fachbereichsrat beraten und beschlossen und flieBen in den Gleichstellungsplan der Universitit ein,
der von der Senatskommission fiir Gleichstellung in Abstimmung mit dem Rektorat und dem Senat
verabschiedet und vom Hochschulrat genehmigt wird. Als Vorteil der Gleichstellungspline wird ge-
nannt, dass sie nun konkrete Vorgaben machen und jedes Jahr tberpriift werden. Gesteuert wird hier
tber die kontinuierliche Auseinandersetzung mit der Situation an den jeweiligen Fachbereichen.

Das Gleichstellungsreferat hat zur Steuerungsunterstiitzung ein Gleichstellungsmonitoring aufgebaut.
Dieses tberwacht vor allem die Frauenanteile auf den einzelnen Karrierestufen nach Fachbereichen.
Es erfasst aber auch die Stipendiatinnen und den Outcome des Stipendiatinnen-Programms, befristete
und unbefristete Stellen des wissenschaftlichen Mittelbaus, die Quellen der Finanzierung von wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/-innen oder die Erfolgsquote von Frauen und Minnern in den hochschulin-
ternen Antragsverfahren. Die gute Datenlage deckt strukturelle Schwachstellen auf und erleichtert die
Argumentation fir Gleichstellungsmal3nahmen.

Die Einschitzungen der Akteure dieser Fallhochschule sind zusammengefasst:

* Signalwirkung durch die Ansiedlung der Gleichstellungsverantwortung bei der Hochschul-
leitung und die damit verbundene intensive Kommunikation innerhalb der Hochschule zur
Gleichstellung

*  Vorteil der messbaren Ziele und jahrlichen Uberpriifung bei den Gleichstellungsplinen

* Lernprozesse und langfristige Kulturverinderung durch die Einbindung aller Fachbereiche
in einen kontinuierlichen kommunikativen Prozess

*  Objektivierung von Beurteilungen zu Gleichstellung tiber das Monitoring,

An den beiden Fallbeispielen wird deutlich, wie sich Gleichstellungspolitik an den Hochschulen verin-
dert. Beide Hochschulen haben die Moglichkeiten der stirkeren Selbststeuerung fiir Gleichstellungsziele
genutzt. Beide greifen auf Instrumente des New Public Managements zurtick und passten sie der Situ-
ation der Hochschule an. Uber die lingerfristigen Wirkungen lassen sich noch keine Aussagen treffen,
da die Implementierung der gleichstellungsorientierten Steuerung noch in ihren Anfingen steckt3.

3 Von den 13 Fallhochschulen, die im Rahmen von EQUISTU untersucht wurden, verfiigte nur eine Hochschule iiber
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Befragt nach allgemeinen Widerstinden gegen den Einsatz betriebswirtschaftlicher Instrumente gaben
die Akteure an: Widerstand erzeugen Zielvorgaben, die aulerhalb der eigenen Beeinflussung stehen,
mangelnde Einbindung der Betroffenen, grof3er zusitzlicher Aufwand und starre Formalisierung, Auch
wirke kein Anreiz, wo Entscheidungen informell getroffen oder Verfahren durch subtile Formen der
Ausgrenzung unterlaufen werden. Industriegeférderte Fakultiten seien ebenfalls schwer zu gewinnen,
da sie nicht auf zentrale Mittel der Hochschule angewiesen sind. Gleichwohl iberwiegen die positiven
Einschitzungen, welche Potentiale in der gleichstellungsorientierten Steuerung liegen.

So wird an beiden Hochschulen auf den gesteigerten Stellenwert von Gleichstellungspolitik verwiesen.
Mithilfe der neuen Steuerungsinstrumente diffundierten Gleichstellungsanforderungen in alle Bereiche
und Ebenen. Durch den erweiterten Kreis von Gleichstellungsakteuren verteilt sich die Verantwortung
zur Umsetzung von Gleichstellung auf mehrere Akteure. Die internen Reformen verbesserten die
Kommunikationsstruktur und die verbesserte Kommunikation forderte wiederum die Bewusstseins-
bildung in den Fachbereichen. Der Vorteil von Zielvereinbarungen wird vor allem in der stirkeren
Berticksichtigung der Ficherkulturen gesehen. Schliefllich tragen die neuen Steuerungsinstrumente
zu mehr Transparenz und damit auch zu mehr Verteilungsgerechtigkeit bei, und sie ermoglichen die
Anreizsetzung durch Geld (soweit vorhanden) und Reputation.

Aus den Interviews wurde aber auch deutlich, dass die neuen Steuerungsinstrumente keinen selbst-
laufenden Gleichstellungsprozess gewihrleisten. Sie eroffnen vielmehr Zuginge zu Bereichen, die der
Gleichstellungspolitik zuvor verschlossen blieben. Und dort ist nach wie vor viel Uberzeugungsarbeit
zu leisten, wie das abschlieBende Zitat einer Interviewpartnerin pointiert zum Ausdruck bringt:

. [Es gibt Fachbereiche,] da gibt es deutlich mebr zu tun, da muss man anch dran bleiben, da braucht es so eine Zeit
der Mund-zn-Mund-Beatmung. *

langjihrige Erfahrung. Hier kénnen deutlich messbare Gleichstellungserfolge nachgewiesen werden.
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Governance an Hochschulen: Was bedeutet das eigentlich?
Susanne In der Smitten

Zum Governance-Begriff

Governance ist in den letzten Jahren zu einem vielfach und vielfiltig verwendeten Begriff geworden,
und das nicht nur in hochschulpolitischen Kontexten. Dabei wird er erstens oft beschreibend verwendet,
um zu verdeutlichen, dass die Losung gesellschaftlicher Probleme hiufig nicht allein staatlich-hierar-
chisch oder marktlich-wettbewerblich erfolgt, sondern neue und sich verindernde Formen kollektiver
Handlungskoordinierung an Relevanz gewinnen, beispielsweise Verhandlungen in Netzwerken mit
unterschiedlichen Beteiligten.

Zweitens wird bisweilen auch ein normatives Konzept von ,,good governance® angesprochen, also
eine Vorstellung guten Regierens und Verwaltens. Gemeint ist damit in der Regel ein transparentes,
rechtstaatliches und demokratisches Vorgehen, das hohe Partizipationsmoglichkeiten bietet, ohne von
bestimmten Interessen oder Klientelgruppen abhingig zu sein. Inwiefern diese Anspriiche tatsachlich
eingelost werden, bleibt dabei meist eine offene Frage.'

Fir empirische Forschung er6ffnet der Governance-Begriff drittens eine spezielle analytische Perspek-
tive. Benz et al. (2007) definieren Governance in threm grundlegenden ,,Handbuch Governance® als
,Formen und Mechanismen der Koordinierung zwischen mehr oder weniger autonomen Akteuren,
deren Handlungen interdependent sind, die sich also wechselseitig beeintrichtigen oder unterstiitzen
kénnen‘?, wobei diese Formen und Mechanismen jeweils nur unter bestimmten Bedingungen und fir
bestimmte Probleme geeignet seien. Zu untersuchen seien auf dieser Basis Strukturen, Prozesse und
Effekte des Zusammenwirkens verschiedener individueller, kollektiver und korporativer Akteure. Ziel
sei ein erweitertes Verstehen kollektiven Handelns.

Zugleich ergeben sich aus dieser Fokussierung auch Grenzen der Leistungsfahigkeit des Begriffs. Die
Politikwissenschaftlerin Renate Mayntz macht einen gewissen ,,Problemlésungsbias® aus, der insbeson-
dere die Bedeutsamkeit von Machtgewinn und Machterhalt der Akteure vernachlissige. Insofern seien
governancetheoretische Uberlegungen auch keine einfache Fortentwicklung einer Steuerungstheorie,
sondern bedeuteten einen grundlegenden Perspektivenwechsel: Wihrend steuerungstheoretische An-
siatze durch eine starke Akteurszentrierung gekennzeichnet seien, sei Governance wesentlich starker
institutionalistisch ausgerichtet.

Verinderungen der Hochschul-Governance

Im hochschulischen Kontext wird Governance hiufig mit der so genannten neuen Hochschulsteuerung
assoziiert. Dies ist insofern naheliegend, als diese durch eine veridnderte Rolle des Staates und neue
Formen des Zusammenspiels unterschiedlicher Akteure gekennzeichnet ist.

Die traditionelle Art der Hochschulsteuerung kann als inputorientierte Detailsteuerung charakterisiert
werden. Der Staat als zentraler Akteur hatte dabei nicht nur die Rechts- und die Fachaufsicht, sondern
auch diverse damit verbundene Genehmigungsvorbehalte und Mitspracherechte, die beispielsweise die
Einfihrung von Studienangeboten ebenso betrafen wie die Berufung von Professorinnen und Pro-
fessoren. Wesentliche Steuerungsinstrumente waren Gesetze, ministerielle Erlasse und Verordnungen.
Finanzpolitisch wurde der Haushalt der Hochschule kameralistisch aufgestellt, und im Rahmen der so
realisierten titelscharfen Ausgabensteuerung wurden kleinteilig bestimmte Summen fir klar benannte
Zwecke vorgesehen.

1 Vgl. hierzu von Blumenthal 2005, S. 1163-1166
2 Benzetal. 2007,S.9
3 Mayntz 2005, S. 49.
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Im Gegensatz dazu ist die neue Steuerung eher als eine outputorientierte Grobsteuerung zu beschreiben.
Der Staat behilt die Rechtsaufsicht tiber die Hochschulen, stirkt jedoch im Idealfall ihre Autonomie
und verzichtet weitgehend auf traditionelle Instrumente der Fachaufsicht wie z.B. Erlasse. Stattdessen
benennt die staatliche Seite Ziele und Leistungserwartungen und tiberlisst es dann der jeweiligen Hoch-
schule, die internen Prozesse so zu organisieren und solche Mallnahmen zu ergreifen, dass die Ziele
umgesetzt und die gewiinschten Leistungsergebnisse erreicht werden. Hierzu sollen gréfere finanzielle
Spielrdume durch Globalzuschiisse oder zumindest grof3ziigige wechselseitige Deckungsfihigkeiten von
Teilbudgets gewihrt werden. Mit der gréf3eren Autonomie verbunden wird eine Rechtfertigungspflicht
der Hochschulen gegentiber dem Staat, die sich in der Implementierung und Weiterentwicklung von
Systemen des Berichtswesens niederschligt. Auf diese Weise soll ein Vergleich der Leistungen von
Hochschulen sowohl untereinander als auch mit den Soll-Erwartungen und somit ein Controlling der
Zielverfolgung und -erreichung ermdéglicht werden.

Verindert hat sich aber nicht nur die Rolle des Staates. Vielmehr konnte eine vergleichende Untersu-
chung der Hochschulsysteme in England, den Niederlanden, Osterreich und Deutschland einen Wandel
in funf verschiedenen Governance-Dimensionen aufzeigen.* Diese kénnen als eine Art Schieberegler
modelliert werden (vgl. Abbildung 1), wobei die Entwicklungen in den betrachteten Liindern zwar ein
unterschiedliches Ausmal} annehmen, aber jeweils gleich gerichtet sind (von einer steigenden Bedeutung
staatlicher Regulierung in England abgesehen).

Abbildung 1 Das Governance-Equalizer-Modell bezogen auf die Entwicklungen in Deutschland seit den
1990ern

Hierarchische Akademische
Selbst- Selbst-
steuerung organisation

Zielbezogene
AuBen- Wettbewerb
steuerung

Staatliche
Regulierung

Quelle: Vgl. de Boer/Enders/Schimank 2007, S. 14.

Im Einzelnen ist die staatliche Regulierung wie bereits beschrieben in den Hintergrund getreten. Auch
die akademische Selbstorganisation durch Verfahren wie Peer Reviews und Hochschulgremien wie die
Akademischen Senate in Deutschland hat an Bedeutung eingebii3t. Gestirkt wurde demgegeniiber
die hierarchische Selbststeuerung und damit die Rolle der Prisidien und Rektorate ebenso wie die der
Dekanate. Als Ausdruck davon kénnen beispielsweise zusitzliche Stabsstellen und eine zunehmende
Zahl professionalisierter hauptamtlicher Fakultits- und Fachbereichsmanager(innen) gewertet werden.
Ebenfalls gestirkt wurde die zielbezogene Aullensteuerung und mitihr der Einfluss externer Stakeholder,
etwa von Arbeitgebern in neu geschaffenen Hochschulriten. Und nicht zuletzt wurde der Wettbewerb
um Gelder, Personal (Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ebenso wie Studierende) und Prestige
forciert, als ein Beispiel sei die Exzellenzinitiative genannt.

4 Vgl. de Boer/Enders/Schimank 2007, S. 11-13.
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Mit dem Wandel der Governance-Strukturen haben sich auch die Steuerungsinstrumente und deren
Bedeutung gewandelt. Insbesondere haben die Kommunikation tber Ziele und deren Unterlegung
durch Anreizinstrumente an Bedeutung gewonnen. Im Folgenden soll nun genauer betrachtet wer-
den, wie solche Anreizinstrumente innerhalb des verdnderten Kriftefelds entwickelt und ausgestaltet
werden und inwiefern gleichstellungsbezogene Aspekte in diesem Kontext eine Berticksichtigung
finden. Dabei wird der Fokus exemplarisch auf zentrale Anreizinstrumente der einzelnen Linder
und Hochschulen gelegt, zu denen in der Hochschulforschung auch vergleichende Untersuchungen
votliegen. Ausgeklammert bleiben in dieser Perspektive bundesweite Initiativen wie die Exzellenziniti-
ative oder das Professorinnenprogramm ebenso wie steuernde Elemente beispielsweise innerhalb von
Berufungsverfahren (vgl. hierzu den Beitrag von Masha Gerding). Zum Abschluss des Beitrags wird
diskutiert, welche Implikationen die verinderte Hochschulgovernance fiir die Arbeit von Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten mit sich bringt.

Governancekonstellationen und die Beriicksichtigung von
Gleichstellungsaspekten bei der Ausgestaltung von Anreizinstrumenten

Ziel- und 1 eistungsvereinbarungen

Eine zielbezogene Hochschulsteuerung in Governancekonstellationen setzt voraus, dass verschiedene
Akteure sich auf anzustrebende Ziele verstindigen und deren Verfolgung und Erreichung mit Anreizen,
meist monetirer Art, unterlegen.

Ein zentrales Instrument, mit dem das geschieht, sind Ziel- und Leistungsvereinbarungen (ZLV), die so-
wohl auf der Ebene Land-Hochschule als auch hochschulintern zum Einsatz kommen. Vertragsférmige
Vereinbarungen zwischen der Landesseite und den Hochschulen haben im Regelfall mehrjihrige Lauf-
zeiten und sind — mit eine Ausnahme bezogen auf Berlin, wo die Hochschulvertrage ihre Grundlage
in Artikel IT des Haushaltsstrukturgesetzes 1997 haben — in allen deutschen Landeshochschulgesetzen
verankert, wenn auch mit unterschiedlicher Verbindlichkeit und Detailtiefe. Dabei ist Gleichstellung
in Bremen, Hessen, dem Saarland, Sachsen, Sachsen-Anhalt und Thiringen ein obligatorischer, in
Brandenburg und Rheinland-Pfalz ein im Gesetz genannter optionaler Inhaltsbereich.

Betrachtet man die Praxis des Abschlusses von ZLV, so zeigt sich, dass bei der Entwicklung der Do-
kumente viele unterschiedliche Akteure in einer Governance-Konstellation zusammenwirken. Auf der
Landesseite bedarf es einer Einigung des Wissenschafts- mit dem Finanzministerium und ggf. weiteren
Ressorts tiber Finanzmittel, die fiir den Hochschulbereich zur Verfiigung gestellt werden kénnen, aber
auch tber politische und hochschulplanerische Zielsetzungen und Erwartungen, welche Aufgaben
Hochschulen erftllen und welche Leistungen sie erbringen sollen. Den entsprechenden Haushaltsplan
zu diskutieren und — ggf. modifiziert — zu beschlieBen, ist dann Aufgabe des Landtags.

Die Verhandlungen tiber die ZLV werden in erster Linie zwischen dem Wissenschaftsministerium
und der Hochschulleitung geftihrt; in Ausnahmefillen kénnen Vertreter(innen) weiterer Ministerien
involviert werden. Eine Untersuchung erster Fallbeispiele in drei Lindern hat gezeigt, dass beim
erstmaligen Abschluss von ZLV sowie beim Abschluss von ZLV, die — z.B. weil mit ithnen gréBere
Verinderungen im Hochschulsystem des Landes umgesetzt werden sollen — als potentiell problema-
tisch wahrgenommen werden, eher personliche Treffen zwischen den Beteiligten anberaumt und die
Verhandlungen landesseitig auf einer hoheren Ebene gefiihrt werden (Abteilungsleiter, Staatssekretire
bis hin zu einzelnen Treffen mit der Ministerin oder dem Minister). Je mehr Routine mit ZLV vorhan-
den ist und je unkritischer deren Inhalt erscheint, umso weniger Treffen finden statt und umso eher
kann der Text zwischen der Hochschulleitung und den Betreuungsreferent(inn)en auf Arbeitsebene
telefonisch oder per E-Mail geklirt werden.

5 Vgl In der Smitten/Jaeger 2010, S. 129-130.
6 Vgl In der Smitten/Jaeger 2012b, S. 69-73.
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Auch wenn diese Verhandlungen zwischen den landesseitigen Akteuren und den Hochschulen vertrau-
lich sind, kann es zu Binflussnahmen aus der Offentlichkeit kommen, etwa wenn durch Lobbygruppen
und in (Teil-)Offentlichkeiten relevante Forderungen formuliert werden, die aufgegriffen werden.
Auch finden sich hochschulextere Vertreter(innen) in Hochschulriten wieder, die im Regelfall in die
Beschlussfassung der Hochschule iiber ZLV eingebunden werden.

Wie die Landesseite, so ist auch die Hochschulseite kein einheitlicher Akteur. Die Hochschulleitungen
stimmen den ZLV-Text in unterschiedlicher Intensitit mit weiteren Akteuren der Hochschule, insbe-
sondere dem Akademischen Senat sowie ggf. Fakultits- bzw. Fachbereichsleitungen und -riten ab. Art
und Ausmal} der Einbeziehung kénnen je nach Hochschule und Situation jedoch stark schwanken.

Unabhingig von der Detailliertheit entsprechender Vorgaben in den Landeshochschulgesetzen sind
Textpassagen zu Gleichstellungsfragen in den Ziel- und Leistungsvereinbarungen der deutschen Linder
mit thren Hochschulen flichendeckend verbreitet.”

Praxisbeispiel ,,Gleichstellungsaspekte in Ziel- und Leistungsvereinbarungen*:
Die Ziel- und Leistungsvereinbarung der MLU Halle-Wittenberg 2011-2013

A.5 Forderung von Chancengleichheit fiir Franen und Mdanner

[A5.1] Die Gleichstellung aller Universititsangehorigen im Sinne gleichberechtigter Zugange 3u Stellen, Qualifikati-
onsangeboten und Entscheidungsgremien ist erkldrtes Ziel der Martin-Luther-Universitt. Die Universitatsleitung sieht
in der Forderung der Gleichstellung eine Querschnittsanfgabe im Sinne des Gender Mainstreaming. Dazu werden die
Mafsnabmen n.a. des Frauenforderplans hinsichtlich des Ressonrceneinsatzes, der Berufungspolitik, der Fortbildung sowie
der Nachwuchsforderung realisiert. Die Universitit erstellt bis Februar 2011 einen Zwischenbericht zur Umsetzung
der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards und legt ihn der DFEG zur Priifung vor. Die Ergebnisse werden bei
der umfassenden Weiterentwicklung der bereits anfgestellten Standards beriicksichtigt. Die Einbaltung der Standards
wird regelmdfSig durch die Universitatsleitung sichergestellt. Im Frithjahr 2013 wird der Abschlussbericht erstellt und
der DFG vorgelegt.

[A5.2] Die Universitdt setzt bis 2012 die zum Audit Familiengerechte Hochschule abgeschlossene Zielvereinbarung mit
gablreichen Mafsnabmen ur Verbesserung der familiengerechten Studienbedingungen sowie der besseren 1 ereinbarfkeit
von Beruf und Familie um (Arbeitszeit, Arbeitsorganisation, Arbeitsort, Informations- und Kommunikationspolitik,
Fiibrungskompetenz, Personalentwicklung, Service fiir Familien sowie Studinm und wissenschaftliche Qualifiziernng).
Die Universitit strebt damit an, das Reaudit-1erfabren 2013 erfolgreich zu durchlaufen. Das Rektorat setzt dafiir
eine Wissenschaftlerin/ einen Wissenschaftler ein, der das Verfahren organisiert und begleitet.’

Dass die Texte von Ziel- und Leistungsvereinbarungen auf der Ebene Land-Hochschule im Regelfall
verbffentlicht werden, bedeutet zugleich eine 6ffentliche Selbstverpflichtung der Hochschulen, die
genannten Ziele tatsachlich zu verfolgen. Unterstiitzt werden kann dies durch Unterlegungen der Ziele
mit Gegenleistungen der staatlichen Seite, die oft finanzieller Natur sind, aber auch nicht-monetire
Formen wie Gesetzesinderungen oder andere Unterstitzungsangebote annehmen kénnen.

Einschrinkungen der Anreizwirkung kénnen sich durch die Vielzahl der genannten Ziele ergeben. Denn
sie bringt das Risiko mit sich, dass Hochschulen einzelne Ziele vernachliassigen. Grof3ere finanzielle
Verluste mussen sie dabei in der Regel nicht befiirchten, zumal oftmals nicht einzelne Ziele, sondern
ganze Gruppen von Zielen oder die Zielvereinbarung insgesamt monetar unterlegt werden. Nur sechs
Linder haben dabei bislang Konsequenzen aus dem Grad der Zielerreichung mit den Hochschulen
vereinbart. Und auch in diesen Landern ergeben sich negative Sanktionierungen in der Regel nicht durch
einen Automatismus. Vielmehr gehen das Wissenschaftsministerium und die Hochschule gemeinsam der
Frage nach, inwiefern die Hochschule die Zielverfehlung zu verantworten hat und welche finanziellen
Konsequenzen folglich angemessen erscheinen. Der Konnex zwischen den vereinbarten Zielen, der

7 Vgl In der Smitten/Jaeger 2012b, S. 27-28.
8  Zielvereinbarung 2011 bis 2013 zwischen dem Kultusministerium des Landes Sachsen-Anhalt und der Martin-Luther-
Universitit Halle-Wittenberg vom 17. Februar 2011, S. 7-8.
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Zielverfolgung und -erreichung auf der einen Seite und der Hochschulfinanzierung auf der anderen
bleibt damit in der Summe gesehen eher schwach.’

Indikatorgestiitzte Mittelverteilungsmodelle

Auch Formelmodelle einer leistungs- und oft auch belastungsorientierten, indikatorbasierten Mit-
telvergabe sind in fast allen deutschen Lindern im Einsatz; lediglich das Modell in Bremen ist seit
einigen Jahren ausgesetzt. Der Budgetanteil, der tiber diese Modelle verteilt wird, divergiert zwischen
den Lindern stark.'” Vielfach finden sich auch auf hochschulinterner Ebene Vergabemodelle, die am
Landesmodell orientiert sind, um Anreizeffekte nach innen weiterzugeben.

Zunichst erscheinen die Formelmodelle als ministerielles Instrument, eine begrenzte Zahl von Zielen,
die von allen Hochschulen verfolgt werden sollen und vergleichsweise gut iiber quantitative Zahlen
abzubilden sind, mit monetiren Anreizen zu untetlegen. In der Praxis jedoch werden viele dieser
Modelle in Zusammenarbeit mit den Hochschulen konstruiert oder weiterentwickelt. Die genaue Art
und Intensitit der Einbindung ist jedoch nicht formal geregelt und bislang auch noch nicht empirisch
etforscht.

Im Ergebnis enthalten die meisten der Modelle unter anderem auch Zahlen- oder Quotenwerte zu
Gleichstellungsaspekten. Besonders hiufig beziehen sie sich auf Professorinnen (neu berufene oder
Bestand), das weibliche wissenschaftliche Personal und Absolventinnen, aber auch weibliche Stu-
dierende, von Frauen abgeschlossene Promotionen und Habilitantinnen an Universititen kdnnen
Berticksichtigung finden.

Fir eine Anreizwirkung des Instruments spricht, dass die einzelnen tiber die verwendeten Indikatoren
abgebildeten Ziele unmittelbar monetir unterlegt werden. Auch sind die Budgetanteile leistungsbezo-
gener Mittelvergabemodelle im Zeitverlauf bislang angestiegen. Gleichwohl bestehen auch deutliche
Grenzen der Wirksamkeit. Denn im Regelfall handelt es sich um einen gedeckelten Mitteltopf, bei dem
die finanziellen Ergebnisse einer Hochschule nicht nur von ihren eigenen Leistungen abhingen, sondern
auch von denen der Mitbewerberinnen. Dadurch ist das Ergebnis fir die Hochschulen oft schwierig
vorherzusehen, und finanzielle Verluste trotz gesteigerter Leistungen sind moglich.

W-Besoldung

Als ein weiteres flichendeckend eingesetztes Steuerungsinstrument, bei dessen Einfithrung und An-
wendung unterschiedliche Akteure zusammenwirken, ist die W-Besoldung von Professorinnen und
Professoren zu betrachten. Sie wurde im Februar 2002 auf Bundesebene beschlossen und bis zum
Jahr 2005 in landesrechtliche Regelungen aller deutschen Bundeslinder tberfiihrt. Die vorgesehenen
Besoldungsstufen W1 bis W3 sehen im Vergleich zur fritheren C-Besoldung abgesenkte Grundgehilter
vor, die auf den Stufen W2 und W3 durch variable Leistungsbeziige erh6ht werden kénnen, und zwar
aus Anlass von Berufungs- und Bleibeverhandlungen (Berufungs- und Bleibeleistungsbeziige), fur die
Wahrnehmung von Funktionen oder besonderen Aufgaben im Rahmen der Hochschulselbstverwaltung
oder der Hochschulleitung (Funktionsleistungsbeziige) sowie fur besondere Leistungen in den Bereichen
Forschung, Lehre, Kunst, Weiterbildung und Nachwuchsférderung (besondere Leistungsbeziige).

Mit Blick auf die Festlegung der Hohe der Leistungsbeziige und die Verfahren ihrer Vergabe wurden
den Hochschulen Ausgestaltungsspielraume belassen. Entsprechend den unterschiedlichen Bezugsarten
sind folgende Modalititen zu unterscheiden:

*  Bei Berufungs- und Bleibeleistungsbeziigen verhandeln die Professorinnen und Professoren
unmittelbar mit der Hochschulleitung,

* Die Hohe von Leistungsbeztigen flir unterschiedliche Funktionen (z.B. Dekanin/Dekan) ist
demgegentber in der Regel in Vergabeordnungen, -satzungen oder -richtlinien der Hoch-

9 Vgl Gunther et al. 2012, S. 16-17.
10 Vgl Konig et al. 2012, S. 88-89.
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schule festgelegt. Die Normierungen haben das jeweils iibliche Entscheidungsverfahren an
der Hochschule durchlaufen. Und die Gewidhrung der Beziige erfolgt danach fir Frauen und
Minner gleichermafBen mit der Ubernahme der Funktion und unabhingig von der Qualitit
der Aufgabenwahrnehmung,

*  Fir die Verfahren der Vergabe besonderer Leistungsbeziige greifen ebenfalls hochschulische
und somit unterschiedliche Regelungen. Die Gewihrung erfolgt jedoch nicht automatisch,
sondern setzt ein Bewertungsverfahren der individuellen Leistung voraus. Ausgangspunkt
kann — je nach getroffener Regelung — ein entsprechender Antrag der jeweiligen Professo-
rin oder des Professors sein oder auch ein Vorschlag durch die Hochschul-, Fakultits- bzw.
Fachbereichsleitung sowie in Einzelfillen durch andere Professor(inn)en oder Studierende.
Fir die Leistungsbewertung werden an vielen Hochschulen spezielle Kommissionen oder
Rite vorgesehen, an anderen liegt die Aufgabe stirker in den Hianden der (ggf. erweiterten)
Hochschulleitung, Weit verbreitet ist die Einholung einer Stellungnahme der Dekanin oder des
Dekans der Einheit, in der die zu beutteilende Professorin bzw. der zu beurteilende Professor
tatig sind, gef. auch des Studiendekans, wenn es um die Einschitzung der Lehrleistungen
geht. Manche Hochschulen sehen dariiber hinaus die Moglichkeit einer Beratung durch ex-
terne Gutachter(innen)en vor. Eine relevante Grundlage fiir die Beurteilung bilden Kataloge
von Leistungskriterien, die in der Regel zusammen mit der Beschreibung des Verfahrens
von der Hochschule schriftlich niedergelegt sind. Die Hohe der Leistungsbeziige ergibt sich
schlieBlich aus dem Ergebnis der Beurteilung und den zugrunde liegenden hochschulischen
Regelungen: Meist sind mehrere Leistungsstufen vorgesehen, denen unterschiedlich hohe
Betrige zugeordnet sind.

Als Anreizinstrument kann insbesondere die Vergabe besonderer Leistungsbeziige eingeordnet werden.
Hier stellt sich erstens die Frage, inwiefern ein Engagement in der Gleichstellungsférderung als Leistung
zur Anrechnung gebracht werden kann, und zweitens, welche méglicherweise unterschiedlichen Ergeb-
nisse und Effekte die Verfahren bezogen auf Frauen einerseits und Minner andererseits zeigen.

Zu beobachten ist, dass Gleichstellungsaspekte in Kriterienkatalogen fiir besondere Leistungsbezii-
ge weit verbreitet sind und dabei inhaltlich vor allem mit den Leistungsbereichen der Lehre und der
Nachwuchsforderung verbunden werden.'" Die nachfolgenden Praxisbeispiele kénnen hier zur Vet-
anschaulichung dienen.

Praxisbeispiele ,,Gleichstellungsaspekte in Kriterienkatalogen fiir
besondere Leistungsbeziige im Rahmen der W-Besoldung*

Satzung Uni Potsdam 2005: Belange der Frauenforderung und der Chancengleichheit miissen in allen Bereichen Be-
riicksichtigung finden”

Ordnung FH Mainz 20077 sowie Ordnung FH Koblenz 2010™: Engagement fiir die Gleichstellung von Mdnnern
und Franen in Studium, Nachwnchsforderung und Wissenschaft bzn. Kunst

Satzung HWR Berlin 2010: Besondere Leistungen in der Lebre kinnen insbesondere anfgrund folgender Kriterien
festgestellt werden: (...) e) Beitrige zu Gender- und Diversity-Aspekten in der Lebre”

Richtlinien FH Bochum 2011: Durchfiibrung von Forschungsprojekten, die geschlechtsspezifische Fragestellungen,
Sichtweisen und Ergebnissen ausweisen (...) Integration von geschlechtsspezifischen Fragestellungen, Sichtweisen und

11 Vgl. In der Smitten/Jaeger 2012a, S. 91.

12 Satzung der Universitit Potsdam tber das Verfahren und die Vergabe von Leistungsbeziigen vom 9. Juni 2005, § 3
Abs. 2.

13 Teilgrundordnung der Fachhochschule Mainz iiber die Vergabe von Leistungsbeziigen sowie Forschungs- und Lehr-
zulagen vom 23. Juli 2007, § 2 Abs. 2.

14 Ordnung der Fachhochschule Koblenz iiber die Vergabe von Leistungsbeziigen sowie Forschungs- und Lehrzulagen
vom 06. Juli 2010, § 2 Abs. 2.

15  Satzung zur Feststellung der Voraussetzungen fiir die Gewihrung besonderer Leistungsbeziige der Hochschule fiir
Wirtschaft und Recht Berlin vom 12. Oktober 2010, § 2 Abs. 2.
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Ergebnissen in der Lebre (.. .) Besonderes Engagement bei der Entwicklung von Weiterbildungsangeboten, die geschlechts-
spezifische Fragestellungen, Sichtweisen und Ergebnisse integrieren (...) Besonderes, kontinuierliches Engagement zur
Gewinnung, Qualifiziernng und Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses, besonders von Franen in Bereichen, in
denen sie unterreprdsentiert sind"

Richtlinien Uni Gattingen 2011: Besondere Leistungen kinnen auch nachgewiesen werden durch (...) innovative Ge-
nderkonzepte und deren erfolgreiche Umsetzung”

Anlage zur Satzung der FH Kiel 2011: Herausragende Unterstiitzung gender- und diversitygerechten Studierens (.. .)
Export von Gender- und Diversitykompetenz, ans Studienschwerpunkten und Projekten in Kooperationsbeziehungen
it dffentlichen und privaten Einrichtungen (...) Entwicklung und Durchfiihrung von Nachwuchsforderprogrammen,
insbesondere von FordermafSnabmen fiir den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs'

Bislang erst in Ansatzen untersucht sind Wirkungen des Verfahrens, beispielsweise die Fragen, inwiefern
sich die Antrags-/Vorschlagsquoten auf besondere Leistungsbeziige, die zur Anwendung gebrachten
Leistungskriterien oder die letztlich realisierten Bezugshohen geschlechtsspezifisch unterscheiden.
An vielen Hochschulen werden Gleichstellungsbeauftragte wie auch Schwerbehindertenbeauftragte,
allerdings meist ohne Stimmrecht, in die Gremien der Leistungsbeurteilung integriert, um gruppen-
spezifischen Ungerechtigkeiten vorzubeugen. Erste empirische Untersuchungen fanden auch keine
generelle Benachteiligung von Frauen.” Allerdings fithrte eine Betrachtung von W-Zulagen insgesamt
zu dem Ergebnis, dass sich die Hohen der ruhegehaltsfihigen Leistungsbeziige von Frauen und Min-
nern auffillig unterschieden.”” Da die Anteile W-besoldeter Professorinnen und Professoren und die
Zahl der Gewihrungsentscheidungen zunehmen, ist zu erwarten, dass sich auch die wahrgenommene
Relevanz der Verfahren erhéhen wird und dann Evaluationen zu diesem Themenfeld auf einer breiteren
Datenbasis durchgefithrt werden kénnen.

Fir eine vergleichsweise hohe Anreizwirkung von Leistungsbeziigen in der W-Besoldung spricht, dass
sie die individuelle Ebene der einzelnen Professorinnen und Professoren unmittelbar erreichen. Ein-
schrinkungen ergeben sich daraus, dass die Leistungen, die fir die Vergabe berticksichtigt werden, so
vielfiltig sind, dass eine zielgerichtete Steuerung auf bestimmte Leistungsbereiche unterbleibt. Auch
ist es Professor(inn)en unter Umstinden moglich, iber Nebentitigkeiten eine hohere monetire Ge-
genleistung zu erreichen, so dass sie sich gef. nicht mehr einem Beurteilungsverfahren zur Gewihrung
von Leistungsbeziigen aussetzen.

Diskussion: Veranderte Governance von Hochschulen und ihre
Implikationen fiir die Arbeit von Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten

Governance ist ein Konzept, das zur Analyse der Verinderungen von Akteurs- und Einflusskonstella-
tionen in der Hochschulsteuerung hilfreich sein kann. Jedoch werden die Prozesse innerhalb der Ak-
teurskonstellationen und die unterschiedlichen Einflusschancen der Beteiligten dabei nicht zwangslaufig
durchgehend transparent, insbesondere nicht solche Aspekte, die sich in Verhandlungskonstellationen
auf einer informellen Hinterbiihne vollziehen.

Mit Blick auf die Arbeit von Gleichstellungsbeauftragten sind die Verinderungen der Hochschulgo-
vernance der letzten Jahre ambivalent zu beurteilen. Wo die akademische Selbstorganisation, in deren
Verfahren Gleichstellungsbeauftragte meist strukturell eingebunden sind, schwicher wird, und die
hierarchische Selbststeuerung an Relevanz gewinnt, werden die Vernetzung und Kontaktpflege der
Gleichstellungsbeauftragten zur Hochschulleitung und zu den Fakultits- bzw. Fachbereichsleitungen

16 Richtlinien tiber die Gewidhrung von Leistungsbeziigen und Forschungs- und Lehrzulagen an der Hochschule Bochum
vom 10. Mai 2011, Abschnitt 3.

17  Richtlinie Gber das Verfahren und die Vergabe von Leistungsbezligen fiir Professorinnen und Professoren an der
Universitit Gottingen (ohne Universititsmedizin) vom 28.04.2011, § 4 Abs. 5.

18 Anlage 1 zu § 5 der Satzung zur Anderung der Satzung der Fachhochschule Kiel iiber das Verfahren und die Vergabe
von Leistungsbezligen sowie Forschungs- und Lehrzulagen vom 16. Februar 2011.

19 Vgl Jaeger/In der Smitten 2011, S. 48.

20 Vgl. Simons/Hellemacher 2009.
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umso wichtiger. Dadurch kénnen sich zusitzliche Mitsprachemdoglichkeiten er6ffnen, jedoch hingen
diese stets von der entsprechenden Bereitschaft der Personen in den Leitungsfunktionen ab. Durch die
Vielfalt von Arenen und Prozesse konnen sich neue Ankniipfungspunkte fiir die Arbeit von Gleichstel-
lungsbeauftragten ergeben; Erfolgschancen einer Intervention werden aber durch die Akteurspluralitit
schwerer abschatzbar.

Zugleich hat sich das leitende Steuerungsparadigma von einer inputorientierten Detailsteuerung zu
einer outputorientierten Grobsteuerung mit einer Festlegung von Zielen verindert. Wie Instrumente
dazu ausgestaltet werden und wer an den zugehorigen Verfahren iiblicherweise beteiligt wird, wurde
oben an drei Beispielen vertiefend dargestellt. Fir die Arbeit von Gleichstellungsbeauftragten ergeben
sich dabei in verschiedenen Phasen unterschiedliche Méglichkeiten und Herausforderungen:

*  Zielsetzung: Wo Gleichstellungsaspekte bei der Zielformulierung und der Ausgestaltung der
Instrumente aus dem Blick geraten, ist auch ihre Berticksichtigung im Nachhinein kaum noch
zu erwarten. Daraus ergibt sich fur Gleichstellungsbeauftragte die Anforderung, frithzeitig zu
erkennen, wo neue Ziele formuliert, neue Verfahren definiert und neue Instrumente eingesetzt
werden sollen, und dann tber formale Wege und informelle Kontakte eigene Ideen zu deren
Gestaltung einzubringen.

* Umsetzung: Bei der Umsetzung ist nach der Art des Instruments zu unterscheiden. Bei der
Vergabe besonderer Leistungsbeziige haben Gleichstellungsbeauftragte nur an einem Teil der
Hochschulen ein Rede-, aber im Regelfall kein Stimmrecht, so dass ihr Einfluss systematisch
begrenzt ist. Ein laufendes formelgebundenes Mittelvergabemodell funktioniert als rechne-
rischer Automatismus; Eingriffsmoglichkeiten ergeben sich erst im Falle einer Evaluation und
Revision des Modells. Bei der Umsetzung von gleichstellungsrelevanten Zielen aus Ziel- und
Leistungsvereinbarungen hingegen ist eine Beteiligung von Gleichstellungsbeauftragten haufig
erwunscht oder sogar ausdriicklich vorgesehen.

*  Controlling: An Relevanz gewonnen hat das Controlling und fiir die Gleichstellungsbeauftrag-
ten folglich auch der Kontakt zu Controlling- und Qualititsbeauftragten der Hochschule. Der
Grundidee nach werden beim Controlling Daten erfasst, die eine Uberpriifung des Zielerrei-
chungsgrads erméglichen und zur Ableitung von Konsequenzen und zur Formulierung neuer
Ziele herangezogen werden konnen. Gleichstellungsbeauftragte konnen sich dafiir einsetzen,
ein Monitoring von Verfahren und ihren Ergebnissen zu etablieren, das geschlechtsspezifische
Unterschiede der Nutzung und der Effekte erkennbar macht. Auch kénnen sie die Auswertung
und Interpretation der Daten zu Gleichstellungsaspekten unterstiitzen und fiir die wirksame
SchlieSung entsprechender Qualititsregelkreise eintreten.

In der Zusammenschau ergeben sich durch den Wandel der Hochschulgovernance fiir Gleichstellungs-
beauftragte verinderte Qualifikationsanforderungen. Hohe kommunikative und Kooperationskompe-
tenzen waren seit jeher von grof3er Relevanz; eine gute Vernetzung mit den verschiedenen Ebenen und
Einrichtungen einer Hochschule wird unter den verdnderten Steuerungsbedingungen aber tendenziell
noch wichtiger. Vor allem miissen die Formulierung operationalisierbarer und tUberpriifbarer Ziele
und der Umgang mit Daten getibt werden. So konnen dann Ergebnisse der Qualititsmessung und des
Controllings sinnvoll mit Blick auf Gleichstellungsaspekte ausgewertet und als Argumentationshilfe in
nachfolgenden Governancekonstellationen steuerungsrelevant gemacht werden.
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Berufungsverfahren und Hochschulgovernance: Chancen
und Risiken fiir die Gleichstellung
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Berufungsverfahren und Hochschulgovernance:
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Uberblick

1. Berufungsverfahren und Hochschulgovernance
Der Versuch einer Begriffsklérung
Governance und Hochschulen: Ebenen und Ausgestaltungen

2. ,,Und nun die Praxis..."" Das Beispiel RUB
Die Organisation
Die Gestaltungsatmosphére
Institutionelle Rahmenbedingungen: extern und intern
Die Berufungsakteure
Die Qualitatssicherung

3. Chancen und Risiken fur die Gleichstellung?
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RUHR-UNIVERSITAT BOCHUM

1. Der Versuch einer Begriffsklarung
Berufungsverfahren und mogliche Variationen

* Freigabe der Professur

* Bildung der Berufungskommission

+ Ausschreibung: Offentlich oder ohne Ausschreibung

» Bewerbungssichtung

* Einladung geeigneter Bewerberinnen und Bewerber

» Begutachtung wissenschaftlicher Leistung

* Einholen der Gutachten

* Erstellung der Berufungsakte

* Beschluss Uber die Berufungsliste in der Fakultat (FR) oder Kommissionen

* Stellungnahmen und Bewertungen durch (Un)Abhéngige (Senat, BB, GB, Verwaltung)
» Weiterleitung an das Rektorat/die Prasidien zur Entscheidung, ev. Hochschulrat
* Ruferteilung (mit oder ohne ,graue” Verhandlungen)

 Berufungsverhandlungen

* Rufannahme

* Ernennung zur/zum Professorin/Professor

RUHR-UNIVERSITAT BOCHUM

1. Begriffsklarung
Hochschulgovernance: Ein Catch-all-word?

« Zusammenfassung sehr heterogener gesellschaftlicher Koordinations- und
Steuerungskonstellationen (Lange/Schimank 2004)

* Management von Interdependenzen zwischen verschiedenen Akteuren
auf unterschiedlichen Regel- und Handlungssystemen auf der Grundlage
von staatlicher Regulierung, Aul3ensteuerung, Selbstverwaltung,
hierarchische Steuerung und Konkurrenzdruck (Lange/Schimank 2004, de
Boer/Enders/Schimank 2007)

* Verlagerung von Entscheidungen durch geanderte Rahmenbedingungen
auf Institutionen gesellschaftlicher Selbstregulierung (,Autonomie der
Hochschulen®, ,Exzellenzinitiative I/Il) (Zechlin 2010)
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RUHR-UNIVERSITAT BOCHUM

1. Governance und Hochschulen

I R R C T

Dimension Form Prozess Inhalt

Beschreibung Politisch- Arten der Politische Programme,
administrativer Entscheidungsbildung Problemldsung
Rahmen, formale und -durchsetzung

und informelle
Institutionen

Hochschulen Satzungen, Verhandeln Gber Offener
Hochschulrat, Vorgaben zum Contract- Hochschulzugang,
Rektorat, Senat, Ziel- Management, Wahlen in  Hochschultypen oder
und Leistungsverein-  die Leitungsorgane, Stratifizierung,
barungen, Wirkungen von Anreizen  Finanzierung,
Etablierung von auf Akteure Studiengebiihren
Wettbewerb

Aus: Zechlin 2010

RUHR-UNIVERSITAT BOCHUM

2. ,,Und nun zur Praxis...“ Das Beispiel RUB

- Campusuniversitat mit 20 verschiedenen Fakultaten

* ca. 36.000 Studierende

* 450 Professuren (W3/C4, W2/C3, W1 mit und ohne Tenure)
* Uber 2.500 Beschaftigte in Technik und Verwaltung

« Uber 4.000 wissenschaftliches Personal

* Uber 60 Juniorprofessuren besetzt von derzeit 75 moglichen

 Selbstverstandnis:

Reformuniversitat, drittmittelstark in der Verbund- und
Einzelforschung

(menschlich — weltoffen — leistungsstark)
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RUHR-UNIVERSITAT BOCHUM

2. ,,Und nun zur Praxis...“ Das Beispiel RUB

Die Gestaltungsatmosphare

RUHR-UNIVERSITAT BOCHUM

2. ,,Und nun die Praxis...“ Das Beispiel RUB

Etablierung von Steuerungsinstrumenten in
Forschung/Lehre (Akkreditierung, Evaluation,
Berichtswesen, Freigabeantrage fur Professuren,
Budgetierung etc.)

Neue ,Instrumente” durch das HG NRW
,Generationenwechsel“ an der RUB
Change-Management-Prozesse innerhalb der Verwaltung
Gender-Mainstreaming

EinfUhrung des Berufungsmanagements
Engagiertes Rektorat und Verwaltung

Etc.

,2Hochschulfreiheit in NRW*: LHG NRW (2007)

Berufungsordnung, Ausschreibungsverzicht, direktes Berufungsrecht
des/der Rektor/in, Berufungsbeauftragte, Senat, Hoheit Gber den
.otellenplan®, dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

EinfUhrung des Globalhaushaltes
Leistungsorientierte Mittelverteilung
Zielvereinbarungen mit dem MIWF

EinfUhrung der W-Besoldung/Wegfall des
Vergaberahmens

Exzellenz-Initiative | und Il
Professorinnen-Programm: Gleichstellungskonzept
DFG-Gleichstellungsstandards

Etc.
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RUHR-UNIVERSITAT BOCHUM

2. ,,Und nun die Praxis...“ Das Beispiel RUB
Institutionelle Rahmenbedingungen: Intern

+ ,Hochschulfreiheit in NRW*: LHG NRW (2007)

Berufungsordnung, Ausschreibungsverzicht, direktes Berufungsrecht
des/der Rektor/in, Berufungsbeauftragte, Senat, Hoheit Gber den
.otellenplan®, dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

 Berufungsordnung (letzte Anderung 08/2010)

« Zielvereinbarungen mit dem MIWF

* Hochschulentwicklungsplan

« Zielvereinbarungen mit den Fakultaten zur Gleichstellung
» Gleichstellungscontrolling

« Gebundelte Freigabeverfahren

+ Etc.

RUHR-UNIVERSITAT BOCHUM

2. ,,Und nun die Praxis...“ Das Beispiel RUB

* Rektorat

» Berufungskommissionen

« Fakultatsrate

* Gleichstellungsbeauftragte (de/zentral)

« Berufungsbeauftragte

* [Senat]

» Verwaltung (Berufungsmanagement)

« [MIWF]

» [AuBeruniversitare Forschungseinrichtungen]
« Etc.
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RUHR-UNIVERSITAT BOCHUM

2. ,,Und nun zur Praxis...“ Das Beispiel RUB

» Berufungsordnung
» Berufungsstandards
» Berufungsleitfaden ,Gendergerechte Berufungsverfahren®
 Zielvereinbarung zur Gleichstellung (,Berufungsquoten®)
» Berufungsportal

» Berufungsbeauftragte
* Berufungsmanagement

 Strukturelle Anbindung: Personaldezernat

« ZWISCHENFAZIT: Eigenes GOVERNANCE-System!

RUHR-UNIVERSITAT BOCHUM

2. ,,Und nun die Praxis...” Das Beispiel RUB“

Dimension

Berufungs-
verfahren

Gleichstellung
in Berufungs-
verfahren

Form

Hochschulgesetz, LGG,
AGG, Berufungsordnung,
Zielvereinbarungen
Hochschulentwick-
lungsplane, Guidelines,
Leitfaden, Beauftragte

Hochschulgesetz, LGG,
AGG,
Berufungsordnung,
Zielvereinbarungen
Gleichstellung/Frauen-
forderplane,
Hochschulentwick-
lungspléne, Guidelines,
Leitfaden, Beauftragte

Prozess

Verhandeln Giber Vorgaben
durch das Rektorat, Wahlen
der Berufungskommis-
sionen, Wirkungen von
Anreizen auf Akteure,
Kriteriendefinition und
Operationalisierung

Berichtswesen,
Sanktionen,
Zusammensetzung von
Kommissionen,
Schulungen von
Berufungsakteuren,
Kriteriendefinition und
Operationalisierung,
Beauftragte

Inhalt

Transparente Verfahren,
Formate von Verfahren,
Anreize zur Berufung setzen

Transparente Verfahren,
Formate von Verfahren,
Anreize zur Berufung
setzen, Kommunikation,
Beauftragte
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RUHR-UNIVERSITAT BOCHUM

3. Chancen und Risiken fur die Gleichstellung?

» Umstellung auf der Makroebene erfolgt, allerdings muss die Mikroebene
noch die Prozesse anpassen

» Politik muss die zur Verfligung gestellten institutionellen Randbedingungen
(Polity) kritisch prifen, da sie das Gesetz als institutionellen Handlungsrahmen
weiterhin aufrecht erhalt (HG, AGG, LGGs)

* Keine ,standardisierte® Hochschulgovernance, sondern vielmehr Ausbildung
verschiedener ,Governance- Regime* in den Hochschulen nach
verschiedenen Hochschultypen (Nickel 2010)

WR-Empfehlung 2012: ,Gleichstellung sollte Teil des
Governance-Konzeptes sein...“ kann und muss bedeuten, dass
Handlungs- und Gestaltungsoptionen unterschiedlicher
Akteurinnen und Akteure in Berufungsverfahren auf
verschiedenen Ebenen der Hochschulen bestehen, genutzt und
angewendet werden.

RUHR-UNIVERSITAT BOCHUM

Danke fur lhre Aufmerksamkeit!

Boer, H. de/ Enders, J./ Schimank, U. (2007): On the way towards New Public Management? The
Governance of University Systems in England, the Netherlands, Austria and Germany in: D. Jansen
(Hrsg.), New Forms of Governance in Research Organizations. Disciplinary Approaches, Interfaces
and Integration. Dordrecht

Lange, S./ Schimank, U. (2004): Governance und gesellschaftliche Integration, in Lange,
S./Schimank, U. (Hrsg.): Governance und gesellschaftliche Integration, Wiesbaden.

Nickel, S. (2010): Governance als institutionelle Aufgabe: Governance im Hochschulbereich, in:
Autonomie und Verantwortung: Governance in Schule und Hochschule, Workshop Paper der ARGE
Bildung und Ausbildung der Osterreichischen Forschungsgemeinschaft.

Wissenschaftsrat (2012): Finf Jahre Offensive fir Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern, Bestandsaufnahme und Empfehlungen. Bremen.

Zechlin, L. (2010): Governance als politische Aufgabe: Governance im Hochschulbereich, in:
Autonomie und Verantwortung: Governance in Schule und Hochschule, Workshop Paper der ARGE
Bildung und Ausbildung der Osterreichischen Forschungsgemeinschaft.
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Quoten - Positionen der BuKoF

Mechthild Koreuber (FU Berlin)

fir' erbemfiragie
e1 Freien Unierucit Seriin

Lilith Wanner

Die Debatte zur Einflihrung einer Quote in
wissenschaftlichen Einrichtungen

Lilith Wanner

(Dipl. Soziologin, Referentin der zentralen Frauenbeauftragten der Freien
Universitat Berlin)

Freie Unwersnatlﬂj = ﬁ». Berlin

ey

entralke erbemfIragle
r Feeten Uni -r.a!«e-l

Lilith Wanner

Struktur

Grundlegendes

Tokenism — eine mogliche theoretische Grundlage
Pro und Contra

Verschiedene Moglichkeiten einer Quote

v ok w N e

Stellungnahmen / Forderungen
a. CEWS

b. Wissenschaftsrat
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Freie UniversitdtE e : Berlin
eue

v,k--:--ic Frascrbeasfiragle
der Feeten Univernizli Bevlin

Lilith Wanner

Literatur

Dalhoff, Jutta / Steinweg, Nina (2011): Leistungsabhangige, verbindliche und flexible
Zielquoten fur wissenschaftliche Flihrungsposition, 2., erweiterte Aufl age, CEWS-
Positionspapier Nr. 4

Rentmeister, Cillie (2012): Tokenism — Die Theorie zur Frauenquote und warum 40 Prozent
gerade richtig ist. ZWD Nr 300/1

Wissenschaftsrat (2012): Finf Jahre Offensive fiir Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern — Bestandsaufnahme und Empfehlungen

N - Y
Freie Universitat £fT S Berlin
@; X 5..Ij§s‘s

v,k--:--ic et IFIgLE
et Freten Univeruedt Serlin

Lilith Wanner

1. Grundlegendes

Hochschulen sind durch geltendes Recht zur aktiven Gleichstellung hinsichtlich des
Geschlechts verpflichtet

Das Ziel der Erhohung des Frauenanteils wurde bis zur Ebene der Promotion/ in
den meisten Fachbereichen zufriedenstellend erreicht.

In den Flihrungspositionen bleiben Frauen nach wie vor unterreprasentiert

Entscheidenden Beitrag zur Debatte lieferte die Empfehlung des ehemalige DFG-
Prasidenten Prof. Dr. Ernst-Ludwig Winnacker: , notfalls auch mit Hilfe einer
Quotenregelung das herbeizufiihren, was im 21. Jahrhundert mehr als
selbstversténdlich sein sollte, nédmlich die Gleichstellung von Mann und Frau” 4.
(Winnacker, Ernst-Ludwig: Im Wettbewerb um neues Wissen: Exzellenz z&hlt,
forschung 2/2006, S. IX.)
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Freie Universitat mg Berlin
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Lilith Wanner

Verfassungsrechtlich steht die leistungsabhangige Zielquote im Einklang mit
*Art. 3 und Art. 33 Abs. 2 Grundgesetz (GG)
*Art. 3 GG

(1) Alle Menschen sind vor dem Gesetz gleich.

(2) Mdnner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat férdert die tatsdchliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern und wirkt auf die
Beseitigung bestehender Nachteile hin.

*Art. 33 Abs. 2 GG

Jeder Deutsche hat nach seiner Eignung, Beféihigung und fachlichen Leistung gleichen
Zugang zu jedem 6ffentlichen Amte.

[ Freie Universitdt I@; Berlin
ol

ka:ulr Frasesbeaufiragle
der Freten Universicdl Bevln

Lilith Wanner

Seit 1990 Anstieg um 0,7 Prozentpunkte pro Jahr bei den Professuren. Bei dieser Steigerungsrate
kdnnte erst im Jahr 2040 ein Frauenanteil in Hohe von 40 Prozent erreicht werden.

Abb. 1 Frauenanteile an den Habilitationen, Neuberufungen, Professuren sowie den C4/W3-Professuren von 1980
—-2008

PRPLRLISPIPEEESE PSP FGF PP PGP E-—.

Datenmaterial auf Grundlage der Vierzehnten Fortschreibung des Datenmaterials (2008/2009) zu Frauen in Hochschulen und auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen der
GWK (http://www.gwk-bonn.def/fileadmin/Papers/GWK-Heft-16-Chancengleichheit. pdf).
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I Freie Universitit ! Sl

%ﬁ:uk Fraoesie dufIragle
fer Freien Univeruielh Bevlin

Lilith Wanner
Abbildung 1: Frauen- und Minneranteile in verschiedenen Stadien einer
akademischen Laufbahn im Vergleich 2000 und 2010 sowie
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2. Tokenism — eine mogliche theoretische Grundlage

*  Entwickelt durch Rosabeth Moss Kanter
*  Skewed Group (verzerrte Gruppe): 100:0 - 80:20

— Dominate bilden das Ubergewicht

— Extrem kleine Minderheit bilden die Tokens

— Sind daher den stérksten Stereotypisierungen ausgesetzt

— Tokens sind nur noch Reprdsentantinnen und Symbole ihrer Kategorie ,,Frau”
e Tilted Group (kippende Gruppe): 80:20 - 60:40

— Effekte sind weniger Extrem

Lilith Wanner

— Allianzen unter den Tokens werden moglich

— Tokens werden auch als Individuen wahrgenommen
e Balanced Group (ausbalancierte Gruppe): 60:40 - 50:50

— ldealzustand

— Offenheit zur Bildung von Subgruppen

— Individuelle Profilierung moéglich
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Lilith Wanner
Schwierigkeiten der ,,Tokens”
. lhnen wird standige Aufmerksamkeit und Beobachtung zuteil
. Starker Leistungsdruck wird aufgebaut
. Bei Erfolg wird dies allerdings auch besonders hervorgehoben
. Inszenierung als ,Ausnahme-Frau” um sich abzugrenzen und im jeweiligen Bereich Eintritt zu

erhalten

. Polarisierungsstrategie
. Dilemma von Annahme und Ablehnung traditionell weiblicher Rollenzuschreibungen
. Bei Annahme Verlust der Akzeptanz als Kollegin

. Ablehnung dieser Muster fiihrt zu Unverstandnis, Absprache des ,Frauseins”

Freie Universitat I@; Berlin
ol

V’"""’ e
et Freten Uniserutdt Bevlin

Lilith Wanner

# Schwierigkeiten werden geringer je eher eine Balance erreicht wird
# Tokenism legt eine Quote von mindestens 40% nahe

Kanters Theorie wurde flr unterschiedliche Mehreiten-Minderheiten-Situationen konzipiert
und angewandt

# Entscheidend ist allerdings, dass die Theorie nicht einfach umkehrbar ist (z.B. Manner in der
Minderheit) da der wesentliche Aspekt das Machtgefille ist
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3. Pro und Contra

Lilith Wanner

Contra

Frauenquote als eine Diskriminierung von Mannern

Quote wird nur fiir Spitzenpositionen gefordert

Auswahl von Personal ausschlieBlich nach der Qualifikation
,Einschleichen” mit niedrigerer Qualifikation/Erfahrung

Folgerichtig miissten Quoten fir andere ,,Minderheiten” / diskriminierte
Bevolkerungsgruppen geschaffen werden

Biologisches Geschlecht als Kategorie wird gestarkt
Wissenschaftlerinnen werden dem pauschalen Verdacht ausgesetzt Quotenfrauen zu sein

Es gibt bessere Wege zum Erreichen von Chancengleichheit, z.B. Kinderbetreuung verbessern

Freie Uniuersititlgg ., Berlin
L, A 5"-..?,

v,k--:--ic Fraecrbeaufiragic
e Freien Univeruedt Serlin

Lilith Wanner

Pro und Contra
Pro

Frauen stellen die Halfte der Bevdlkerung und daher auch die Halfte des Talents

niedrige Reprdsentanz von Frauen in dem betreffenden Amt oder Mandat ist eine Folge von
struktureller oder direkter Diskriminierung

,Kritische Masse” muss erreicht werden
Geschlechtergerechtigkeit entwickelt sich nicht als Automatismus aus anderen MaRnahmen
Die Ziele konnten durch die bisherigen MaBnahmen nicht erreicht werden

Um ,,Quotenfrau” zu werden muss Leistung schon da sein
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Freie Universitdt ({8

wﬁlldk Frasesbeaufiragle
der Freten Univernizii Bevlin

Lilith Wanner

4. Verschiedene Moglichkeiten einer Quote

*  Vielzahl von Quotenmodellen unterscheiden sich deutlich

*  Quoten in der Wirtschaft sind schwer mit Quoten an Hochschulen etc. vergleichbar, da die Besetzung von

Stellen im 6ffentlichen Dienst anderen gesetzlichen Regularien unterliegen

. Das CEWS nennt diese Kriterien:

* Qualifikation: Quoten konnen unterschiedliche Anforderungen an die Qualifikation des bevorzugten

Personenkreises stellen (leistungsabhdngig, leistungsunabhéangig).

*  Flexibilitat: Die Flexibilitdt der Quote hangt davon ab, in welchem Umfang eine Einzelfallpriifung
vorgenommen wird und Harteklauseln vorgesehen sind oder ob eine automatische Anwendung erfolgt.

¢  Bindungswirkung: Quotenregelungen konnen (rechtlich) verbindlich sein oder auf Freiwilligkeit beruhen.

*  BezugsgroRe: Die quantitative Zielvorgabe kann auf der Grundlage unterschiedlicher BezugsgroRen
ermittelt werden (z.B. Bevolkerung, 50 Prozent, niedrigere Qualifikationsstufe (Kaskadenmodell),

Bewerbungen, Anteil der Bevdlkerung im erwerbsfahigen Alter).

*  Anwendungszeitpunkt: Je nachdem in welchem Zeitpunkt die Quote angewandt wird, spricht man von

Entscheidungsquoten oder Zielquoten.

[Freie Universitdt

wﬁl“k Haosrheiafirigle
1 Freien Univeritlt Berlin

Starre Quote (z.B. Zielquote im Entscheidungsquote
Parteien) Gleichstellungs-/ im offentlichen Dienst
Frauenforderplan

Qualifikation Leistungsunabhangig Leistungsabhdngig Leistungsabhangig

Automatische Einzelfallpriifung/ Einzelfallpriifung/
Anwendung Harteklausel Harteklausel
Verbindlich Verbindlich Verbindlich
Freiwillig
50 % 50 % oder 50 %
Niedrigere

Qualifikationsstufe
(Kaskadenmodell)

Entscheidungsquote Zielquote Entscheidungsquote
Zielquote

Lilith Wanner

Leistungsabhingig

Einzelfallpriifung/
Harteklausel
Verbindlich
Niedrigere

Qualifikationsstufe
(Kaskadenmodell)

Zielquote

Dalhoff , Jutta / Steinweg, Nina (2011): Leistungsabhangige, verbindliche und flexible Zielquoten fiir wissenschaftliche Fiihrungsposition, 2.,

erweiterte Aufl age, CEWS-Positionspapier Nr. 4, Seite 18
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Freie Unwersnatl;{, - E Berlin
S

55

v’!«-'-!-i:r Frascrbeasfiragle
Be1 Freien Univerutdt Bevlin

Lilith Wanner

5. Stellungnahmen / Forderungen

CEWS-Formulierungsvorschlag

»Zur Beseitigung der bestehenden Unterreprasentanz von Frauen in
Fiihrungspositionen legen die in § 1 Abs. 1 genannten Forschungseinrichtungen fiir
jeweils vier Jahre leistungsabhdngige, verbindliche und flexible Zielquoten fest. Das
Verfahren zur Ermittlung der Zielquoten sowie die Auswirkung der Nichterfiillung der
Quoten auf die Finanzierung der Forschungseinrichtungen regelt die
Ausfiihrungsvereinbarung Gleichstellung (Av-Glei).”

Ausfuhrungsvereinbarung Gleichstellung Grundsatze fir die Gleichstellung von Frauen und
Mannern in von Bund und Landern gemeinsam geférderten Forschungseinrichtungen (AV-Glei).

http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/AV_Glei.pdf

Freie Unwersnatl;, — E Berlin
s

1',”

le Frasesbemsfiragle
Universizli Bevlin

Lilith Wanner

Bestandsaufnahme und Empfehlung des Wissenschaftsrats
Bestandsaufnahme

e  Bestandsaufnahme zur Evaluation fiinf Jahre nach Abschluss des Programms , Offensive fir
Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern”

. Unterzeichnende Organisationen waren: DFG, Frauenhofer-Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft, HRK,
Leibniz-Gemeinschaft, Max-Planck-Gesellschaft und Wissenschaftsrat

*  Chancengleichheit ist fur die kiinftige Leistungsfahigkeit des Wissenschaftssystems ein entscheidender
Faktor

¢ Wesentliche Gleichstellungsbemihungen in den Hochschulen gehen von folgenden Entwicklungen und
MalRnahmen aus:
—  Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards
- Einstufung der Gleichstellungskonzepte in die Férderentscheidung tiber Antrage in der Exzellenzinitiative
—  Hochschulpakt 2020
- Professorinnenprogramm
¢  Teilhabe von Frauen hat sich insgesamt deutlich erhoht, allerdings klafft es weiterhin in Deutschland
Uiberdurchschnittlich weit auseinander nach der Promotion und vor allem auf der Ebene der Professuren
Verbesserungen konnten erzielt werden, sind jedoch hinter den Erwartungen geblieben.
‘ Zentrale Zielstellung der Offensive, die Erhohung des Frauenanteils in Fithrungspositionen, ist noch nicht
erreicht.
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s
Freie Universitat Fﬁ‘«%""" ey 1y Berlin

v,!c--:--'-r Frascrbeasfiragle
der Freien Univernizli Bevlin

Bestandsaufnahme und Empfehlung des Wissenschaftsrats
Empfehlungen

Lilith Wanner

Bessere Planbarkeit von Karrierewegen

Rekrutierungsprozesse miissen Gleichstellungskonzepten geniigen

Bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Chancengleichheit als strategische Aufgabe der Hochschule verstehen
Vereinbarung von Zielquoten

Steigerung des Anteils bei der Partizipation in wissenschaftlichen Gremien
Geschlechtsspezifisches Studienwahlspektrum differenzieren und aufbrechen

Datenmonitoring erweitern

G5 “ﬁ.;
Freie Uniuersita'tl?':g.; [ Berlin

s

v,k--:--'-r et IFIgLE
e Freien Univeruedt Serlin

Lilith Wanner

Bestandsaufnahme und Empfehlung des Wissenschaftsrats
Empfehlungen zur Vereinbarung von Zielquoten

Fir jede Hochschule umgehend eine flexible am Kaskadenmodell orientierte Zielquote
einfiihren

Qualitat der Bewerberinnen und Bewerber bleibt das entscheidende Auswahlkriterium
Zielquoten sollen ambitioniert aber realistisch sein

Erfolge und Misserfolge sollen sich bei der Mittelzuweisung niederschlagen

Einfiihrung und Uberpriifung muss transparent sein

Durch ein Monitoring flankiert und in einem jahrlichen Bericht dargestellt
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Zusammenfassung des Workshops: Einfithrung einer Quote
in wissenschaftlichen Einrichtungen

Mechthild Koreuber und Lilith Wanner

Referentinnen: Mechthild Koreuber (Mitglied im Vorstand der BuKoF und zentrale Frauenbeauftrag-
te der Freien Universitat Berlin) und Lilith Wanner (Referentin der zentralen Frauenbeauftragten der
Freien Universitit Berlin)

Grundlage

Grundlage fur die Arbeit in diesem Workshop waren die Empfehlung des Wissenschaftsrat, die am
25. Mai als Bestandsauftnahme und Empfehlungen zu [ Funf Jahre Offensive fiir Chancengleichheit
von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern'] verabschiedet wurden. In diesen Empfehlungen hat
sich der WR klar zur Einfithrung einer Zielquote fur Fithrungspositionen an Hochschulen positioniert,
mit der Begriindung dass das zentrale Ziel der Offensive fiir Chancengleichheit noch nicht erreicht
werden konnte und die Unterrepriasentanz von Wissenschaftlerinnen weiterhin manifest bleibt und
trotz der bisherigen gleichstellungspolitischen Erfolge nur eine zu geringe Steigerungsrate erreicht
werden konnte.

BegriiSung und kurzer Input

Nach einer BegriiBung und Einleitung wurde ein Uberblick (siche Power Point Prisentation), iiber
u.a. Rahmenbedingungen, Ausgangslage, verschiedene Arten von Quoten und die Empfehlungen des
Wissenschaftsrats gegeben.

Diskussion

Diskutiert wurde auf der einen Seite eine mégliche Strategie zur Implementierung einer Quotenrege-
lung, wie auch sehr intensiv inhaltliche Aspekte und dabei vor allem das Kaskadenmodell mit seinen
Vor- und Nachteilen. Schwerpunkte waren dabei vor allem welcher Bezugsrahmen gewihlt werden
sollte, inwieweit die Kaskade nur eine Ausnahmeregelung von einer ansonsten festen Quote sein sollte
und wie der Umgang mit z.B. den MINT-Fachern sein kénnte, die trotz Erreichen des Kaskadenmo-
dells meist tiber eine unbefriedigende Reprisentanz von Frauen verfiigen. Auch die Frage nach der
Festlegung auf eine Ziel- oder Entscheidungsquote wurde stark diskutiert, wie auch die Moglichkeiten
von Sanktionen. Es wurde deutlich, dass in der Kiirze des Workshops keine gemeinsame Position
ohne weitere griindliche Diskussion gefunden werden kann, jedoch einhellig diese Diskussion und die
Notwendigkeit einer Positionierung der BuKoF befiirwortet.

Arbeits- und Terminplanung

Am 9.11.2012 wird es an der Hochschule Miinchen ein Treffen geben, um gemeinsam eine Position der
BuKoF zu einer Quote fir Fihrungspositionen in der Wissenschaft zu diskutieren und zu formulieren,
die dann im erweiterten Vorstand beschlossen werden kann. Die Einladung zur Arbeitsgruppe wird
tber den BuKoF-Verteiler geschickt.
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Erstellung und Implementierung eines
Gleichstellungskonzeptes

Mechthild Koreuber und Anja Hein (FU Berlin)

BUKOF iz

Erstellung und Implementierung
eines Gleichstellungskonzepts

Bun(‘cuon! rrrrrrrrrrrrrrrr
BUKOF Ssas
n Ho h I

1. Vorstellungsrunde: Winsche und Ziele

2. Abklaren der Rahmenbedingungen
3. inhaltliche, theoretische und methodische
Ansatzpunkte (Plenumsdiskussion)

4. Erarbeitung inhaltlicher und struktureller Aspekte
eines Gleichstellungskonzepts
(Gruppenarbeit&Prasentation)

5. Abschlussdiskussion
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Bundeskonferenz der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten

an Hochschulen

Einige Schlaglichter zum Professorinnenprogramm des BMBF

113 HS haben in 1. Runde GK eingereicht, 60 HS in der 2. Runde

In der 1. Runde wurden 79 HS (70%), in der 2. Runde 45 HS (75 %) positiv

bewertet

7 HS in Spitzengruppe der 1. Runde: Bremen, Hamburg, Hessen,

Niedersachsen, Rheinland-Pfalz

Auffallig: ,nur”“ 24 % der (erfolgreichen) Antrage kamen von HS aus den neuen
Bundeslandern; alle der 7 HS der Spitzengruppe sind aus den alten

Bundeslandern

Bundeskonferenz der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten

an Hochschulen

Ausblick Professorinnenprogramm des BMBF ab 2013

Forderung von vorgezogenen Nachfolge- und Regelberufungen
Windhundprinzip (Forderung gemaR zeitl. Eingang der Berufungsnachweise)

Mehrere ,,Einrichtungsrunden®: 1. 01.01.2013 bis 31.12.2014 und 2. bis
31.12.2015; Antragsfristen voraussichtl. jeweils Ende Marz 2013 und 2014
Finanzvolumen von 150 Mio Euro (2013-2017), hochstmogl. Férdersumme pro

Professur 150T Euro pro Jahr, pro Hochschule gesamt 2 250 000,00 Mio Euro

Forderung erneut an erfolgreiches Gleichstellungskonzept bzw. dessen

Evaluation und Weiterentwicklung gebunden
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Bundeskonferenz der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten

an Hochschulen

»Auch die Gleichstellungspolitik wird in letzter Zeit seit
den 1990er Jahren als 0Okonomische Strategie
konzipiert, die sich in Zielvereinbarungen planvoll an
Standards und Ziele orientieren und ihre Effekte
messen muss, um die Effektivitat der
gleichstellungspolitischen Malnahmen belegen zu
konnen und im Wettbewerb gleichstellungspolitische
Mittel zu akquirieren.”

Hildegard Macha, Susanne Gruber, Sandra Struthmann: Die Hochschule
strukturell verandern. Gleichstellung als Organisationsentwicklung an
Hochschulen. Opladen (u.a.) 2011, S.51

Bundeskonferenz der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten

an Hochschulen

10 Stellschrauben fiir eine erfolgreiche
G|eiChSte||ungSpO|itik (vgl. Macha et al. 2011, S. 283f)

Definition von Ideen, Visionen und Zielen
Festlegung einer Gleichstellungsstrategie
Gender-Daten-Analyse

Ansatz: Equality-Scorecard o. a. Gender Scorecards

4. Formulierung, Veroffentlichung und
Etablierung eines Gleichstellungskonzepts
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Bundeskonferenz der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten
an Hochschulen

108 00 N EcHE

10. Controlling und wissenschaftliche Evaluation

10 Stellschrauben fiir eine erfolgreiche
Gleichstellungspolitik g macha et ai. 2011, 5. 2830

Gender-Training
Prozessbegleitende Steuerung
Top-down Prozesssteuerung
Bildung von kollektiven Akteuren

Konzeptionierung von Programmen nach
dem Gleichstellungskonzept

der Mallhnahmen

Bundeskonferenz der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten
an Hochschulen

A WN PR

O 00 N O

Eigene Einschatzung

. Definition von Ideen, Visionen und Zielen

. Festlegen einer Gleichstellungsstrategie

. Gender-Daten-Analyse

. Formulierung, Veroffentlichung und Etablierung eines

Gleichstellungskonzepts

. Gender-Training

. Prozessbegleitende Steuerung

. Top-down Prozesssteuerung

. Bildung von ,Kollektiven Akteuren”

. Konzeptionierung von Programmen nach dem

Gleichstellungskonzept

10. Controlling und wissenschaftliche Evaluation der

MalRnhahmen
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Bundeskonferenz der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten

an Hochschulen

10 Stellschrauben fiir eine erfolgreiche
Gleichstellungspolitik (v macha et al. 2011, 5. 2837)

1. Definition von Ideen, Visionen und Zielen
2. Festlegung einer Gleichstellungsstrategie
3. Gender-Daten-Analyse

Ansatz: Equality-Scorecard o. a. Gender Scorecards

4. Formulierung, Veroffentlichung und
Etablierung eines Gleichstellungskonzepts

Bundeskonferenz der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten

an Hochschulen

Gruppenarbeit/ Prasentation

e Ubergreifend: Welche Akteurlnnen sind
sinnvoll einzubinden? (Wie? Wann?)

* Entwicklung von MalBnahmen anhand des
jeweiligen Themenbiindels (Gruppe 1, 2 u. 3)
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Bundeskonfer
BU KO und Cleich tcll gsbea ft agt
n Hochschulen

Gruppenarbeit/ Prasentation — GRUPPE 1

* Verankerung auf Leitungsebene

e Dezentrale Gleichstellungsstrukturen und
Beteiligung der Fachbereiche/ Fakultaten/
Abteilungen

e Kooperation mit etablierten Kompetenztragern
bzw. —tragerinnen

e Gleichstellungsorientierte
Organisationsentwicklung

 Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

Bundeskonfer
U dGl ichs! tcll gsbea fl gt
n Hochschulen

Gruppenarbeit/ Prasentation — GRUPPE 2

* Flexible Arbeitszeitmodelle und
familienfreundliche Arbeitsorganisation

e (Kinder-)Betreuungsangebote

e Unterstlitzung individueller
Lebensentwurfsgestaltungen

* Verfahrensregeln fir vorteilsfreie
Beurteilungen

* Vorkehrungen gegen personliche
Abhangigkeiten
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Bundeskonfer
U d Cleichs: tcll gsbea ft agt
n Hochschulen

Gruppenarbeit/ Prasentation — GRUPPE 3

Gleichstellungsorientierte
Personalentwicklung

Gleichstellungsorientiertes
Finanzmanagement

Malinahmen zur Sicherung fairen
Wettbewerbs in der Einrichtung

Malinahmen gegen Verzerrungseffekte

BUKOF szsiest.
Abschlussdiskussion

e Struktur der forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG
ubertragbar?

* Herausforderungen/ Hiirden
—> Kooperativer Gedanke (reziproke Interferenz)
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Zusammenfassung des Workshops: Erstellung und
Implementierung eines Gleichstellungskonzepts

Mechthild Koreuber

Referat

Mechthild Koreuber (Zentrale Frauenbeauftragte der Freien Universitit, Vorstandsmitglied der Bu-
KoF) und Anja Hein (stellvertretende zentrale Frauenbeauftragte der Freien Universitit Betlin, stellw.
Sprecherin der BuKolF-Kommission Professionalisierung)

Ansatz

Am 29. Juni 2012 beschloss die Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK), das Professorinnenpro-
gramm fuir weitere finf Jahre (2013-2017) mit einem Finanzvolumen von 150 Mio. Euro fortzusetzen.
Wie in der vorherigen Laufzeit mussen sich die Hochschulen tber ein Gleichstellungskonzept fiir
die Férderung einer Professur bewerben. Erst bei dessen positiver Bewertung kénnen Forderantrige
gestellt werden.

Im Rahmen der vorangegangenen Runde des Programms haben von den 240 staatlichen Hochschulen
152 (63%) ein Gleichstellungskonzept eingereicht. 124 (81%) dieser Konzepte wurden positiv bewertet,
109 Hochschulen (71%) gefordert.

Trotz der finanziellen Anreize bleibt die Erstellung und Umsetzung eines Gleichstellungskonzepts
(z.B. gegentiber der Hochschulleitung), insbesondere mit begrenzten finanziellen und personellen
Ressourcen der Frauen- und Gleichstellungsbiiros, eine gro3e Herausforderung. Um die Partizipation
moglichst vieler — speziell auch kleinerer — Hochschulen zu vereinfachen und zu priifen, ob diese Kraft-
anstrengung lohnenswert erscheint, wollen wir im vorliegenden Workshop die Rahmenbedingungen
sowie eine mogliche Struktur und inhaltliche Aspekte eines Gleichstellungskonzepts skizzieren und die
ersten Schritte der Durch- bzw. Umsetzung besprechen. Ergebnis soll die Reflexion tiber die eigenen
Handlungsmoglichkeiten und die Ubertragung der diskutierten Aspekte auf die individuelle Situation
der eigenen Hochschule sein.

Ergebnis

Nach der Klirung von Erwartungen und Erfahrungshintergriinden zum Workshop und zur Erstellung
eines Gleichstellungskonzepts, gab es einen kurzen Input zur vergangenen Runde des Professorinnen-
programms (2007-2012) sowie einen Ausblick auf die kommende Runde (ab 2013).

AnschlieBend wurden die 10 Stellschrauben fiir eine erfolgreiche Gleichstellungspolitik (Macha et al.
2011) vorgestellt und insbesondere die vier Punkte 1) Definition von Ideen, Visionen und Zielen, 2)
Festlegen einer Gleichstellungsstrategie, 3) Gender-Daten-Analyse (z.B. iiber eine Equality-Scorecard)
und 4) Formulierung, Veroffentlichung und Etablierung eines Gleichstellungskonzepts konkreter
besprochen (s. ppt-Prisentation).

In einer Arbeit in Kleingruppen (s. Flipchart-Dokumentation) waren die Teilnehmerinnen anschlieBend
angehalten, Gleichstellungsziele zu definieren und geeignete Ma3nahmen zur Umsetzung zu skizzieren.
Leitfaden fir die Arbeit stellte die Struktur der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der
DFG (A. Strukturelle Standards: 1. Implementierung in interne Strukturen und Prozess; 2. Umgang mit
Daten zu Gleichstellungssituation; 3. Vereinbarkeit/ Work-life-balance; 4. transparente, strukturierte und
formalisierte Verfahrensabliufe. B. Personelle Standards: 1. Personal und Verteilung von Ressourcen,
2./3. MaBinahmen zur Sicherung der Chancengleichheit und gegen Verzerrungseffekte) dar. Zudem
waren die beteiligten Akteurinnen und Akteure zur Zieldefinition und Ma3nahmenumsetzung und de-
ren kommunikativer Prozess darzustellen. AbschlieBend stellten die Gruppen ihre Ergebnisse vor und
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diskutierten im Plenum zum einen tber mogliche Hiirden bei der Ziel- und Ma3nahmenidentifikation
und zum anderen Uber Strategien zur Gewinnung von hochschulinternen Bundnispartnerinnen und
—partnern und zur Etablierung eines Gleichstellungskonzepts, bei dem das Professorinnenprogramm

u.a. als ,, Tur6ffner fungiert.
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Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG -
Bedeutung und Perspektiven

Dagmar Simon (WZB)

WZB e

Wissenschaftszentrum Berlin
fiir Sozialforschung

Forschungsorientierte
Gleichstellungsstandards der DFG-
Bedeutung und Perspektiven

Gender Plus

Hochschulgovernance, Netzwerke,
partizipative Strukturen

BuKoF- Jahrestagung 2012
24.-26. September 2012

WZB 000
Agenda

*» Gleichstellung in der Wissenschaft: Wo stehen wir?
“* Von der Bedeutung von Diskursen und Leitbildern
*» Ein Ausflug in die (norwegische) Wirtschaft

% Organisation, Reputation, Sanktion, Exzellenz: die
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards

** Wandel von Organisationen: ein schwieriges Geschaft

“» Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards: quo vadis?

+* Ein vorlaufiges Reslimee

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
2  Bedeutung und Perspektiven
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WiB

Chancengleichheit im deutschen Wissenschaftssystem?

Entwicklung der Frauenanteile auf unterschiedlichen Ebenen des

Wissenschaftssystems

1982 1992 | 2000 2001 2002| 2003 2004
Studienanfangerinnen 140,40% {43,40% [49,20% [49,40% [50,60% 48,20% 48,80%
Studierende 38,10% [39,70% 146,10% (46,70% [47,40% {47,40% 47,70%
Promotionen 31,50% [28,90% [34,10% [35,30% [36,40% [37,90% [39,00%
Habilitationen 7,20%(12,90% |18,40% [17,20% [21,60% {22,00% [22,70%
Wissenschaftl, und
kinstl. Mitarbeiter 13,20% [21,60% [29,70% [31,20% (32,70% [33,50% 34,00%
Professorinnen 5,20% | 6,50% [10,50% |11,20% [11,90% {12,80% |13,60%
C-4-Professorinnen 2,50%| 3,80% | 7,10%| 7,70% 8% 8,60%| 9,20%
Fiihrungspositionen in
aulierhochschulischen
Forschungseinrichtun
gen 5,20% | 5,80%| 5,80% | 6,60% | 6,70%
Juniorprofessuren : 26,70% 27,90%
Quelle: Statistisches Bundesamt, BLK'

Dr. Dagmar Simon
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG-
Bedeutung und Perspektiven

WZiB

Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
25. September

4

Retrospektive Verlaufsanalyse Sprach- und

Kulturwissenschaften

100%

40%

30%

20%

10%

0%

Studienanfangerinnen
1986

Studierende 1989

Studienabschluss 1931
1983
Promotionen 1985-1937
Habflitatianen 2001~
2003

— 4= ‘Mannerin% —eFrauen In %
Quelle: Berechnungen des CEWS, 2006
Dr. Dagmar Simon

Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG-
Bedeutung und Perspektiven

Berufurgen auf CATN3- |
Professuren 2003-2005 |

Berufungen auf C2/C3-
Professuren 20032005

Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
25. September

63



24. BuKoF-Jahrestagung 2012

04

WiB

5

Retrospektive Verlaufsanalyse Ingenieurswissenschaften

100%
e Ao b
W% Lo puppsiy T L g R e L S b
8%
T0%
80%
50%
40%
N%
20%
10% = = S s ittt S
g B
%
§ & 5 8 5 [
i g § 8 g as g5
kY E:] 4 X s o 8
e g i g & £g %8 EL:
@ 5 % § kA 55 £%
H - a7 & = gz B i
£ H i1 # ¥ g
& T s * £ 5 2%
& & oo a5 o
e -WAnnge in % =a-~Fraugnin %
Quelle: Berechnungen des CEWS, 2006
Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September

Bedeutung und Perspektiven

WZB
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und ihre Eignung
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WZB [ 1 X
Beurteilung von GleichstellungsmaRnahmen

Mentoring-/ Coachingangehate Geaielte Rekratierungs-
fiir Wissenschaftlerinnen Quotemngen malinhimen
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Quelle: iFQ: Working Paper No.8/Mirz 2010 Wissenschaftler-Befragung,
Forschungsbedi von Pr innen und Prof an Deutschen

Universititen

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
7 Bedeutung und Perspektiven

WZB 000
Aktuelle Gleichstellungspolitiken

“* Integration von Gleichstellung in Personalpolitik (z.B.
Mentorinnenprogramme) und Organisationshandeln

% Erfolgreich evaluiertes Professorinnenprogramm
** Forschungsorientierte Gleichstellungstandards

¢ Integration von Gleichstellung in koordinierte Programme
der DFG, insb. Exzellenzinitiative

jedoch ...

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
8  Bedeutung und Perspektiven
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WZB 006
Beteiligung von Professorinnen an der Exzellenzinitiative

** 11,5 % der Principal Investigators der ersten beiden
Runden (2005/2006) waren Professorinnen

** 14, 1 % der Professuren waren 2006 mit Frauen besetzt

** Von 37 Exzellenzclustern hatten nur zwei eine
Sprecherin

¢ Bedeutung von bestehenden Kooperationen, Kontakten
bis zu Netzwerken fir die Besetzung leitender
Positionen in Exzellenzclustern

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
9 Bedeutung und Perspektiven

WZB 000
Chancengleichheit und Exzellenz — die Bedeutung
von Leitbildern

¢ Lange Stabilitat des Diskurses: Entweder
wissenschaftliche Qualitat oder Gleichstellung

** Neu: Integration von Chancengleichheit in
Exzellenzprogrammen

** Neue Akteure in der Gleichstellungspolitik, die fur die
Reputation der Wissenschaft stehen: DFG und
Wissenschaftsrat

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
10 Bedeutung und Perspektiven
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WZB 000
Die neue Innovationsressource:

hochqualifizierte Frauen

+» Chancengleichheit im aktuellen Diskurs nicht als Ziel, eine
moglichst groBe Teilhabe fir alle (Personengruppen) zu
schaffen und (gesellschaftliche) Gerechtigkeitsziele zu
realisieren.

** Chancengleichheit als 6konomische Ressource im
Wettbewerb der Wissensgesellschaften.

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
11 Bedeutung und Perspektiven

WZB 000
Frauen in Aufsichtsraten und Vorstanden im

europaischen Vergleich

Land W Land %
mmagan 442 Deutschland 18
Schwaden 26,9 Luxemburg 72
Finnland 25,7 Balgien 7.0
Dénemark 18,1 Schwelz 6,6
Meadarlande 123 Spanien f,6
Grobritannian 15 Grischenland 6,0
Rep. Iand 10,1 Italien 2,1
Usterreich 9.2 Portugal 0,8

Quelle: http://www.catalyst.org/file/244/qt_women_in_europe.pdf in: Krell, G. et. al (2012): Geschlecht Macht
Karriere in Organisationen, Analysen zur Chancengleichheit in Fach- und Fiihrungspositionen, sigma Berlin.

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
12 Bedeutung und Perspektiven
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WZB 200
Anteil der Frauen in Aufsichtsraten borsennotierter

Unternehmen 2002- 2010 in Norwegen
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Quelle: 2002: Econ 2003; 2003: Schatzung durch die Autorin (Heidenreich); 2004 bis 2010: Statistics Norway

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
13  Bedeutung und Perspektiven

WZB 000
Ein Ausflug in der quotierte norwegische Welt der
Aufsichtsrate

* Lange Tradition von Geschlechterquoten im 6ffentlichen
Leben und in der Arbeitswelt

¢ Durchbruch in der Debatte um die Quotierung der
Aufsichtsratsmitglieder (2002): Nutzung aller verfligbarer
Humanressourcen...

* ... jedoch auch: ,democratic capitalism“: Kapitalismus,
der die Prinzipien von Demokratie, Gerechtigkeit und
Gleichheit vereint (Christensen et al. 2003)

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
Bedeutung und Perspektiven
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WZB 000
Organisationen und Leitbilder

** QOrganisationen sind auf routinisierte und internalisierte
,mental maps“ angewiesen. Erfolgreich eingelibte
Orientierungssysteme miussen durch neue
Orientierungsangebote ,ersetzt“ werden (Riegraf)

*» Bedeutung von Leitbildern, Positionierungen von
Hochschulleitungen

** Frauen erleben im Gegensatz zu Mannern nach wie vor
ein ,,Organisationsklima geschlechtsbezogener
Ungleichheit”

(Onlinebefragung des Instituts fiir Griindung und Innovation, Potsdam

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September

15 Bedeutung und Perspektiven

WZB 000
Strukturelle Gleichstellungsstandards

** A. 1 Durchgangig und nachhaltig:
** Verankerung als Leitungsaufgabe
+* Kooperation mit etablierten Kompetenztragern
% Gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung
** Gleichstellungorientiertes Finanzmanagement

** A.2 Transparenz:
% Zeitnahe Veroffentlichung von differenzierten Daten:
- zur Umsetzung von GleichstellungsmalRnahmen
- zum Frauenanteil auf allen Stufen der wiss. Laufbahn

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
Bedeutung und Perspektiven
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WZB 000
Strukturelle Gleichstellungsstandards

* A. 3 Wettbewerbsfahig und zukunftsorientiert

«* MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Karriere fur

Manner und Frauen
** Malnahmen gegen Rollenstereotypen
o

MaBnahmen zugunsten individueller Lebensentwurfsgestaltung

* A. 4 Kompetenz

+» Verfahrensregeln und Kompetenz zur vorurteilsfreien
Beurteilung bei Personalentscheidungen

*» Vorkehrungen gegen personliche Abhangigkeiten

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
Bedeutung und Perspektiven

Personelle Gleichstellungsstandards

*

+* B. 1 Durchgangig und nachhaltig:
+* Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung
+* Gleichstellungsorientierte Ressourcenzuweisung

0

*0

+* B. 2 Transparenz und Steigerungsraten

/

“» Zielvorgaben

% B 3 Wettbewerbsfdhig und zukunftsorientiert
** MalRknahmen zur Sicherung fairen Wettbewerbs in der HS

*%* B.4 Kompetenz
“* MaRnahmen gegen Verzerrungseffekte

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
Bedeutung und Perspektiven
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WZB 006
Bewertungskriterien

+*+ Strategische Einbettung
+» Schllssige Gesamtstrategie

“* Angemessenheit

“» Bericksichtigung der fachlichen und strukturellen
Rahmenbedingungen der HS

** Institutionalisierung

*» Verstetigung von Gleichstellungsnahmen durch eine dauerhafte
Zuweisung von Ressourcen

** Forschung

/7

+» Forderung von Genderforschung

7

“* Integration von Forschungsergebnissen in die Weiterentwicklung
des Gleichstellungskonzepts

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
Bedeutung und Perspektiven

Bewertung (von den Gruppen zu den Stadien)

+* Stadium 1: Erste Schritte zum Umsetzung wurden eingeleitet.

+ Stadium 2: Einige erfolgversprechende MalBnahmen sind bereits etabliert,
weitere befinden sich noch in Planung.

+» Stadium 3: Ein Uberzeugendes Gesamtkonzept ist Giberwiegend bereits
etabliert.

+» Stadium 4: Ein bereits erfolgreich etabliertes Konzept wird weitergefihrt
und durch weitere innovative Ansatze erganzt.

K.O.-Kriterium: keine Zielvorgaben

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
Bedeutung und Perspektiven
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WZB [ X X

Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards:
was wurde erreicht?

+» Bewertungen 2010: Bewertungen 2011
Stadium 1: 10 HS 5 HS
Stadium 2: 20 HS 23 HS
Stadium 3: 21 HS 20 HS
Stadium 4: 12 HS 20 HS

“* Aber nicht nur quantitative Erfolge sondern:

= Konsistentere und Giberzeugendere Gesamtkonzepte der Gleichstellung

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
Bedeutung und Perspektiven

WZIB 000
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards

und die Organisation Hochschule

«» Zentraler Ansatzpunkt der Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards ist die Verantwortung
der Hochschule und insb. der Hochschulleitungen

+*» Einbindung in das Organisationshandeln
** Bedeutung der Berufungskommissionen
** Verantwortung der Fakultaten/Fachbereiche

* Verbindliche und eigenverantwortliche Vorgaben
fir die Erhohung des Anteils der Wissenschaftlerinnen auf
allen Hierarchiestufen

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
22 Bedeutung und Perspektiven
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WZB 000
Neue und alte Akteure der Gleichstellung?

*» Wissenschaftsrat und Deutsche Forschungsgemeinschaft
+*» Hochschulleitungen
% Fachgesellschaften?

% Gleichstellungsbeauftragte

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
23  Bedeutung und Perspektiven

WZB 000
Erfolgsfaktoren der forschungsorientierten

Gleichstellungsstandards

¢+ Positive Entwicklung von 2009 — 2011
(Zwischenberichte)

+» Verantwortung der Organisation
** (Hochschulleitung und Fakultaten)

%* Reputation

+* Sanktion

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
24  Bedeutung und Perspektiven
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WZB 000
Gleichstellung und Organisation

** Gleichstellungsstandards verfolgen Top-down-Strategie
und enthalten die Chance, in die Prozesse der
Organisationsentwicklung integriert zu werden

*» Jedoch zielt Gleichstellungspolitik insgesamt auf einen
umfassenden Wandel von Organisationsperzeptionen
und Entscheidungsstrukturen und —prozessen ab, der
immer wieder zu Widerstanden, Widerspriichen und
Ambivalenzen fuhrt

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September

25 Bedeutung und Perspektiven

WZB 000
Wandel von Organisationen

<+ Adaption und Ubersetzung neuer Herausforderungen der
AuBBenwelt in die Innenwelt der Organisationen

L)

* Wandel (wissenschaftlicher Organisationen): soziale, rechtliche,
politische und symbolische Ordnungen einschlieRlich der damit
verbundenen sozialen Praktiken im universitaren Alltag, die die
Geschlechterhierarchie der universitaren Organisation und deren
Herrschaftsanspriiche pragen, legitimieren und reproduzieren

+* Die besondere Organisation Hochschule: Organisation und

Profession
Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September

26 Bedeutung und Perspektiven
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WZB [ X1 X

Bedeutung fiir die Entwicklung der Forschung
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Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September

27 Bedeutung und Perspektiven 27

WZB [ X X

28

Hochschule als lernende Organisation

+* Eine zunehmende Eigenverantwortung der Hochschule kann dazu
beitragen, ein Verstandnis einer lernenden Organisation zu entwickeln

** Instrumente und Verfahren (Evaluationen?)

+ Jedoch: Organisationale Wandlungs- und Lernprozesse sind
hochkomplexe Prozesse, die es erschweren, dass Politiken in
Organisation rasch und effektiv umgesetzt werden (March/Olson)

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
Bedeutung und Perspektiven
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WZB 1 X

Wie geht es weiter ? (!) (1)

+» Bewahrtes Verfahren bei der Auswertung der Zwischenberichte wird
auch fur die Auswertung der AbschluBberichte beibehalten

% Leitfaden fiir die AbschluRberichte: nur geringfiigige Anderungen,
aber Betonung des Punktes , Beteiligung der Fachbereiche”

+» Systematische Integration der Gleichstellungsstandards in die
koordinierten Verfahren der DFG, in denen die Hochschulen
Antragsteller sind, hierfur Entwicklung geeigneter Indikatoren (bspw.
der Frauenanteil unter Neuberufungen

% Ggfs. Gewichtung von Gleichstellungskonzepten in koordinierten
Verfahren, in denen Wissenschaftler/innen Antragsstellende sind

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
Bedeutung und Perspektiven

Wie geht es weiter ? (!) (2)

**» Vorschlag der AG an die Mitgliederversammlung, die AG
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards nicht 2013
aufzuldsen

+» Dokumentenanalyse und quantitative Auswertung der
Berichte der Hochschulen (Lessons learnt)

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
Bedeutung und Perspektiven
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WZB 000
Ein vorlaufiges Resiimee (1)

** WR und DFG: Exzellenz und Gleichstellung

+» Disziplinen und Fachgemeinschaften als neue Akteure der
Chancengleichheit?

* Verantwortung der Hochschulen (und auBeruniversitaren
Forschungseinrichtungen)

*» Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards fiir andere
Forderprogramme? (BMBF...)

*» Ressortforschungseinrichtungen und Gleichstellung: ein unbekanntes

Terrain!!l
Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September

31 Bedeutung und Perspektiven

WZB 000
Ein vorlaufiges Resiimee (2)

** Integration in das Organisationshandeln der
Universitat/Forschungseinrichtung als erfolgreicher Ansatz
aber...

+* ...von der immerwahrenden Macht der formellen und
informellen Netzwerke

Dr. Dagmar Simon Gender Plus, BuKoF- Jahrestagung 2012
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG- 25. September
32 Bedeutung und Perspektiven
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Zusammenfassung des Workshops: Forschungsorientierte
Gleichstellungsstandards der DFG — Bedeutung und
Perspektiven

Anneliese Niehoff

Referentin Dr. Dagmar Simon (Wissenschaftszentrum Berlin), Moderatorin Anneliese Niehoff (Uni-
versitat Bremen)

Dagmar Simon leitete ihren Vortrag mit einem Blick auf aktuelle Gleichstellungspolitiken in der Wis-
senschaftslandschaft ein. Neben den DFG-Standards machte sie Personalpolitik und organisationales
Handeln als einen Schwerpunkt aus, die Verkniipfung von Forschungsférderung mit Chancengleichheit
und das erfolgreich evaluierte Professorinnenprogramm des BMBE Der hegemoniale Diskurs in der
Wissenschaftslandschaft ,,Qualitit oder Gleichstellung! erfahre durch die genannten Politiken und die
neuen wichtigen Akteure im Feld wie die DFG und den Wissenschaftsrat langsam einen Wandel hin zu
,»Qualitit nur mit Chancengleichheit®. Allerdings gab sie zu bedenken, dass der Preis die Konzentration
auf 6konomische Argumentationslinien sei, wihrend das Gerechtigkeitsargument vernachlissigt wer-
de. AuBlerdem dampfte die Referentin alle Erwartungen hinsichtlich schneller Verinderungsprozesse
mit dem Verweis auf die Zihlebigkeit von Organisationskulturen und ihren ,,;mental maps®, zu denen
zentral auch geschlechtsbezogene Ungleichbehandlungen gehorten.

Im zweiten Teil des Vortrags berichtete Dr. Simon von ithrer Expertintitigkeit in der Arbeitsgruppe der
DFG zu den forschungsorientierten Gleichstellungsstandards. Nach Erlduterung der grundsitzlichen
Intention und des Aufbaus, den Bewertungskriterien und der faktischen Bewertung in den vier Stadien
restmierte sie die Ansatzpunkte fiir das organisationale Handeln der Hochschule in der Gleichstellungs-
politik. Dazu geho6rt zentral die Verantwortungstibernahme durch die Hochschulleitung, die Einbindung
des Themas in alle relevanten Hochschulprozesse, die Schliisselfunktionen der Fachbereiche und der
Berufungskommissionen sowie verbindliche Zielformulierungen fiir alle Karrierestufen.

Das Projekt ,,DFG-Standards® wird in seiner aktuellen Form mit der Mitgliederversammlung im Juli
2013 abgeschlossen. Die Arbeitsgruppe habe aber ein hohes Interesse an einer Fortfihrung der Arbeit
habe und werde der DFG empfehlen, die vorliegenden Hochschulberichte im Rahmen einer Dokumen-
tenanalyse intensiv auszuwerten und weitere Implementierungsschritte einzuftthren (zum Beispiel im
Rahmen der DFG-Forderverfahren). Fir die DFG selbst sei Chancengleichheit kein ,,Kerngeschift™
aber die 5jdhrige Arbeit wire so erfolgreich verlaufen, dass niemand an einem Abbruch interessiert
sei. Da die Fortsetzung kein Selbstldufer sei, bedirfte es intensiver politischer Einflussnahme von
allen Mitgliedshochschulen; hier spielten auch die geschlechterpolitischen Expertinnen vor Ort eine
wichtige Rolle.

Das Erfolgsmodell DFG-Standards miisste auf andere Forschungsférderorganisationen tibertragen
und auch innerhalb der DFG in den Férderverfahren verbindlicher eingebracht werden. Das BMBF
aber auch Organisationen wie die Volkswagenstiftung steht nach Auffassung der Diskussionsteilneh-
merlnnen in der Verantwortung, Dies hitte auch den Vorteil, dass Hochschulen stirker in die Prozesse
eingebunden wiren, die in der Regel keine Mitglieder der DFG sind.

Die DiskussionsteilnehmerInnen erérterten die Rolle der Fachbereiche und Fakultiten im geschlech-
terpolitischen Veranderungsprozess. Unter Wiirdigung der Top-Down-Strategie wurde der Einfluss
der Hochschulleitungen im Rahmen eines umfassenden Wandels allerdings als begrenzt angesehen.
Insbesondere bei den dezentralen Organisationsbereichen stof3en die Prisidien auf starke Widerspriiche
und Widerstinde, wenn es um die Realisierung von Geschlechtergerechtigkeit geht. Da den Fachbe-
reichen aber eine zentrale Bedeutung zukommt, wies Frau Simon in der Debatte darauthin, dass die
Arbeitsgruppe der DFG das Thema bei der Begutachtung der Abschlussberichte sehr genau prifen
werde. Sie empfahl den Workshopteilnehmerlnnen, die Fakultiten innerhalb ihrer Einrichtungen in die
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Pflicht zu nehmen und fiir die Erstellung der Abschlussberichte entsprechend kritisch den geschlech-
terpolitischen Stand nachzufragen.

Der Einfluss der Fachgesellschaften auf Wandel oder Stagnation der Chancengleichheitspolitik wurde
ebenfalls erortert. Diese spielen im Rahmen von Berufungsverfahren bei der Denomination, Aus-
schreibung und Recherche eine herausgehobene Rolle und steuern zudem hiufig die Kriterien fur
Karrierewege in ihrem Fach. In der Runde kam die Idee auf, als geschlechterpolitische Expertlnnen
mit den Fachgesellschaften ins Gesprich zu kommen, um tber einen moglichen Genderkodex in den
jeweiligen Fichern zu diskutieren.
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Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit
an Hochschulen

Lina Vollmer (CEWS)

gesis WK Gz,

Leshniz=lostitul fiir Sozialwissermchaften

Wandel und Professionalisierung der
Gleichstellungsarbeit an Hochschulen

Lina Vollmer
BuKoF — Jahrestagung, 26.09.2012

Evangelische Akademie Tutzing

gesis WK Gz,

Lesbniz=lnstitut fiir Sozialwissemchaflen

Ubersicht
® Gleichstellungsrelevante Entwicklungen im Hochschulbereich

® Personal in der hochschulischen Gleichstellungsarbeit

Ergebnisse der Bestandserhebung

® Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit

Begriff der Professionalisierung & Ergebnisse der Online-Befragung

® Zusammenfassung & Diskussion

Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 2
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K Gradizz,

Gleichstellungsrelevante Entwicklungen im Hochschulbereich

gesIs

Lesbiz=lnstitut fiir Sozialwissemchaflen

» Zielvereinbarungen
« LOM

Neue
Steuerungs-

mechanismen
Professionalisierung Gleichstellungs-

des Hochschul- fordernde
managements Programme

« DFG-
Gleichstellungs-
. - standards
Professionalisierung der «  Exzellenzinitiative
Gleichstellungsarbeit + Professorinnen-
programm
Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 3
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Lestniz=lnstitul fiir Sozialwissemchalten

Personal in hochschulischer Gleichstellungsarbeit

. Bestandserhebung
Anteil an allen
Amt, Stelle, Position Anzahl Stellen / » Stellenstruktur der
Amtern Gleichstellungsarbeit an

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte 260 19,8% Hochschulen

* Online-Abfrage
Stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte
329 25,1% * Herbst 2011

Stellen/ Positionen im Biiro der i 24,0% « 203 Hochschulen

Gleichstellungsbeauftragten
* 1311 erfasste Stellen

Stellen und Amter im Arbeitsbereich der

0,
Gleichstellungsbeauftragten 903 68,9% (ohne dezentrale GB)
Anz'ahl der Stelle{1 auBerhalb des 408 31.1%
Gleichstellungsbiros
Anzahl der erfassten Amte.r / Stellen| 1311 100,0%
insgesamt
Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 4
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K Gz,

Personal in hochschulischer Gleichstellungsarbeit
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Stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte
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Stellen/ Positionen im Biiro der o
Gleichstellungsbeauftragten 314 Pl

Stellen und Amter im Arbeitsbereich der
Gleichstellungsbeauftragten

gesIs

Lesbniz=lnstitul fiir Sozialwissermchalten

Anz'ahl der Stelle.r.1 aullerhalb des 208 31.1%
Gleichstellungsbiiros
Anzahl der erfassten Amte.r / Stellen| 1311 100,0%
insgesamt|
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Bestandserhebung

Stellenstruktur der
Gleichstellungsarbeit an
Hochschulen
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Begriff der Professionalisierung

gesIs

Lesbniz=lnstitul fiir Sozialwissermchalten

o~

Professionalisierung

~S~~— —
/\. ]
normativer analytischer
Begriff Begriff
— N
.Klassische“ ,moderne”
Professionssoziologie Professionssoziologie
— N
Indikatorenkatalog
p
Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 10
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Lestniz=lnstitul fiir Sozialwissemchaften

Indikatoren der Professionalisierung

® Merkmale der Stelle

® Fachlicher Hintergrund

®* Gemeinsame Wissensbasis

¢ Arbeitsinhalte und Tatigkeitsprofil
¢ Berufliche Perspektiven

¢ Berufliches Selbstverstandnis

¢ Standardisierung von Arbeitsprozessen

Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 11
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Online-Befragung

Zielgruppe alle Personen, die im Bereich der hochschulischen
Gleichstellung eine Stelle oder ein Amt innehaben

Erhebung Januar bis Februar 2012

Rucklaufquote 38% (472 Personen)

Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 12
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Lesbniz=lnstitul fiir Sozialwissermchalten

Fokus der Auswertung

Gleichstellungs-
beauftragte

(inkl. Frauenbeauftragte,
Beauftragte fur Chancengleichheit)

Mitarbeiterlnnen

(alle weiteren Akteurlnnen aul3er
Gleichstellungsbeauftragte)

aulderhalb

. im Gleich- des
Hauptamt Freistellung stellungsbiiro Gleichstel-
lungsburos

Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 13
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Fokus der Auswertung

Gleichstellungs-
beauftragte

(inkl. Frauenbeauftragte,

Beauftragte fiir Chancengleichheit)

P (2T

Mitarbeiterlnnen

(alle weiteren Akteurlnnen aul3er
Gleichstellungsbeauftragte)

( ) ( )
aul3erhalb
: im Gleich- des
Hauptamt Freistellun : :
P 9 stellungsburo Gleichstel-
lungsburos
\ J \\ J . J \L J
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geslIs o
Lestniz=lnstitul fiir Sozialwissermschaflen
Waochentliche Arbeitszeit in der Gleichstellung
Befragte widmen durchschnittlich 20,5 Wochenstunden der
Gleichstellungsarbeit (laut Vertrag)
Hauptamtliche Gleichstellungsbeauftragte “
Gleichstellungsbeauftragte mit Freistellung _
1 N=439
Mitarbeiterinnen im Gleichstellungsbiro _
Mitarbeiterlnnen auf3erhalb des
Gleichstellungsbiros m
0 5 10 15 20 25 30 35
Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 15
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Lesbniz=lnstitul fiir Sozialwissermchaflen

Fachlicher Hintergrund

Abschluss in einem sozialwissenschaftlichen Fach: 36%

|
Hauptamtliche Gleichstellungsbeauftragte H

Gleichstellungsbeauftragte mit Freistellung -

Mitarbeiterinnen im Gleichstellungsbiro _

Mitarbeiterlnnen auRerhalb des
Gleichstellungsbtiros F ‘

N=315

T T T T

0% 20% 40% 60%

® Sozialwissenschaften Andere Studiengdnge

Lina Vollmer Wandel und Profi ierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen
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Lesbanviz=lostitul fiir Sozialwissermschaften

Fachlicher Hintergrund

Abschluss in einem sozialwissenschaftlichen Fach: 36%

Inhalte der Frauen- und Geschlechterforschung als Teil des Studiums/der

Ausbildung: 46%

Hauptamtliche Gleichstellungsbeauftragte
Gleichstellungsbeauftragte mit Freistellung

Mitarbeiterlnnen im Gleichstellungsbiro

Mitarbeiterlnnen aulRerhalb des ‘
Gleichstellungsbiiros | |

N=396

0% 20%  40% 60%  80%

®Im groRen Umfang m Teilweise Nein

Lina Vollmer Wandel und Profi lisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen
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Lesbniz=lnstitut fiir Sozialwissermchaflen

Fachlicher Hintergrund

Abschluss in einem sozialwissenschaftlichen Fach: 36%

Inhalte der Frauen- und Geschlechterforschung als Teil des Studiums/der
Ausbildung: 46%

Vor aktueller Tatigkeit schon einmal im Bereich Gleichstellung gearbeitet: 32%

Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 18
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Lesbniz=lnstitut fiir Sozialwissermchaflen

Berufliche Perspektive in der Gleichstellung

Grunde fur aktuelle Tatigkeit in der Gleichstellung

Durch Zufall oder bin dazu aufgefordert
worden.

Ich habe mich speziell fir diesen Bereich
interessiert

Entsprach genau meinen Fahigkeiten N=401

Ich habe mich speziell fir diesen Bereich
ausgebildet

Um Aufstiegschancen wahrzunehmen

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Pessimismus hinsichtlich beruflicher Perspektiven und
Karrieremoglichkeiten in der Gleichstellung

Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 19
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Selbsteinschdtzung als Expertin/Experte

5 5,0
stimme
vollund 4,5
ganz zu
4,0
3,5
3,0
2,5
1 2,0
stimme
uber- 19
haupt
nichtzu 1.0

Lina Vollmer

Hauptamtliche

Gleichstellungsbeauftragte

Gleichstellungsbeauftragte
mit Freistellung

Mitarbeiterlnnen im
Gleichstellungsbiiro

Mitarbeiterinnen auRerhalb

T \ des Gleichstellungsbiiros
Ich bin eine Expertin/ein ~ Meine Expertise zum

Experte in Sachen Thema Gleichstellung
Gleichstellung. wird haufig nachgefragt.
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Selbsteinschdtzung als Expertin/Experte

5 5,0
stimme
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ganz zu
4,0
3,5
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Lesbniz=lnstitul fiir Sozialwissermchaflen

Selbsteinschdtzung als Expertin/Experte

5 5,0
stimme
vollund 4,5 m Hauptamtliche
ganz zu Gleichstellungsbeauftragte
4,0
3.5 Gleichstellungsbeauftragte
mit Freistellung
3,0
2,5 7 m Mitarbeiterinnen im
1 20 Gleichstellungsbiiro
stimme
Uber- 1.5 1 . .
haupt m Mitarbeiterlnnen auBerhalb
nicht zu 1,0 - T des Gleichstellungsbiiros
Ich bin eine Expertin/ein ~ Meine Expertise zum
Experte in Sachen Thema Gleichstellung
Gleichstellung. wird haufig nachgefragt.
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Lestniz=lnstitul fiir Sozialwissemchalten

Zentrales Ergebnis

positiver Zusammenhang zwischen Auspragung von
Professionalisierungsindikatoren und

® Wochenarbeitszeit

® HochschulgroRe

Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 23
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Lesbniz=lnstitut fiir Sozialwissermchaflen

Zusammenfassung: Personal

¢ Gleichstellungsbeauftragte und Mitarbeiterinnen im
Gleichstellungsburo bilden Kern der Gleichstellungsarbeit

¢ Allerdings zunehmend Stellen auf3erhalb des Gleichstellungsburos

® Groldteil der Stellen und Positionen uber Haushaltsmittel finanziert

Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 25

gesis K Gz,

Lestniz=lnstitul fiir Sozialwissermchalten

Zusammenfassung: Professionalisierung

Fachlicher Hintergrund

* Ahnlichkeiten hinsichtlich des fachlichen Hintergrundes

® Viele haben Bezug zu Frauen- und Geschlechterforschung
® Viele haben bereits praktische Erfahrungen in der
Gleichstellungsarbeit gesammelt

Gleichstellungsbeauftragte mit Freistellung weniger Bezug zu
Frauen- und Geschlechterforschung & heterogener bezuglich
fachlichem Hintergrund

Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 26
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Lesbiz=lnstitut fiir Sozialwissermchaflen

Zusammenfassung: Professionalisierung

Berufliche Perspektive und Selbstwahrnehmung

Zufall und Willkar haufiger Grund fur Tatigkeit in Gleichstellung, aber
auch Interesse und passende Kompetenzen

Pessimismus gegenuber beruflichen Perspektiven und
Karrieremaoglichkeiten

Selbstwahrnehmung als Gleichstellungsexpertin

Lina Vollmer Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 27
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D

Lina Vollmer

Leshniz=lnstitul fiir Sozialwissemchallen

iskussion

Wie kann das theoretische Konzept der Professionalisierung fur die
Gleichstellungsarbeit genutzt werden?

Welchen Stellenwert hat die Frauen- und Geschlechterforschung fur
die Praxis der Gleichstellungsarbeit?

Welche Rolle spielen Steuerungselemente bei der
Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit?

| und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 28
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Programm

Montag, 24. September 2012

14:15 Uhr Eroffnung der Tagung (Kaffeepause um 15.30 Uhr)
Podiumsgesprich

“Verianderungen in der Hochschulsteuerung und aktuelle Entwicklungen in der Gleichstel-
lungspolitik an Hochschulen

mit:
Dr. Wolfgang Heubisch (Bayerischer Staatsminister fiir Wissenschaft, Forschung und Kunst)
MinR ‘in Christina Hadulla-Kublmann (Bundesministerium fur Bildung und Forschung)

Prof. Dr. Uta M. Feser (Prasidentin der Hochschule Neu-Ulm und Stv. Vorsitzende Hochschule Bayern
e.V)

Dr. Margit Weber (Frauenbeauftragte der Ludwig-Maximilians-Universitdt Minchen und Sprecherin der
Landeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an bayerischen Hochschulen)

Moderation: Dr. Ulrike Haerendel

16:00 Uhr Positionierung der Teilnehmerinnen zu den Verinderungen der Hochschulsteuerung
17:00 Uht Treffen der Kommissionen

18:30 Uhr Abendessen

19:30 Uhr Gesangworkshop und offener Ausklang

Dienstag, 25. September 2012

08:45 Uhr Andacht in der Schlosskapelle
09:00 Uhr Einleitungsvortrag
Prof. Dr. Jobanna Hofbauer (W irtschaftsuniversitat Wien):

Karrieren an ,,unternehmerischen Hochschulen®: Geschlechterperspektiven auf verinderte Arbeits-
und Erfolgsbedingungen in der Wissenschaft

10:30 Uhr Workshops
Workshop Referentin / Leitung

Berufungsverfahren und Hochschul-governance: ChancenMasha Gerding (Ruhr-Universitit Bo-
und Risiken fiir die Gleichstellung chum)

Forschungsorientierte Gleichstellungs-standards der DFG|Dagmar Simon (WZB)
- Bedeutung und Perspektiven

Governance und Hochschulen: Was bedeutet das eigent-Susanne In der Smitten (HIS)
lich?
Quoten - Positionen der BuKoF Mechthild Koreuber (BuKoF)

12:30 Uhr Mittagessen
14:00 Uhr Mitgliederversammlung der BuKoI (Kaffeepause um 16.00 Uhr)
18:00 Uhr Abendessen
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19:30 Uhr Ausklang mit musikalischen Einlagen und Tanz
Mittwoch, den 26. September 2012

9:00 Uhr Workshops

Workshop Referentin / Leitung

Bessere Hochschulen durch gleichstellungspolitische Steu-[Birgit Erbe (Frauenakademie Miinchen)
erung?

Erstellung und Implementierung eines Gleichstellungskon-[Mechthild Koreuber (FU Berlin), Anja
zepts Hein (FU Berlin)

Fraueninteressen vertreten und/oder Gleichstellung mana-[Stinne Andresen (HTW Berlin), Sahra
gen? Zum Spannungsverhiltnis zwischen Partizipation undDamus (Europa-Universitit Viadrina
Gleichstellung in der unternehmerischen Hochschule Frankfurt/Oder)

Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit{Lina Vollmer (CEWS)
an Hochschulen

11:00 Uhr Kaffeepause
11:30 Uhr Abschlussplenum
12:30 Uhr Mittagessen und Ende der Tagung

Kommissionssitzungen und weitere Angebote

Mo. 24.9.,17-18.30 h

Kommissionen und Angebote

Kommissionen

Chancengleichheitsprogramme und -Initiativen

Familienpolitik in der Frauen- und Gleichstellungsarbeit in Hochschulen

Geschlechtergerechte Nachwuchsforderung an kinstlerischen und kiinstlerisch-wissenschaftlichen
Hochschulen
Geschlechtergerechte Personalentwicklung an Hochschulen

Gleichstellung in Lehre und Forschung an Fachhochschulen

Neue Kommission

Forderung der Geschlechterforschung an Hochschulen

Weitere Angebote
BuKoF fur Neue
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Erliuterungen zu den Workshops

Berufungsverfabren und Hochschulgovernance: Chancen und Risiken fiir die Gleichstellung

Referentin: Dr. Masha Gerding (Ruhr-Universitit Bochum)
Moderation: Lea Junghans (Universitit der Kiinste Berlin)

Dieser Workshop will das Spannungsfeld von Berufungsverfahren und Hochschulgovernance am Bei-
spiel der Gleichstellung ,,querbiirsten®. Hierzu werden zunachst die Begriffe definiert und im zweiten Teil
die besonderen Rahmenbedingungen am Beispiel der Ruhr-Universitit Bochum aufgezeigt. Dabei stehen
die institutionellen Rahmenbedingungen (HG NRW, Berufungsordnung, Gleichstellungsmonitoring/ -
controlling, Zielvereinbarungen zur Gleichstellung etc.), die verschiedenen Berufungsakteure (Rektorat,
Berufungsbeauftragte, (dezentrale) Gleichstellungsbeauftragte etc.) sowie der Aspekt des Implementati-
onsgrades von Gleichstellung im Qualititsmanagement der Hochschulen selbst im Fokus der Analyse.
Der Workshop besteht aus einem Vortrag (Theorie, Definitionen, Beispiel RUB) und anschlieBender
moderierter Diskussion und Erfahrungsaustausch.

Bessere Hochschulen durch gleichstellungspolitische Stenerung?

Referentin: Birgit Erbe (Frauenakademie Miinchen)
Moderation: Sanda Gritz (Universitit Diisseldorf)
Input:

*  kurze Vorstellung des Forschungsprojekts ,,Bessere Hochschulen durch gleichstellungspoli-
tische Steuerung? Bestandsaufnahme und Weiterentwicklung der Equality-Steuerungsinstru-
mente an Hochschulen (EQUISTU)“

* Prisentation einzelner Fallbeispiele der Umsetzung von gleichstellungsorientierten Zielver-
einbarungen, leistungsorientierter Mittelvergabe, GenderControlling und Qualititsmanage-
ment

* Was kann daraus gelernt werden?
Praxisteil:

Wo kénnen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte an ihrer eigenen Hochschule ansetzen? — Reflexion
der Rahmenbedingungen und Ubetlegen der ersten Schritte

Weitere Infos: http://www.equality-management.de/

Erstellung und Implementierung eines Gleichstellungskonzepts

Workshopleitung: Mechthild Koreuber (FU Berlin), Anja Hein ((FU Berlin)

Am 29. Juni 2012 beschloss die Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK), das Professorinnenpro-
gramm fuir weitere finf Jahre (2013-2017) mit einem Finanzvolumen von 150 Mio. Euro fortzusetzen.
Wie in der vorherigen Laufzeit mussen sich die Hochschulen tber ein Gleichstellungskonzept fiir
die Férderung einer Professur bewerben. Erst bei dessen positiver Bewertung konnen Forderantrige
gestellt werden.

Im Rahmen der vorangegangenen Runde des Programms haben von den 240 staatlichen Hochschulen
152 (63%) ein Gleichstellungskonzept eingereicht. 124 (81%) dieser Konzepte wurden positiv bewertet,
109 Hochschulen (71%) gefordert.

Trotz der finanziellen Anreize bleibt die Erstellung und Umsetzung eines Gleichstellungskonzepts (z.B.
gegentiber der Hochschulleitung), insbesondere mit begrenzten finanziellen und personellen Ressourcen
der Frauen- und Gleichstellungsbiiros, eine Herausforderung, die immense Kraftanstrengung verlangt.
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Um die Partizipation moglichst vieler — speziell auch kleinerer — Hochschulen zu vereinfachen, wollen
wir im vortliegenden Workshop eine mégliche Struktur und inhaltliche Aspekte eines Gleichstellungs-
konzepts skizzieren und die ersten Schritte der Durch- bzw. Umsetzung besprechen. Ergebnis soll die
Reflexion iiber die eigenen Handlungsmoglichkeiten und die Ubertragung der diskutierten Aspekte
auf die individuelle Situation der eigenen Hochschule sein.

Formen und Strukturen der Partizipation und Gleichstellung an unternehmerischen Hochschulen

Dr. Stnne Andresen (HTW Berlin), Sahra Damus (Viadrina Frankfurt/O.)

Die seit den 90er Jahren eingefithrten neuen Formen der Steuerung bzw. der Governance an Hoch-
schulen zielen explizit darauf ab, die alten partizipativen Selbstverwaltungsstrukturen effektiver zu
gestalten oder sogar ganz abzul6sen.

Wer die Geschichte der Institutionalisierung von Frauenférderung oder Gleichstellung an Hochschulen
kennt, weil, dass sie ohne eine starke Frauenbewegung, d.h. ohne die Beteiligung vieler, nicht denkbar
ist.

Ziel des Workshops ist es, den aktuellen Zusammenhang von neuer Hochschulgovernance, alten und
neuen Formen der Beteiligung und Gleichstellung zu diskutieren: Wie haben sich die Partizipations-
formen im Zuge der neuen Governance an Hochschulen und der Unternehmerisierung verindert?
Welche Gremien gibt es an unseren Hochschulen noch und welche Macht haben sie? Wie definieren
und praktizieren wir im Feld der Gleichstellung Partizipation? Durch wen oder was sollte unsere Arbeit
legitimiert sein? Wo sehen wir uns selbst als Gleichstellungsakteurinnen im Spannungsfeld zwischen
politischer Interessensvertretung (,,von unten?) und Nihe zur Hochschulleitung (,,von oben®?)? Wel-
che Ambivalenzen in Bezug auf unsere Partizipationsanspriche und Demokratievorstellung einerseits
und die Realititen der Macht- und Einflussverteilung in unseren Hochschulen andererseits erfahren
wit und wie gehen wir damit um, bzw. wie wollen/ kénnen wir damit umgehen?

Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG - Bedeutung und
Perspektiven

Referentin: Dr. Dagmar Simon (Wissenschaftszentrum Berlin)
Moderation: Anneliese Niehoff (Universitit Bremen)

Aus der Perspektive als Expertin in der DFG-AG zur Begleitung der forschungsorientierten Gleich-
stellungsstandards wird Dr. Dagmar Simon vom Wissenschaftszentrum in Berlin ihre Einschitzung
zur Bedeutung und zum Stellenwert der Standards darlegen. Sie beleuchtet die Rolle und Aufgaben
der DFG-AG insbesondere in der Ubergangsphase nach Januar 2013, deren Handlungsauftrag und
Gestaltungsspielrdume. Aul3erdem gibt sie Einblick in die Bestrebungen der DFG, andere Akteurlnnen
in dieses Handlungsfeld einzubinden.

Unter Moderation von Anneliese Niehoff ist im Anschluss ein intensiver Erfahrungsaustausch tber
die Einschitzung des Instrumentes aus Hochschul- und Expertinnensicht gewtinscht.

Governance: Was heif§t das eigentlich

Input: Dr. Susanne In der Smitten (HIS)
Moderation: Andrea Lother (CEWS)

Im Zusammenhang mit Verinderungen an Hochschulen und neuen Steuerungsinstrumenten ist haufig
von ,,Governance® oder ,,Governance-Regimen® die Rede. Was bedeuten diese Begriffe? Governance
ist ein Konzept aus der Politikwissenschaft, das auch in der Hochschulforschung verwendet wird, um
die Koordination und Steuerung sozialer Systeme systematisch beschreiben und analysieren zu kon-
nen. Der Workshop gibt grundlegende Informationen zu dem Konzept. Im Anschluss kann diskutiert
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werden, welche Bedeutung diese Verinderungen fir die Gleichstellungspolitik haben und ob wir von
einer Steuerung von Gleichstellung sprechen kénnen.

Qunoten — Positionen der BuKoF

Workshopleitung: Mechthild Koreuber (FU Berlin)

Der Wissenschaftsrat hat am 25. Mai die Bestandsaufnahme und Empfehlungen zu ,,Funf Jahre
Offensive fiir Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern® verabschiedet. In
diesen Empfehlungen hat sich der WR klar zur Einfihrung einer Zielquote fiir Fithrungspositionen an
Hochschulen positioniert. Hier heif3t es deutlich, dass die Unterreprisentanz von Wissenschaftlerinnen
weiterhin manifest bleibt und trotz der bisherigen gleichstellungspolitischen Erfolge nur eine zu geringe
Steigerungsrate erreicht werden konnte und so das zentrale Ziel der Offensive fiir Chancengleichheit
noch nicht erreicht ist. Zur nachhaltigen Steigerung von Frauen in wissenschaftlichen Fihrungspo-
sitionen in Hochschulen und au3eruniversitiren Einrichtungen, lautet die Empfehlung des WR auf
Einfihrung einer am Kaskadenmodell orientierten Zielquote. Diese sollte umgehend und transparent
eingefiihrt werden. Sie sollte verbindlich sein und ein ehrgeiziges, jedoch realistisches Ziel. Weiter wird
die Flankierung durch ein entsprechendes Monitoring empfohlen.

Diese Empfehlung und ein vorformulierte Entwurf eines Beschlusses sollen Grundlage fiir die Arbeitin
diesem Workshop sein. Ziel des Workshops ist das Thema aus Sicht der BuKoF zu debattieren und an
dem Beschlussentwurf fiir die Mitgliederversammlung zu arbeiten und zu kliren, ob er méglicherweise
um eine generelle Positionierung zur Quote oder der Quotendebatte erweitert werden kann.

Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen

Referentin: Lina Vollmer (CEWYS)
Moderation: Dr. Anja Wolde (Goethe-Universitit Frankfurt am Main)

Im Zusammenhang mit der Etablierung neuer Steuerungsmechanismen an Hochschulen sowie mit
gleichstellungspolitischen Mallnahmen wie den forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der
DFG oder dem Professorinnenprogramm sind die Anforderungen an die Qualitit der hochschu-
lischen Gleichstellungsarbeit in den letzten Jahren gestiegen. Gleichzeitig findet an vielen Hochschulen
eine Umstrukturierung der Gleichstellungsarbeit statt, indem Gleichstellung nun auch verstirkt als
Aufgabengebiet der Hochschulleitungen etabliert wird. Diese Entwicklungen werden mit einer Pro-
fessionalisierung der Gleichstellungsarbeit in Verbindung gebracht, ohne dass der Begriff , Professio-
nalisierung* fiir das Feld der Gleichstellungspolitik bisher genauer bestimmt wurde. Im Rahmen des
Projektes ,,Hochschulische Gleichstellungsstrukturen im Wandel® wurde ein Indikatorenkatalog fir
die Professionalisierung hochschulischer Gleichstellungsarbeit entwickelt und auf Basis dessen eine
quantitative Online-Umfrage mit Amts- und StelleninhaberInnen durchgefithrt. Im Workshop sollen
die Herangehensweise und die Ergebnisse der Umfrage prisentiert sowie die Implikationen fiir die
Weiterentwicklung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen diskutiert werden.

98



	Einleitungsvortrag
	Karrieren an ‚unternehmerischen Hochschulen‘: Geschlechterperspektiven auf veränderte Arbeits- und Erfolgsbedingungen in der Wissenschaft
	Prof. Dr. Johanna Hofbauer (Wirtschaftsuniversität Wien): 
	Workshops

	Neue Steuerungsinstrumente als Vehikel für Gleichstellung an Hochschulen: Erste Ergebnisse aus den Fallstudien von EQUISTU
	Birgit Erbe

	Governance an Hochschulen: Was bedeutet das eigentlich?
	Susanne In der Smitten

	Berufungsverfahren und Hochschulgovernance: Chancen und Risiken für die Gleichstellung
	Masha Gerding (Ruhr-Universität Bochum)

	Quoten - Positionen der BuKoF
	Mechthild Koreuber (FU Berlin)

	Zusammenfassung des Workshops: Einführung einer Quote in wissenschaftlichen Einrichtungen 
	Mechthild Koreuber und Lilith Wanner

	Erstellung und Implementierung eines Gleichstellungskonzeptes
	Mechthild Koreuber und Anja Hein (FU Berlin)

	Zusammenfassung des Workshops: Erstellung und Implementierung eines Gleichstellungskonzepts
	Mechthild Koreuber

	Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG - Bedeutung und Perspektiven
	Dagmar Simon (WZB)

	Zusammenfassung des Workshops: Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG – Bedeutung und Perspektiven
	Anneliese Niehoff

	Wandel und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen
	Lina Vollmer (CEWS)
	Anhang

	Programm
	Erläuterungen zu den Workshops

