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Die Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG —
Ausgewahlte Befunde einer Studie
zu Umsetzung und Wirkungsweisen

Zur Mitgliederversammlung der DFG im Jahr 2017 wurde eine Studie zu Umsetzung und Wirkungs-
weisen der im Jahr 2008 von der DFG verabschiedeten Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards vorgelegt. Die Studie diente der Vorbereitung von Empfehlungen zur Weiterentwicklung und
Fortfihrung der Standards. Dieser Infobrief stellt ausgewdhlte Ergebnisse flr das Handlungsfeld

. Organisationsentwicklung” vor.

1 Anlass der Studie

Im Jahr 2008 haben die Mitglieder der DFG,
uberwiegend Universitaten in Deutschland, die
,Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards” verabschiedet. Mit dieser Selbstverpflich-
tung definierten die DFG-Mitglieder personelle
und strukturelle Standards fiir eine nachhaltige
Gleichstellungspolitik in der Wissenschafts- und
Hochschullandschaft. Als struktureller Stan-
dard gilt beispielsweise, das Gleichstellungsziel
,sichtbar und auf allen Ebenen der Organisation
zu verfolgen [und] es als Teil der Leitungsaufga-
ben der wissenschaftlichen Einrichtung zu ver-
ankern” (DFG 2008, S. 2). Zu den personellen
Standards zahlt insbesondere, ,auf der Grund-
lage differenzierter Daten eigene Ziele fiir die
Erreichung echter Gleichstellung zu definieren,
zu veroffentlichen und zu realisieren” (DFG
2008, S. 3). Ziel ist es, den Frauenanteil auf al-
len wissenschaftlichen Karrierestufen deutlich
zu erhohen. Dabei dient das so genannte Kaska-
denmodell als Leitgedanke. Demnach ergeben

sich die Ziele fiir den Frauenanteil einer jeden
wissenschaftlichen Karrierestufe durch den An-
teil der Frauen auf der direkt darunter liegen-
den Qualifizierungsstufe.

Die DFG flankierte die Bemithungen mit der
Veroffentlichung eines ,Instrumentenkastens
zu den Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards” mit good practice-Beispielen
fir Gleichstellungsmallnahmen. Zentral ge-
horte zum Umsetzungskonzept die Verpflich-
tung der Hochschulen, zwischen 2009 und
2013 insgesamt drei Berichte zu strukturellen
und personellen MaBnahmen an den eigenen
Einrichtungen vorzulegen. Die Berichte der
Hochschulen gaben jeweils Auskunft iiber die
Gleichstellungssituation vor Ort, zu Gleich-
stellungsstrukturen, zur Organisationsent-
wicklung, zum Umgang mit Daten zur Gleich-
stellung sowie tiber geplante, umgesetzte und
etablierte MaBnahmen. Eine aus dem Kreis
der Mitgliederversammlung hervorgegangene
Arbeitsgruppe ,Forschungsorientierte Gleich-
stellungsstandards”, die sich aus Hochschul-
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leitungen sowie Expertinnen und Experten
zusammensetzte und von dem im Prasidium
der DFG fiir das Thema zustdndigen Vizepra-
sidenten geleitet wurde, hat die Umsetzung
unterstiitzt. AbschlieBend wurden die Ergeb-
nisse in der Mitgliederversammlung diskutiert
und die Berichte der Hochschulen sowie de-
ren Bewertungen durch die AG in sogenannte
,Umsetzungsstadien” veroffentlicht. Nach Be-
wertung der Abschlussberichte 2013 wurde in
der Mitgliederversammlung beschlossen, nun-
mehr ein rein quantitatives Reporting vorzu-
nehmen. Aullerdem wurde festgelegt, im Jahr
2017 die Gleichstellungsstandards
einer Studie zu deren Umsetzung und Wir-

anhand

kungsweisen zu untersuchen und auf dieser
Basis liber eine mogliche Weiterentwicklung
und Fortfiihrung des Umsetzungsprozesses zu
entscheiden. Dieser Infobrief beleuchtet im
Folgenden einige Ergebnisse dieser Studie und
fasst die weiteren Schritte und Empfehlungen
zusammen.

2 Aufbau und Inhalte der Studie

In der Studie ,Die Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG: Umsetzung
und Wirkungsweisen” wird auf Basis von ver-
schiedenen empirischen Zugangen analysiert,
wie die Umsetzung der Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards an den Mitgliedsein-
richtungen erfolgte. Im Mittelpunkt steht die
Frage, welchen Beitrag diese zur Entwicklung
der Gleichstellung in der deutschen Wissen-
schaftslandschaft und insbesondere bei den Mit-
gliedseinrichtungen der DFG geleistet haben.

Die Studie untergliedert sich in finf Ab-
schnitte: zu Beginn wird die Reprasentanz von
Frauen in der Wissenschaft in Deutschland und
im internationalen Vergleich untersucht. Dann
erfolgt die Analyse der konkreten Entwicklun-
gen der personellen Kennzahlen und der Ziel-
vorgaben an den DFG-Mitgliedseinrichtungen.
Das dritte Teilkapitel untersucht die Organisa-
tionsentwicklung durch personelle und struk-

turelle GleichstellungsmaBnahmen. Schlief3-
lich werden noch die Wirkungsweisen der
Selbstverpflichtung und des darin umgesetz-
ten Bewertungssystems auf die Umsetzung der
Gleichstellung betrachtet und die Kommentie-
rung aus den Einrichtungen zu moglichen Wei-
terentwicklungen wiedergegeben.

Um den verschiedenen Fragestellungen zu
begegnen, nutzt die Studie sowohl quantitative
als auch qualitative Erhebungs- und Auswer-
tungsverfahren. Dieser Mixed-Methods-Ansatz
verbindet fiinf verschiedene Datenquellen und
-zugange miteinander, welche in Abbildung 1
im Uberblick dargestellt sind.

Dieser Infobrief bezieht sich hauptsachlich
auf einen vom CEWS (Leibniz-Institut der
GESIS Kompetenzzentrum Frauen in Wissen-
schaft und Forschung, Koln) im Auftrag der
DFG erstellten Datensatz. Dieser erschlief3t
insgesamt ca. 3.000 Gleichstellungsmalinah-
men aus den Gleichstellungsberichten (2009,
2011, 2013) einer Stichprobe von 31 Ein-
richtungen. Hierdurch kann die Entwicklung
und Umsetzung von GleichstellungsmafRnah-
men im Kontext der Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards analysiert werden.
Fiir diese Dokumentenanalyse wurden die in
den drei Berichten der Hochschulen erfass-
ten GleichstellungsmaBnahmen anhand eines
Leitfadens kodiert und quantitativ ausgewer-
tet. Daneben werden Informationen aus 30
von JOANNEUM (JOANNEUM RESEARCH
Forschungsgesellschaft mbH, Wien) im Auf-
trag der DFG durchgefithrten Interviews fur
fiinf Fallstudien verwendet.

3 Reprasentanz von Frauen im
Wissenschaftssystem und
Zielwerte der Mitgliedsein-
richtungen

Zu den wesentlichen Zielen der Forschungs-
orientierten Gleichstellungsstandards gehort

die Erhohung des Frauenanteils in wissen-
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Entwicklung des Gesamtsystems:
» Hochschulstatistiken des Statistischen Bundesamtes und der GWK (1997-2015)

Zielvorgaben bei den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards:
» Abschlussbericht (2013)
» Hochschulstatistiken des Statistischen Bundesamtes (2006—2015)

GleichstellungsmaBnahmen:
» Erfassung von (iber 3.000 GleichstellungsmaBnahmen in den Berichten
(2009, 2011, 2013)

Umsetzung an den Hochschulen:
» 30 Interviews mit Hochschulleitungen, Gleichstellungsakteurinnen und -akteuren
sowie Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern

Ablauf Bewertungsprozess:
» Tatigkeitsbericht der Arbeitsgruppe , Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards

"

Fallstudien an 5 Mitgliedseinrichtungen der DFG
Stichprobe von 31 Mitgliedseinrichtungen der DFG

68 Mitgliedseinrichtungen der DFG

Aktuell 426 Hochschulen

Abbildung 1: Datenbasis und Untersuchungsdesign

schaftlichen Positionen. Betrachtet man die
Beteiligung von Frauen in der Wissenschaft auf
den verschiedenen Karrierestufen, nahm diese
in den vergangenen Jahrzehnten an den deut-
schen Hochschulen stetig zu (vgl. DEG 2017a,
S. 44). Der alleinige Blick auf die langfristig
steigenden Frauenanteile auf allen Karrierestu-
fen ergibt allerdings ein unvollstandiges Bild.
Weitere Auskunft geben hier sogenannte ,re-
trospektive Verlaufsanalysen” (Lother 2009),
die zeigen, dass Frauen in Deutschland das
Wissenschaftssystem nach wie vor tiberpropor-
tional haufig verlassen. Auch in der Studie zu
den Forschungsorientierten Gleichstellungs-
standards wurde dieser Aspekt vertieft unter-
sucht (DFG 2017a, S. 45-47). Nach diesen
Verlaufsanalysen werden die Frauenanteile fiir
verschiedene Karrierestufen nicht im Quer-
schnitt betrachtet, sondern der Geschlechter-
anteil wird tiber durchschnittlich schnell in der
Karriere voranschreitende Kohorten hinweg
verfolgt (Lother 2009). So lag der Frauenan-
teil der in den Jahren 2013 bis 2015 auf eine
Professur berufenen Personen mit 32 Prozent

deutlich unter dem der Promovierten sieben
Jahre zuvor (42 Prozent). Fiir diesen Verlust
an Wissenschaftlerinnen hat sich die Metapher
der ,leaky pipeline” etabliert. Die Forsche-
rinnen, die bis zur Berufbarkeit im Wissen-
schaftssystem verbleiben, haben allerdings den
Zahlen der Gemeinsamen Wissenschaftskon-
ferenz (GWK) zum Berufungsprozess zufolge
gute Chancen: Sie bewerben sich zwar selte-
ner auf Professuren, haben dann aber hohere
Berufungschancen als Manner (GWK 2015,
S. 24). Dies bestatigen auch verschiedene natio-
nale und internationale Studien zu Berufungs-
chancen von Frauen (Auspurg, Hinz & Schneck
2017, Jungbauer-Gans & Grof3 2013; Lutter &
Schroder 2014, Williams & Ceci 2015).

Um die Beteiligung von Wissenschaftlerin-
nen auf allen Karrierestufen zu beschleunigen,
sollten die Mitgliedseinrichtungen der DFG in
ihren Umsetzungsberichten unter anderem
quantitative Angaben zu der Entwicklung der
Frauenanteile auf den verschiedenen Karriere-
stufen machen sowie (fachspezifische) Zielvor-
gaben fiir ihre Hochschule entwickeln, welche
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sie bis 2013 erreichen wollten. Dabei gelang
es den Einrichtungen in unterschiedlich de-
tailliertem Ausmal’ sich insgesamt oder sogar
fiir die einzelnen Fakultdaten Ziele fiir die Frau-
enanteile zu setzen. Die Einrichtungen, deren
Gleichstellungsentwicklung als fortgeschritte-
ner bewertet wurde, hatten sich haufiger Ziele
gesetzt und es war diesen auch eher gelungen,
die Ziele zu erreichen. Im Durchschnitt blie-
ben die Mitgliedseinrichtungen einige Prozent-
punkte unter den selbst gesteckten Zielen fiir
die verschiedenen Karrierestufen fiir das Jahr
2013 zuriick — am deutlichsten bei den Habi-
litationen sowie den C4/W3-Professuren. Am
nachsten kamen sie ihren selbst gesetzten Zie-
len bei den Studierenden, den Promotionen,
den C3/W2 Professuren und bei den Junior-
professuren.

Die Interviewten in den Einrichtungen be-
richteten, dass es eine Herausforderung war,
die angestrebten Frauenanteile zu erreichen.
Veranderungen konnten grundsatzlich nur
miithsam und langsam erzielt werden, da we-
sentliche Rahmenbedingungen, wie insbe-
sondere die Zahl der frei werdenden Stellen,
kaum zu beeinflussen waren. Um diesen Hin-
weis aufzugreifen, wurde in der Studie fiir die
Jahre 2009 bis 2014 ein retrospektives ,Korri-
dormodell” entwickelt, das einen Vergleich des
rechnerisch iiberhaupt realisierbaren Frauen-
anteils an Professuren mit den tatsachlich er-
reichten Werten ermoglichte. Im Jahr 2014
lag der Frauenanteil unter Professuren (ohne
Juniorprofessuren) bei 21 Prozent. Demge-
geniiber lage er, wenn Frauen und Mainner
an Universitaten seit 2009 in gleicher Anzahl
(also zu jeweils 50 Prozent) ernannt worden
waren, bei 25 Prozent. Legte man bei Ernen-
nungen von Frauen den Anteil der der Profes-
sur vorgelagerten Qualifikationsstufe gemalR
des Kaskadenmodells zugrunde, so wiirden
die Frauenanteile bei Juniorprofessorinnen als
Berechnungsgrundlage 22 Prozent, bei Habili-
tationen 20 Prozent betragen, also jeweils ein
Prozentpunkt tiber bzw. unter dem tatsachlich
erreichten Wert liegen.

4 Organisationsentwicklung durch
GleichstellungsmalBnahmen

Neben den rein quantitativen Zielen soll-
ten die Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards auch einen ,Aufbruch” an
den jeweiligen Hochschulen bewirken. Die
Studie untersucht, ob die im Rahmen der
Selbstverpflichtung entwickelten und umge-
setzten Gleichstellungsmallnahmen auch zur
Organisationsentwicklung beigetragen haben.
Die qualitativen Fallstudien auf Basis von 30
Interviews zeigen, dass die Forschungsorien-
tierten Gleichstellungsstandards in der Regel
an den Universitaten im Sinne eines zentral
gesteuerten Verfahrens angelegt waren. Dies
wird auch durch die Gremienbeteiligung bei
der Verabschiedung der von den 68 Mitglied-
seinrichtungen der DFG eingereichten Ab-
schlussberichte illustriert (Abbildung 2). Die
Auswertung zeigt, dass die Berichte in der
iiberwiegenden Mehrzahl von der Hochschul-
(Prasidium/Rektorat)
wurden und so auch in deren Verantwortung

leitung verabschiedet
lagen. Mit der konkreten Umsetzung wurden
jedoch zumeist die Gleichstellungsbeauftrag-
ten oder die Leitungen der Stabsstellen be-
auftragt. Diese koordinierten die Aktivitaten
und waren in der Regel zentrale Anlaufstel-
le innerhalb der Universitat. Nur an einigen
Einrichtungen waren sie zudem tber eine
Gleichstellungskommission durch Verabschie-
dung (21 Prozent) oder Kenntnisnahme (18
Prozent) der Berichte auch formal an diesen
beteiligt.

In unterschiedlichem Umfang wurde das
Top-down-Vorgehen an den Hochschulen
durch Bottom-up-Elemente erganzt, indem die
dezentralen Bereiche starker in die Umsetzung
eingebunden wurden. Dies erfolgte teilweise
iiber den Senat, in dem im Allgemeinen auch
die Dekanate vertreten sind. Der Senat verab-
schiedete in 28 Prozent der Einrichtungen den
Abschlussbericht und nahm ihn in weiteren
21 Prozent zur Kenntnis. Eine tiber den Se-
nat hinausgehende Beteiligung der Dekanate
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prasidiumiRektorat | R ¢

Gleichstellungskommission “ 12
Dekanat/Fakultaten 8

Hochschulrat 7
Gleichstellungsbeauftragte 3
Forschungskommission E 3
Senatskommission E1

Studierende |1

0 10 20

14

30 40 50 60 68

Anzahl Gremienbeteiligung 2013

B Verabschiedet

Zur Kenntnis

Abbildung 2: Formale Beteiligung verschiedener Gremien in den DFG-Mitgliedseinrichtungen an der
Erstellung der Abschlussberichte im Rahmen der Forschungsorientierten Gleichstel-

lungsstandards an die DFG

und Fakultiten wurde nur an jeder fiinften
Einrichtung auch formal festgehalten. Starker
wurden die dezentralen Bereiche an einigen
Hochschulen beispielsweise durch Beteiligung
der Fakultatsleitungen oder der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten eingebunden. An
manchen Einrichtungen erarbeiteten die Fa-
kultaten auch eigene Gleichstellungsplane und
definierten verbindliche Gleichstellungsziele
fiir ihren Bereich. Insgesamt bestatigt sich bei
dieser Auswertung sowie durch die qualitati-
ven Fallstudien jedoch deutlich die Veranke-
rung der Gleichstellung auf der Leitungsebene,
wahrend die dezentralen Bereiche nur an eini-
gen Einrichtungen starker in den Prozess ein-
gebunden waren.

Die Starkung der Gleichstellung als Lei-
tungsaufgabe ging im betrachteten Zeitraum
offenbar auch mit einer erhéhten Planung und
Umsetzung von Gleichstellungsmaf3nahmen

einher. Die Interviews legten nahe, dass durch
die Verstetigung und Professionalisierung der
Gleichstellungsarbeit und den personellen
Ausbau von Stabsstellen und Gleichstellungs-
biiros die Aufgabe der Planung, Durchfiihrung
und Koordinierung von Gleichstellungsmalf3-
nahmen innerhalb der Universitaten gebin-
delt und ausgebaut werden konnte. Auf Basis
der Erst-, Zwischen- und Abschlussberichte
lasst sich nachverfolgen, dass zwischen 2009
und 2013 viele neue Mallnahmen eingefiihrt
beziehungsweise bestehende Mallnahmen er-
weitert und optimiert wurden (Abbildung 3).
Im Erstbericht 2009 wurde im Durchschnitt
noch von 49 geplanten oder umgesetzten
GleichstellungsmalBnahmen berichtet, im
Abschlussbericht vier Jahre spater waren es
dann bereits 73 MalBnahmen. Im Zeitverlauf
stieg der Anteil der umgesetzten Gleichstel-
lungsmafBnahmen deutlich an.
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@ Anzahl der MaBnahmen

2009

M In der Umsetzungsphase

" Alle 31 Einrichtungen der Stichprobe der Dokumentenanalyse.

M In der Planungsphase

2011 2013

Umsetzungsphase unbekannt

Abbildung 3: Durchschnittliche MaBnahmenzahl pro Einrichtung in den Berichten 2009, 2011 und 2013 "

Die Fallstudien ergaben, dass zu den wich-
tigen Zielen der (neu) etablierten Malinah-
men gehorte, einerseits die Frauenanteile an
der Universitdt zu erhohen und andererseits
die Karrierechancen von Frauen zu verbes-
sern. Diesbezligliche MaBnahmen wurden je-
doch auf sehr unterschiedliche Art und Weise
ausgestaltet. In der Studie werden die Mal3-
nahmen nach MalRRnahmendimensionen und
Handlungsfeldern differenziert, wobei sich eine
grofRe Variationsbreite der bis 2013 umgesetz-
ten GleichstellungsmaBnahmen ergab (vgl.
DFG 2017a, S.72). Ein groRer Anteil der um-
gesetzten Mallnahmen, zirka ein Drittel, fallt
in die Dimension ,Personal und Nachwuchs”.
Typische Handlungsfelder sind hier besonde-
re finanzielle FordermalBnahmen (beispiels-
weise Stipendien, Forder- und Personalmittel
fiir Frauen in verschiedenen Karrierestufen),
Mentoring und Coaching sowie Weiterbildung.
Den zweiten groBen Schwerpunkt bilden mit

29 Prozent MalBnahmen, welche die Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von wissenschaftlicher
Karriere und Familie zum Ziel haben. Hierzu
gehoren Kinderbetreuungsangebote, beispiels-
weise Universitdts-Kindertagesstatten, Notfall-,
Veranstaltungs- oder Ferienbetreuungsangebo-
te, Betreuungsvereinbarungen mit der Kom-
mune usw.. Dariiber hinaus zahlen hierzu An-
gebote, die auf Arbeitsbedingungen abzielen,
sowie Informations- und Beratungsangebote.
Diese in der Regel schon lianger etablierten,
beinahe ,klassischen” Gleichstellungsmafinah-
men werden aber auch durch Malnahmen,
die direkt auf eine Organisationsentwicklung
zielen (15 Prozent), begleitet. Beispiele hierfiir
sind Policies in Form zentral verankerter Richt-
linien, Konzepte oder Strategien, wie zum Bei-
spiel eine Ausschreibungspflicht fiir Stellen, in
denen Frauen unterreprasentiert sind. Weitere
MaRBnahmen wurden in der Dimension Gen-
der in Forschung und Lehre (11 Prozent) sowie
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Qualitatssicherung und Wissenschaftskultur
(6 Prozent) bis 2013 umgesetzt.

Die Fallstudien zeigten, dass im Zuge der
Umsetzung der Forschungsorientierten Gleich-
stellungsstandards auch neue, bislang weniger
berticksichtigte Handlungsfelder fiir Gleich-
stellungsmaBnahmen an den Hochschulen er-

MaBnahmendimension Handlungsfeld
Personalentwicklung
Rekrutierung
Mentoring und Coaching
Personal/Nachwuchs Fort- und Weiterbildung
Vernetzung
Studien und Berufswahl
Finanzielles/Forderung
Pflege von Angehdrigen
Dual Career
Studienbedingungen
Arbeitsbedingungen
Vereinbarkeit
Familienangebote
Wiedereinstieg
Information und Beratung
Kinderbetreuung
Sensibilisierung
Wissenschaftskultur Arbeits-/Studienkultur
Sichtbarmachung
Institutionalisierung
Steuerungsinstrumente
Organisationsentwicklung
Policies
Gender Mainstreaming
Wissenstransfer
Stellen/Stipendien
Gender in Forschung & Lehre Forschungsschwerpunkte
Lehrveranstaltungen
Preise
Evaluation
Gender Controlling
Qualitatssicherung
Monitoring

Bedarfsanalyse

" Alle 31 Einrichtungen der Stichprobe der Dokumentenanalyse.

Datenbasis und Quellen:

schlossen wurden. Um diese Dynamik zu er-
fassen, wurde in der Studie fiir die jeweiligen
Handlungsfelder ausgewertet, wie hoch der
Anteil der Einrichtungen war, die in diesem
Feld iiber mindestens eine umgesetzte Mal3-
nahme in den Jahren 2009 und 2013 berichte-
ten (Tabelle 1).

Einrichtungen mit mindestens einer

Wachstum
umgesetzten MaBnahme im Handlungsfeld

Prozentpunkte von
2009 zu 2013

2009 2013
38,7% 77,4% 38,7 PP
71,0% 96,8% 25,8 PP
87,1% 100,0% 12,9 PP
83,9% 96,8% 12,9 PP
74,2% 87.1% 12,9 PP
80,6% 90,3% 9,7 PP
87,1% 96,8% 9,7 PP
9,7% 48,4% 38,7 PP
51,6% 87,1% 35,5 PP
67,7% 90,3% 22,6 PP
77,4% 100,0% 22,6 PP
48,4% 64,5% 16,1 PP
67,7% 77,4% 9,7 PP
83,9% 93,5% 9,7 PP
96,8% 100,0% 3,2 PP
35,5% 61,3% 25,8 PP
22,6% 41,9% 19,4 PP
71,0% 90,3% 19,4 PP
54,8% 96,8% 41,9 PP
71,0% 90,3% 19,4 PP
87,1% 100,0% 12,9 PP
38,7% 48,4% 9,7 PP
54,8% 77,4% 22,6 PP
64,5% 77,4% 12,9 PP
58,1% 71,0% 12,9 PP
77,4% 87,1% 9,7 PP
16,1% 22,6% 6,5 PP
35,5% 64,5% 29,0 PP
19,4% 45,2% 25,8 PP
58,1% 83,9% 25,8 PP
38,7% 48,4% 9,7 PP

Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG): Erst- und Abschlussberichte. Datensatzerstellung durch CEWS. Berechnungen der DFG.

Tabelle 1: Wachstum des Anteils der Einrichtungen” mit umgesetzten MaBnahmen im Erst- und

Abschlussbericht
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Insgesamt zeigt sich, dass die Abdeckung der
Handlungsfelder mit entsprechenden MalR-
nahmen an den Hochschulen zwischen 2009
und 2013 zunahm. Dabei lassen sich Berei-
che erkennen, in denen besonders starke Zu-
wachse stattfanden. Wahrend beispielsweise
im Bereich der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf 2009 nur knapp zehn Prozent der Hoch-
schulen das Thema ,Pflege von Angehorigen”
durch MalBnahmen adressiert hatten, waren
dies nur vier Jahre spater schon fast die Halfte
der Hochschulen. Ahnlich starke Bedeutungs-
zuwachse gab es beim Thema ,Dual Career”
— wenngleich von einem hoheren Ausgangs-
wert aus — oder auch bei der Evaluation von
MaRnahmen. Die Bereiche Evaluation, Mo-
nitoring und Gender Controlling wurden an
vielen Einrichtungen ausgebaut. Insbesondere
der Auf- und Ausbau von internen Monito-
ringsystemen zur Erfassung der Frauenanteile
auf verschiedenen Karrierestufen in den Fach-
bereichen und Fakultdten ist den Fallstudien
zufolge malRgeblich auf die Einfiihrung des
Kaskadenmodells und das Reporting der Ziel-
setzungen und Ist-Werte der Frauenanteile an
die DFG zuriickzufiihren.

Eine starke Dynamik ist auch im Bereich der
Organisationsentwicklung selbst auszumachen.
Hier wuchsen bei den Mitgliedseinrichtungen
am starksten die MalBnahmen zur Institutiona-
lisierung an: Im Jahr 2009 hatte etwas mehr als
die Halfte der Einrichtungen hier bereits Gleich-
stellungsmaBnahmen umgesetzt, vier Jahre
spater waren es fast alle Einrichtungen. Bei-
spiele fiir MaBnahmen in diesem Bereich sind
die Einrichtung und Verstetigung von Gleich-
stellungsstellen, Zentren und Kommissionen
oder die Verankerung von Gleichstellung in
Geschaftsordnungen, Leitbildern und Zielver-
einbarungen. Hieran wird wiederum deutlich,
dass die Gleichstellung im Zuge der Umsetzung
der Gleichstellungsstandards zunehmend als
Leitungsaufgabe wahrgenommen und zentral
verankert wurde.

5  Wirkungsweisen,
Empfehlungen und Ausblick

Die oben skizzierten Einblicke in die Ent-
wicklung von MafRnahmen und der Organisa-
tion der Hochschulen legen nahe, dass die For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards
einen wichtigen Beitrag zur gleichstellungbezo-
genen Organisationsentwicklung bei den Mit-
gliedseinrichtungen geleistet haben.!

Dass die Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG von den Mitglieds-
einrichtungen mit groRer Zustimmung als
Selbstverpflichtung beschlossen wurden, trug
zu einer hohen Akzeptanz und Verbindlichkeit
fiir deren Umsetzungsprozess bei. Die Gleich-
stellungsstandards, dies ergaben die Fallstu-
dien, haben vor allem den Diskurs iiber die
Gleichstellung an den Hochschulen verandert:
Gleichstellung wurde zunehmend als Voraus-
setzung fir innovative und exzellente For-
schung und nicht mehr primar als ,Frauen-“
oder ,Gerechtigkeits“-Thema angesehen. Da-
mit wurde Gleichstellung ein Herausstellungs-
merkmal fir die Einrichtungen und somit zu
einem Thema fiir die Hochschulleitung. Die
Veroffentlichung der Bewertung der Berich-
te durch die AG der Mitgliederversammlung
trug, den Aussagen der Fallstudien nach, eben-
so dazu bei, dass bei den Hochschulleitungen
und anderen Verantwortlichen eine gelungene
Gleichstellungspolitik auch eine Frage des Pres-
tiges und der Wettbewerbsfahigkeit der Univer-
sitat geworden ist.

Die Forschungsorientierten Gleichstellungs-
standards haben einen organisationalen Wan-
del bei den Mitgliedseinrichtungen und dartiber

1 Die Bedeutung der Gleichstellungsstandards fiir die Hochschulent-
wicklung und Gleichstellungspolitik wird auch in anderen Studien
bestatigt: Feldmann (2015, S. 177) berichtet beispielsweise iiber die
Ergebnisse einer standardisierten Befragung unter Universitdtens-
leitungen im Jahr 2012, in der diese unter anderem danach gefragt
wurden, welchen Einfluss hochschulpolitische Entwicklungen, An-
forderungen und Programme auf die Gleichstellungspolitik der Hoch-
schulen hatten. Der hochste Einfluss wird den Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards zugeschrieben (50 Prozent Zustimmung bei
,grofBer positiver Einfluss“), noch vor dem Professorinnenprogramm
(30 Prozent), der Exzellenzinitiative (24 Prozent) sowie der Zielver-
einbarung zum Thema Gleichstellung zwischen Land und Hochschule
und der Leistungsorientierten Mittelvergabe beziiglich Gleichstellung
zwischen Land und Hochschule (beide 9 Prozent).
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hinaus in der Wissenschaftslandschaft insge-
samt angestof3en; auch dies ist durch die Ergeb-
nisse der Dokumentenalyse und der Interviews
in der Studie gut belegt. Bezliglich der Frage,
inwieweit dies wiederum die Entwicklungen
bei der Reprasentanz von Frauen im Sinne von
steigenden Frauenanteilen kausal beeinflusst
hat, miissen die Ergebnisse mit Vorsicht in-
terpretiert werden. Aufgrund der Vielzahl der
im betrachteten Zeitraum angestof3enen ein-
schlagigen Programme und Initiativen, wie bei-
spielsweise dem Professorinnenprogramm, das
komplementdr zu den Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards wirkt (CEWS 2017),
ist eine eindeutige kausale Zuordnung schwer
moglich.

Das verwendete ,Korridormodell“, das die
mogliche Entwicklung der Frauenanteile mit
der Zahl der frei gewordenen Professuren ins
Verhdltnis setzt, wurde auch in anderen Kon-
texten, wie dem Monitoring-Bericht im Rah-
men des Pakt fiir Forschung und Innovation
(dort als ,Handlungsraume” bezeichnet) auf-
gegriffen (GWK 2017). Im aktuellen Chancen-
gleichheitsmonitoring der DFG (DFG 2017b)
wurde es dariiber hinaus prospektiv angewen-
det: Auf Basis eines prognostizierten Stellen-
aufwuchses und dem Ausscheiden von Perso-
nen aufgrund des Erreichens der Altersgrenze
wurden hier Entwicklungsmoglichkeiten fiir
den Anteil weiblicher Professorinnen diffe-
renziert nach Wissenschaftsbereichen fiir die
deutschen Hochschulen berechnet. Dieses Vor-
gehen ermoglicht die realistische Entwicklung
von Zielwerten und zeigt den Rahmen auf,
in dem kurz- und mittelfristig Entwicklungen
moglich sind.

Die DFG-Mitgliederversammlung hat 2017
beschlossen, erneut ein qualitatives, wenn-
gleich verschlanktes, wissenschaftsadaqua-
tes Berichtswesen einzufiihren und ist damit
den Empfehlungen der Arbeitsgruppe ,For-
schungsorientierte Gleichstellungsstandards”
gefolgt, die die Studie begleitet hat (DFG
2017¢). Damit sollen vor allem der Erfah-
rungsaustausch und ein kollegiales Voneinan-

der Lernen unter den Hochschulen befordert
werden. Um nachhaltige Anderungen im Sys-
tem zu bewirken, dies ist auch aus den Ergeb-
nissen der vorliegenden Studie erneut ersicht-
lich geworden, bedarf es andauernder und
zahlreicher Bemiihungen, die an verschiede-
nen Stellen ansetzen und viele Faktoren be-
ricksichtigen miissen.
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