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Zentrale Ergebnisse

Die folgenden fiinf Hinweise fiir einen genderkompetent gestalteten Kulturwandel sind das zusam-
menfassende Ergebnis der vorliegenden Bestandsaufnahme zur Gleichstellungsarbeit und zu aktuel-
len Gleichstellungsprojekten an den Hochschulen Sachsen-Anhalts. Sie konnen als Empfehlungen fir
die kiinftige Gestaltung von Gleichstellung und Gleichstellungsarbeit an den Hochschulen des Landes
gelesen werden.

Genderkompetenz

Die in Sachsen-Anhalt hochschuliibergreifend tatige Koordinierungsstelle fiir Frauen- und Ge-
schlechterforschung (KFFG) sollte verstetigt und weiterhin aus Landesmitteln finanziert werden.

Die zentrale Aufgabe der KFFG ist die Férderung und Vernetzung der Frauen- und Geschlechterfor-
schung. Letztere liefert die kognitiven Grundlagen fir einen genderkompetent gestalteten Kultur-
wandel (Schiebinger 2008). Die KFFG sollte daher weiterhin geférdert und die Geschlechterforschung
insbesondere bei der Besetzung von Professuren berlicksichtigt werden.

Bei entsprechender Ausstattung mit Arbeitskapazitiaten konnte die Koordinierungsstelle kiinftig auf
zwei Gebieten noch starker wirken:

Die KFFG kann erstens zur Steigerung der Strategiefdhigkeit bei der Drittmittelakquise der Hoch-
schulen beitragen, z.B. durch Serviceleistungen bei der Information tGber Ausschreibungen und die
Formulierung von Antragen zur Einwerbung von Drittmitteln im Bereich der Frauen- und Geschlech-
terforschung sowie bei Programmen zur Forderung der Chancengleichheit in der Wissenschaft. Die
erfolgversprechende Drittmittelakquise setzt inzwischen die Erfiillung von Gleichstellungsstandards,
genderkompetente Organisationsanalysen etc. voraus, wie dies beim Professorinnenprogramm des
Bundes und der Lander (Zimmermann 2012), bei der Exzellenzinitiative (Engels et al. 2012) und bei
der Umsetzung der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsge-
meinschaft (Simon 2011) der Fall war bzw. ist.

Bei adaquater personeller und materieller Ausstattung sollte die KFFG kiinftig auch hinsichtlich der
Vermittlung von Genderkompetenz durch Weiterbildung wirken. Dies betrifft einerseits die nebenbe-
ruflich bzw. ehrenamtlich tatigen Gleichstellungsbeauftragten, andererseits die Starkung der Gen-
derkompetenz aller Fiihrungskrafte in Hochschulleitungen und -management.

Denn: Den ,erfolgreichen Vollzug eines Kulturwandels” (Wissenschaftsrat 2012: 30) haben, den
Gleichstellungsstandards zufolge, federfiihrend die Leitungsebenen zu initiieren. Sie sollten Gleich-
stellung als eine strategische Aufgabe definieren, die im Governance-Konzept einer jeden wissen-
schaftlichen Einrichtung verankert sein sollte. Dabei schreibt der Wissenschaftsrat der Partizipation
der und Kommunikation mit den Gleichstellungsbeauftragten eine besondere Bedeutung zu: Die
Ausibung der Tatigkeiten der Gleichstellungsbeauftragten

»sollte eng mit der strategischen Ausrichtung bzw. dem Selbststeuerungskonzept der jeweiligen Ein-
richtung verbunden sein. (...) Die Gleichstellungsbeauftragten wiederum sollten den Organisationsein-
heiten als ,Coach’ helfen, im Umsetzungsprozess gegeniiber der Leitung zu bestehen. Um diesen Auf-
gaben addquat nachkommen zu kénnen, muss den Gleichstellungsbeauftragten eine ausreichende
personelle, raumliche und sachliche Ausstattung zur Verfiigung gestellt werden”. (Wissenschaftsrat
2012: 31; Hervorh. d. Autorin)



Mindestausstattung

Ausgehend vom derzeitigen Status Quo wird im Ergebnis der Bestandsaufnahme zur Gleichstellungs-
arbeit an den Hochschulen Sachsen-Anhalts nicht der Hinweis gegeben, hauptberufliche Gleich-
stellungsbeauftragte zu institutionalisieren, obwohl dies als notwendig zu betrachten ist, nicht zu-
letzt um zu den gleichstellungspolitisch strategiefahigen Bundeslandern aufzuschlieBen.

Fiir Sachsen-Anhalt ist es bereits ein anspruchsvolles Ziel, eine Mindestausstattung der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten an allen Hochschulen des Landes zu realisieren. Zu dieser Mindestaus-
stattung zdhlen Gleichstellungsbiiros an allen Hochschulen des Landes. Daneben sollte der Umfang
der Freistellung der zentralen und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten erhéht werden.

Zu den derzeitigen Freistellungsregelungen sowie zur Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit
durch die Mitarbeit wissenschaftlicher Referentinnen haben am 12.9.2012 die Konferenz der Gleich-
stellungsbeauftragten der Universitaten und Hochschulen des Landes Sachsen-Anhalt und die Koor-
dinierungsstelle fir Frauen- und Geschlechterforschung in Sachsen-Anhalt Novellierungsvorschlage
fir das Landeshochschulgesetz unterbreitet. Diese sollten bei den anstehenden politischen Entschei-
dungen auf Hochschul- und Landesebene Berlicksichtigung finden. Die Starkung der personellen und
raumlichen Ausstattung der zentralen und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten sollte Gegen-
stand von Zielvereinbarungen sein. Die Verankerung von Mindestausstattung und Freistellungsrege-
lungen in Zielvereinbarungen der Hochschulen mit dem Land bzw. die alternative hochschulgesetzli-
che Regelung waren ebenfalls zu priifen.

Kaskadenmodell

Die Erfolge der Hochschulen bei der Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und Rekrutie-
rung von Wissenschaftlerinnen fiir Filhrungspositionen sollten sich am Kaskadenmodell orientie-
ren, bei dem die BezugsgrofRe der Frauenanteil in der jeweils niedrigeren Qualifikationsstufe ist. Die
Festlegung von Zielzahlen und ein Monitoring zur Uberpriifung der Zielerreichung sind dabei essen-
tiell: Wenn das Verhaltnis von Frauen und Mannern auf einer Karrierestufe signifikant von dem der
jeweils darunter liegenden Stufe abweicht, sollten die Hochschulen festlegen und publizieren, um
welchen Anteil dieser Abstand mit welchen Aktivitdaten innerhalb eines bestimmten Zeitraums ver-
ringert werden wird.*

Die Foérderung des wissenschaftlichen Nachwuchses sollte sich starker auf die Postdoc-Phase kon-
zentrieren. Hier ist das statistische Defizit insbesondere bei den Juniorprofessuren von nur 20,8%
Frauen im Jahr 2011 zu bedenken. Dieser Anteil liegt noch unter dem Frauenanteil bei den Habilitati-
onen von 22,7% im Jahr 2011.

Auf der Ebene der individuellen, zielgruppenorientierten Gleichstellungsforderung ist, die aktuellen
Angebote ergdnzend und verstetigend, ein landesweites Mentoring-Programm zu empfehlen. Auf
gruppen- und hochschulspezifische Ergdnzungsprogramme sollte dabei nicht verzichtet werden.

Berufungsverfahren

Auch die Berufung von Frauen lasst sich entsprechend dem Kaskadenmodell fordern. Dabei gilt zu
bericksichtigen, dass fiir Sachsen-Anhalt der Frauenanteil gerade in der héchsten Besoldungsgruppe
(€4/W3) weit unter dem Bundesdurchschnitt liegt und im Jahr 2011 bei nur 11% lag.

! Auf das Kaskadenmodell wird vielfach Bezug genommen. Zum Beispiel in vielen Empfehlungen des Wissen-
schaftsrats, bei den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG oder auch als Berechnungsgrund-
lage beim Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten des CEWS.



Unterstltzend sollte die Erstellung von geschlechtergerechten Berufungsleitfaden fiir interne wie
externe Zielvereinbarungen ein Thema sein (vgl. z.B. AQA 2010).

Hierzu gehort u.a. auch, dass von den Berufungskommissionen vor der Ausschreibung der Nachweis
aktiver Rekrutierung von Frauen zu erbringen ist.

Das Stimmrecht der Gleichstellungsbeauftragten in Berufungskommissionen sollte wiederhergestellt
werden.

Die Wahrnehmung eines Stimmrechts der zentralen und der dezentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten in allen (berufungs-)entscheidungsrelevanten Hochschulgremien sollte durchgéangig an allen Lan-
deshochschulen gegeben sein.

Hochschulgovernance

Gleichstellungsziele und Rahmenbedingungen fir die Gleichstellungsarbeit sollten Gegenstande von
internen und externen Zielvereinbarungen bzw. der Leistungsorientierten Mittelverteilung (LOM)
und im Hochschul-Governance-Konzept der einzelnen Hochschulen sowie auf Landesebene vorgese-
hen sein.

Dafir braucht es hochschulintern verbindliche Zielvereinbarungen der Fakultdaten hinsichtlich
Gleichstellung, die die Verteilung von LOM-Mitteln aufgrund von Gleichstellungskennzahlen auch fur
GleichstellungsmalRnahmen verwenden.

Auch auf der externen Ebene sollten im Rahmen der anstehenden Zielvereinbarungen zwischen Land
und Hochschulen konkrete und verbindliche Ziele und Aufgaben festgelegt werden. Sie sollten the-
matisch liber die bisherigen Zielvereinbarungen Hochschulen — Land deutlich hinausgehen. Darin
sind bisher nahezu ausschlieRlich lediglich MaRnahmen einer ,familienorientierten Hochschule” (z.B.
durch die Teilnahme an Audits) in eher unverbindlichen Formulierungen festgehalten.



1. Gegenstand und Vorgehen

Die Bestandsaufnahme bezieht sich auf die Gleichstellungsaktivitaten und Rahmenbedingungen fiir
die Gleichstellungsarbeit an Hochschulen des Landes Sachsen-Anhalt. Im Zentrum steht die Auswer-
tung der Ergebnisse einer schriftlichen Befragung der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschulen.?
Die Fragen bezogen sich auf:

— die Institutionalisierung der Gleichstellungsbeauftragten an den Hochschulen und auf das Aufga-
benspektrum der Gleichstellungsbeauftragten, ihrem zeitlichen Budget und weiteren materiellen
Ressourcen der Hochschule zur Wahrnehmung der Gleichstellungsaufgabe,

— die aktuellen MaBnahmen und Projekte zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in einem
Zeitraum von ca. drei Jahren (2010-13),

— Themen kiinftiger Entwicklung: wo — aus Sicht der Gleichstellungsbeauftragten — die Zukunfts-
aufgaben der Hochschulen liegen und wo die wichtigsten Zukunftsaufgaben der im Land zustéan-
digen politischen Akteure und Ressorts liegen sollten.

An der Befragung haben sich die Gleichstellungsbeauftragten der Martin-Luther-Universitat Halle-
Wittenberg, der Otto von Guericke Universitdt Magdeburg einschlielRlich der Gleichstellungsbeauf-
tragten des Universitatsklinikums beteiligt sowie die Kunsthochschule Burg Giebichenstein und die
Hochschulen Anhalt, Harz, Magdeburg-Stendal und Merseburg. Mit der Vorsitzenden der Landeskon-
ferenz der Gleichstellungsbeauftragten wurde nach der schriftlichen Befragung zusatzlich ein Exper-
tinneninterview gefihrt, fir Verstandnisfragen und um noch fehlende Informationen einzuholen.

Die vorliegende Bestandsaufnahme zur Gleichstellungsarbeit beinhaltet weiterhin einen statistischen
Teil zu den Frauenanteilen in den verschiedenen Qualifikationsstufen (Promotion, Habilitation, Juni-
orprofessur) und Voll-Professuren sowie beim wissenschaftlichen Personal unterhalb der Professur,
jeweils im Landesdurchschnitt der Hochschulen in Gegenlberstellung zum Bundesdurchschnitt (s.u.
2.). Zur Verdeutlichung der Position Sachsen-Anhalts im bundesweiten Kontext ist der Darstellung
der Befragungsergebnisse (s.u. 4. bis 6.) auBerdem die Verortung im Gleichstellungsranking nach
Geschlechteraspekten des ,Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung, CEWS“® vo-
rangestellt (s.u. 3.).

Die vorliegende Bestandsaufnahme zur Gleichstellungsarbeit entstand unter dem Eindruck der im
Jahr 2013 aktuellen Diskussionen Uber die kiinftige Hochschulstruktur und -entwicklung des Landes
Sachsen-Anhalt. Die Bestandsaufnahme lasst Defizite wie Potenziale von Gleichstellungs- bzw. Chan-
cengleichheitspolitik im Hochschulbereich Sachsen-Anhalts deutlich werden. Diese Bestandsaufnah-
me konzentriert sich auf die aktuelle Situation und erfasst einen Aktivitatszeitraum von circa drei
Jahren seit 2010.

Die funf Hinweise fir einen erfolgreichen Kulturwandel (s. ,Zentrale Ergebnisse”) sind das Resultat
der vorliegenden Bestandsaufnahme. Sie kdnnen als Vorschldage bzw. Empfehlungen fiir die kiinftige
Ausgestaltung der gleichstellungspolitischen Rahmenbedingungen und Aktivitdten an den Hochschu-
len und auf der Landesebene gelesen werden.

% vgl. die Dokumentation des Fragebogens im Anhang

* Das Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS) fungiert als ,nationaler Knotenpunkt
zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Méannern in Wissenschaft und Forschung” und als
,Think Tank” in diesem Politikfeld: http://www.gesis.org/cews/das-cews/



Dabei stellt sich die Situation an den beiden Universitdten und an den Fach- bzw. Hochschulen sehr
unterschiedlich dar. Daher wirde eine hochschulspezifische Betrachtungsweise und systematische
Analyse erforderlich sein, die mit dieser aktuellen Bestandsaufnahme zur Gleichstellungsarbeit an
den Hochschulen Sachsen-Anhalts nicht geleistet werden kann.

Fiir die Bestandsaufnahme und den daraus resultierenden finf Hinweisen fir einen genderkompe-
tent gestalteten Kulturwandel wurde auf die im Literaturverzeichnis dokumentierte allgemeine Lite-
ratur zu Gleichstellung und Gleichstellungsarbeit im Wissenschaftsbereich zuriickgegriffen. AuBer-
dem wurden Publikationen und Dokumente hinzugezogen, die einen Bezug zur Thematik bezogen
auf Hochschulen in Sachsen-Anhalt haben. Insbesondere ist auf die Studie von Schuster zur ,Gleich-
stellungsarbeit an den Hochschulen Sachsens, Sachsen-Anhalts und Thiringens” (vgl. Schuster 2009)
hinzuweisen sowie auf die Zwischenbilanz und Perspektiven zum ,Gender Mainstreaming im Rahmen
der Zielvereinbarungen an den Hochschulen Sachsen-Anhalts” (vgl. Kahlert et al. 2008).

Die zuletzt genannte Publikation bezieht sich konkret auf die Umsetzung von Gender Mainstreaming
als umfassendes Organisationskonzept bei der Institutionalisierung von Gleichstellung und Gleichstel-
lungsarbeit an den Hochschulen in den Zielvereinbarungsperioden 2003 bis 2005 sowie 2006 bis
2010. Mit dem im Jahr 2000 begonnenen Gender Mainstreaming-Prozess, unter Einschluss der da-
mals zustandigen Landesministerien, nahm das Land Sachsen-Anhalt im Bundesvergleich fiir kurze
Zeit eine Vorreiterrolle ein. Dieser bei Kahlert et al. 2008 dokumentierte Gender Mainstreaming-
Prozess blieb unabgeschlossen. Wahrend die Thematik und Umsetzung des Gender Mainstreaming
als systematischer Politikansatz hingegen nichts an Aktualitdt verloren haben (s. im Literaturver-
zeichnis die einschlagige allgemeine Literatur). Die im Ergebnis dieser Bestandsaufnahme gegebenen
flinf Hinweise fur einen genderkompetent gestalteten Kulturwandel sind daran durchaus anschluss-
fahig.



2. Statistische Bestandsaufnahme

Studium

Wie der aktuellen Drucksache der Landesregierung zu dem ,Landesprogramm fir ein geschlechter-
gerechtes Sachsen-Anhalt”“ vom 27.05.2013 (S. 20f.) zu entnehmen ist, waren in Sachsen-Anhalt im
Jahr 2011 42,2% der Frauen und 31,7% der Manner eines Jahrgangs studienberechtigt. Trotz einer
steigenden Entwicklung liegt das Land damit noch weit hinter dem Bundesdurchschnitt (Frauen:
62,9%, Manner 52,2%). Auch bei der Quote der tatsdchlichen Studienanfangerinnen und -anfanger
pro Jahrgang bleibt Sachsen-Anhalt hinter dem Bundesdurchschnitt von liber 50% bei beiden Ge-
schlechtern zuriick. Bei jeweils Gber 5.000 Studienanfangerinnen und Studienanfingern betrug die
Quote bei den Studienanfangerinnen im Jahr 2011 in Sachsen-Anhalt 46,2% und 43,6% bei den Man-
nern. Werden die Anteile von Frauen und Mannern zueinander in Relation gesetzt, so betrug der
Frauenanteil im Jahr 2011 48,0%. Der Anteil an den Studierenden insgesamt lag bei 49,3%. Beide
Werte liegen Gber dem Bundesdurchschnitt von 46,6% und 47,3%.

Studienabschliisse werden in Sachsen-Anhalt ebenfalls haufiger von Frauen erworben. Unter den
Hochschulabsolventinnen und -absolventen befanden sich im Jahr 2011 55,0% Frauen. Dabei wurden
55,7% der Universitatsabschliisse (ohne Lehramt) von Frauen erzielt, aber nur 41,4% der Fachhoch-
schulabschliisse. 56,8% der Bachelorabschliisse und 51,3% der Masterabschliisse wurden von Frauen
erworben. Wesentlich héher war der Frauenanteil an den Absolventinnen und Absolventen von
Lehramtsstudiengangen, der bei 65,3% lag. Der Anteil von Mannern an den Lehramtsabschliissen ist
zwischen 2005 bis 2011 um Uber 10% gestiegen und liegt mit 34,7% tber dem Bundesdurchschnitt
von 26,9%.

Gravierende Unterschiede zwischen den Geschlechtern bestehen bei der Studienfachwahl. Im Jahr
2010 studierten Frauen mit Gber 60% aller Studierenden in den Bereichen der Sprach- und Kulturwis-
senschaften (71%), der Humanmedizin und Gesundheitswissenschaften (67%) sowie Kunst und
Kunstwissenschaften (61%). Der Anteil der Studenten lag im Gegensatz in den Bereichen Ingenieur-
wissenschaften (79%), Sport (69%) sowie Mathematik und Naturwissenschaften (61%) deutlich ho-
her. Im Jahr 2011 absolvierten lediglich 33,3% ein Studium in den MINT-Fachern (Landesregierung
Magdeburg 2013: 21; vgl. auch Erdmenger/Pasternack 2013; Schmid et al. 2013).

Phasen der wissenschaftlichen Qualifizierung

Vor dem Hintergrund, dass Frauen bei den Studienabschliissen die Mehrheit stellen, erscheint es aus
gleichstellungspolitischer Sicht als besonderes Defizit, dass der Frauenanteil im wissenschaftlichen
Qualifizierungsverlauf von der Promotion tber die Habilitation und Juniorprofessur bis zur Professur
von Stufe zu Stufe absinkt. Diese Struktur der scherenférmigen Auseinanderentwicklung von Man-
ner- und Frauenanteilen im akademischen Karriereverlauf gilt auch fir den wissenschaftlichen Quali-
fizierungsverlauf an den promotionsberechtigten Hochschulen Sachsen-Anhalts.

Bei den Promotionen hatte Sachsen-Anhalt im Jahr 2011 einen Frauenanteil von 43,5% vorzuweisen.
Das sind absolut 239 Frauen von insgesamt 549 Promotionen in Sachsen-Anhalt im Jahr 2011 (vgl.
Ubersicht 01).*

4 Eigene Berechnungen nach: Statistisches Bundesamt, Prifungen an Hochschulen 2011, Fachserie 11, Reihe
4.2:



Ubersicht 01: Promotionen, Frauen (abs.) 2005 bis 2011, ST- und Bundesdurchschnitt

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

==@==Promotionen Frauen (abs.) Sachsen-Anhalt 2005 bis 2011

Promotionen Frauen (abs.) Bundesdurchschnitt 2005 bis 2011

Quelle: Statistisches Bundesamt, Priifungen an Hochschulen 2011, Fachserie 11, Reihe 4.2

Mit diesen 43,5% bewegt sich das Land Sachsen-Anhalt im Jahr 2011 mit 1,4 Prozentpunkten knapp
unterhalb des Bundesdurchschnitts von 44,9% (absolut 12.105) Promotionen von Frauen (von insge-
samt 26.981 Promotionen). Damit weist Sachsen-Anhalt im Vergleich der Jahre 2005 und 2011 in
Relation zum Bundesdurchschnitt eine liberdurchschnittliche Steigerungsrate auf, sodass sich der
Abstand zum Bundesdurchschnitt um einen Prozentpunkt verringerte. Im Jahr 2005 betrug der Ab-
stand noch 2,4 Prozentpunkte: 37,1% (absolut 185 von 313) Promotionen von Frauen in Sachsen-
Anhalt und 39,5% (absolut 10.272 von 29.952) im Bundesdurchschnitt.

Auf der folgenden Qualifizierungsstufe der Habilitationen (vgl. Ubersicht 02) lag Sachsen-Anhalt im
Jahr 2011 mit 22,7% (absolut 10 von 44) Habilitationen von Frauen unter dem Bundesdurchschnitt
von 25,5% (absolut 398 von 1.563).> Auch im Jahr 2005 lag der Anteil an Habilitationen von Frauen in
Sachsen-Anhalt mit 20,8% (absolut 10 von 38) unterhalb des Bundesdurchschnitts von 23,0% (absolut
460 von 2001) Habilitationen. Die bundesweit zu beobachtende absteigende Tendenz bei den Habili-
tationen scheint sich in den Vergleichsjahren 2005 und 2011 in Sachsen-Anhalt mit Verzégerung
durchzusetzen.

https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/PruefungenHoc
hschulen2110420117004.pdf?__blob=publicationFile

> Eigene Berechnungen nach: Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen 2011, Fachserie 11, Reihe 4.4:
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/PersonalHochsc
hulen2110440117004.pdf?__blob=publicationFile
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Ubersicht 02: Habilitationen, Frauen (abs.) 2005 bis 2011, ST- und Bundesdurchschnitt

o—0—0—0—0—0—0

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

==@== Habilitationen Frauen (abs.) Sachsen-Anhalt 2005 bis 2011

Habilitationen Frauen (abs.) Bundesdurchschnitt 2005 bis 2011

Quelle: Statistisches Bundesamt. Personal an Hochschulen, Fachserie 11, Reihe 4.4, versch. Jg. 2006 bis 2011

Wahrend Sachsen-Anhalt die bundesweit ansteigende Tendenz der anteiligen und zahlenmaBigen
Zunahme von Wissenschaftlerinnen insbesondere auf der Stufe der Promotion teilt, lasst die Entwick-
lung des Frauenanteils bei den Juniorprofessuren in Sachsen-Anhalt auf Hirden (vermutlich) bei der
Einrichtung und bei der Besetzung von Juniorprofessuren schlieBen (vgl. Ubersicht 03).

Ubersicht 03: W1-Professuren, Frauen (abs.) 2005 bis 2011, ST- und Bundesdurchschnitt

o -0

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

==@==\\/1 Frauen Sachsen-Anhalt (abs.) 2005 bis 2011
W1 Frauen (abs.) Bundesdurchschnitt 2005 bis 2011

Quelle: Statistisches Bundesamt. Personal an Hochschulen, Fachserie 11, Reihe 4.4, versch. Jg. 2006 bis 2011, eigene
Darstellung

Bei leicht schwankenden Anteilen waren in den Vergleichsjahren 2005 und 2011 jeweils nur finf
Juniorprofessuren mit Wissenschaftlerinnen besetzt. Diese absoluten Zahlen bedeuteten ein Absin-
ken des Frauenanteils von 27,8% (absolut 5 von 18 in 2005) auf 20,8% (absolut 5 von 24 in 2011).
Wadhrend die Tendenz in Sachsen-Anhalt damit absteigend ist, bewegte sich der Bundesdurchschnitt
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deutlich aufwarts und stieg von 29,1% im Jahr 2005 auf 38,6% im Jahr 2011. Diese Entwicklung der
Frauenanteile bei den Juniorprofessuren verdeutlicht einen fir Sachsen-Anhalt statischen Zustand,
wahrend auf der Bundesebene, bei einer allerdings nach wie vor geringen Anzahl an Juniorprofessu-
ren im Bundesgebiet (ca. 1.200 im Jahr 2011), eine dynamische Entwicklung bei den Juniorprofessu-
ren zu beobachten ist. Fir Sachsen-Anhalt kommt hinzu, dass der Frauenanteil bei den Juniorprofes-
suren im Jahr 2011 mit den genannten 20,8% (absolut 5 von 24) noch unter dem Frauenanteil bei
den Habilitationen von 22,7% (absolut 10 von 44) liegt. Damit ist insgesamt in Sachsen-Anhalt, im
Gegensatz zum bundesweiten Trend, mit der Juniorprofessur kein Gleichstellungsfortschritt realisiert
worden.

Professuren

Auch in Sachsen-Anhalt bleibt bei den Voll-Professuren das bekannte Strukturdefizit des mit steigen-
der Besoldungs- und Statusgruppe abnehmenden Frauenanteils erhalten — trotz allgemeiner Zunah-
me des Frauenanteils bei den Professuren in den vergangenen Jahren und auch bundesweit.

Wihrend sich Sachsen-Anhalt bei den C3/W2-Professuren sogar Gber dem Bundesdurchschnitt be-
wegt, fallt der mit 11% unterdurchschnittliche Anteil in der hdchsten Besoldungsgruppe (C4/W3)
besonders negativ auf (vgl. Ubersicht 04).

Ubersicht 04: Professorinnen nach Besoldungsgruppen, ST- und Bundesdurchschnitt 2011

w1 c3/w2 ca/w3
absolut % absolut % absolut %
Sachsen-Anhalt 5 20,8 111 21,9 39 11,1
Bundesdurchschnitt 514 38,6 4,152 20,6 2.189 15,5

Quelle: Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen 2011, Fachserie 11, Reihe 4.4; eigene Berechnungen, ohne
C2 und ohne hauptamtliche Gastprofessuren

Ubersicht 05 fasst die berichteten Frauenanteile (in %) in den Besoldungsstufen W1 bis W3/C4 fiir
Sachsen-Anhalt im Vergleich zum Bundesschnitt in diesen Positionen zusammen. Deutlich werden:
- die geringe Zahl an Frauenanteil bei den W1-,Nachwuchs Professuren®,

- die im Vergleich zum Bundesdurchschnitt relativ ausgewogene Bilanz bei den statusniedrigeren
W2/C3-Professuren und

- der relativ groRe Abstand Sachsen-Anhalts zum Bundesdurchschnitt bei den héchsten W3/C4-
Professuren.
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Ubersicht 05: Professorinnen in % nach Besoldungsgruppen, ST- und Bundesdurchschnitt 2011

FRAUENANTEIL IN % W1 FRAUENANTEIL IN % C3/W2 FRAUENANTEIL % C4/W3
# Sachsen-Anhalt Bundesdurchschnitt

Quelle: Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen 2011, Fachserie 11

Die statistische Bestandsaufnahme zusammenfassend ist zu konstatieren, dass sich fir Sachsen-
Anhalt gleichstellungspolitischer Handlungsbedarf auf allen Stufen wissenschaftlicher Qualifizierung
und Karriere abzeichnet. Aufgrund dieser Ergebnisse aus der statistischen Bestandsaufnahme sollte
die ganz besondere Aufmerksamkeit der Phase nach der Promotion (Postdoc) gelten.®

Dabei kommt eine entscheidende Bedeutung auch der Gestaltung der Beschéaftigungsbedingungen
im Bereich des wissenschaftlichen Personals an den Hochschulen zu.

Wissenschaftliches Personal an den Universitiaten

Nach Hochrechnungen des Statistischen Bundesamtes sind — an den Universitdten — fast zwei Drittel
der rund 200.000 Doktorandinnen und Doktoranden auf grund- oder drittmittelfinanzierten Stellen
tatig.” Seit vielen Jahren nahezu unverandert stehen mehr als zwei von drei Nachwuchswissenschaft-
lerinnen und -wissenschaftlern zum Zeitpunkt der Habilitation in einem Beschéaftigungsverhéltnis an
einer Hochschule, und zwar fast ausnahmslos im Mitarbeiterstatus.? Die wissenschaftliche Qualifizie-
rung in der Promotions- und Postdoc-Phase wird demnach ganz wesentlich durch die Beschafti-
gungsbedingungen im Hochschulbereich gepragt. Diese weisen hinsichtlich Teilzeit, Befristung und
Drittmittelfinanzierung in Sachsen-Anhalt ein spezifisches Profil auf (vgl. Ubersicht 06).

® Zur Gesamtsituation des wissenschaftlichen Nachwuchs in Deutschland, differenziert nach Frauen- und Man-
neranteilen, jedoch ohne Landerdifferenzierung vgl. Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs
2013, insbes. A3.1).

7 Statistisches Bundesamt 2012: Promovierende in Deutschland 2010, Wiesbaden.

8 Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen, Fachserie 11, Reihe 4.4.
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Ubersicht 06: Teilzeit, Befristung und Drittmittelfinanzierung (in %) an Universitéten

Deutschland

Sachsen-Anhalt

Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen Insgesamt
Anteil Befristung 95,1 93,4 94,3 78,3 80,9 79,5
Anteil Teilzeit 37,7 56,0 45,3 30,0 47,9 37,7
Anteil Drittmittelfinanzierung 45,4 41,1 43,6 30,6 27,4 29,3

Quelle: Eigene Berechnung nach Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes im Auftrag von HoF Halle-

Wittenberg

Im Vergleich zum Bundesdurchschnitt insgesamt sind die angestellten wissenschaftlichen Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen an den Universitdaten in Sachsen-Anhalt in geringerem MaRe von Befristung
betroffen (80 versus 94%), seltener in Teilzeit tatig (38 versus 45%) und weniger haufig Giber Drittmit-
tel finanziert (29 versus 44%). Ahnlichkeiten zur Situation im BundesmaRstab zeigen sich in Bezug auf
den wesentlich hoheren Anteil von Teilzeittatigkeit sowie den geringeren Anteil von Drittmittelfinan-
zierung bei Frauen im Vergleich zu Mannern. Dagegen sind Frauen in Sachsen-Anhalt, anders als an
den deutschen Universitaten insgesamt, haufiger befristet beschaftigt als Manner.
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3. Sachsen-Anhalt im CEWS-Gleichstellungsranking

Anhaltspunkte, wie Hochschulleitungen und -management hinsichtlich Chancengleichheit von Frauen
und Mannern an Hochschulen und in der Wissenschaft Handlungsbedarf erkennen kdénnen, liefert
das Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten.® Es wird seit dem Jahr 2003 vom CEWS (Center
of Excellence Women in Science) regelméaRig im Abstand von zwei Jahren fortgeschrieben.

Ziel dieses Gleichstellungsrankings ist es, Hochschulleitungen und Hochschulmanagement sowie wei-
teren Entscheidungstragerinnen und -tragern in Hochschulen sowie in Bundes- und Landesministe-
rien, Wissenschaftsorganisationen und in der Politik Moglichkeiten an die Hand zu geben, die Starken
und Schwachen der Gleichstellungsleistungen einzelner Hochschulen, Hochschultypen oder Lander in
Relation zu anderen zu sehen und einordnen zu kénnen. Das Gleichstellungsranking bezieht sich auf
den Gleichstellungsauftrag der Hochschulen, sein wichtigstes Qualitdts- und Leistungskriterium ist
daher die Bewertung des Gleichgewichts der Teilnahme von Frauen und Mannern an Studium, wis-
senschaftlichem Personal und wissenschaftlicher Qualifizierung. Die Bewertung ergibt sich aus sieben
Leistungsbereichen:

- Frauenanteil an Promotionen in Relation zum Studentinnenanteil,
- Frauenanteil an Habilitationen in Relation zum Studentinnenanteil,

- Frauenanteil am hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischem Personal in Relation
zum Studentinnenanteil,

- Frauenanteil an Professuren in Relation zum Studentinnenanteil,

- Veranderungen des Frauenanteils am hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personal,

- Veranderungen des Frauenanteils an den Professuren und

- Néhe zur Gleichverteilung der Geschlechter unter den Studierenden.™

Bei dem Ranking werden nicht Frauenanteile miteinander verglichen, sondern Indikatoren als Grund-
lage des Vergleichs der Hochschulen gebildet (CEWS 2013: 17, 27). Dabei wird der Frauenanteil bei
Promotionen, Habilitationen, wissenschaftlichem Personal und Professuren ins Verhaltnis zum Stu-
dentinnenanteil gesetzt. Dieses Berechnungsmodell orientiert sich am Kaskadenmodell, bei dem die
BezugsgroRe der Frauenanteil in der jeweils niedrigeren Qualifikationsstufe ist (ebd.: 17). Das Kaska-
denmodell soll auch bei den forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG Anwendung
finden, die kiinftig fir die Einschatzung der Drittmittelfahigkeit der Universitaten gelten sollen:
»Wenn das Verhaltnis von Frauen und Mannern auf einer Karrierestufe signifikant von dem der je-
weils darunter liegenden Stufe abweicht, werden die Mitgliedseinrichtungen der DFG festlegen und
publizieren, um welchen Anteil dieser Abstand innerhalb von finf Jahren verringert werden soll.”
(ebd.: 17 Fn1).

Inzwischen liegt die 7. Fortschreibung des Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2013 vor.
Die Datengrundlage (bundesweite Hochschulstatistik) fiir das Jahr in dem das Ranking erscheint liegt
zwei Jahre vorher. Dem ersten Ranking im Jahr 2003 liegen entsprechend statistische Angaben aus

° Rankings sollten aufgrund ihrer begrenzten Beriicksichtigung von Leistungsbereichen und der Bewertung von
(ausgewahlten) nur quantitativen Indikatoren andere Instrumente wie z.B. ein Gleichstellungs-Monitoring oder
qualitativ ausgerichtete Evaluationen von GleichstellungsmaBnahmen und -projekten nicht ganzlich ersetzen.

19 pifferenziert nach Universitaten, Fachhochschulen und Kinstlerischen Hochschulen. Zur Methodik vgl. z.B.
CEWS 2013, S. 17 f.
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dem Jahr 2001 zugrunde und der 5. Fortschreibung 2013 Daten aus dem Jahr 2011. Damit wird ein
langsschnittlicher Vergleich der Landerpositionierung Sachsen-Anhalts im Zeitraum von zehn Jahren
moglich (Ubersicht 07).

Ubersicht 07: Position Sachsen-Anhalts im CEWS-Gleichstellungsranking 2003 bis 2013

2 = Mittelgruppe 3 = Schlussgruppe
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Eigene Darstellung nach CEWS Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2003 bis 201

Aus der Gesamtbewertung der Hochschulen nach Bundeslandern™ zeigt Ubersicht 07 fiir Sachsen-
Anhalt im Zehnjahresvergleich eine absteigende Entwicklung aus der Spitzengruppe (Wert 1) beim
ersten Ranking 2003 in die Schlussgruppe (Wert 3) bei den letzten beiden Fortschreibungen 2011 und
2013.

Unter den 6stlichen Bundeslandern war das auch bei Mecklenburg-Vorpommern (MV) so. Im Unter-
schied zu Sachsen-Anhalt (ST) blieb MV aber im Mittelfeld, wahrend ST seine Position verschlechter-
te, und in den letzten beiden Rankings in der Schlussgruppe zu finden ist. Gemeinsam mit den beiden
ostlichen Bundeslandern Sachsen und Thiringen und zusammen mit den groen westlichen Flachen-
landern im Slden (Bayern und Baden-Wirttemberg) sowie Nordrhein-Westfalen.

' Beim CEWS Gleichstellungsranking werden in Anlehnung an das CHE-Ranking fiir die einzelnen Bereiche
Ranggruppen nach Quartilen gebildet: Bei 16 Bundeslédndern bilden die vier Bundeslander mit den hdchsten
Werten (die oberen 25 Prozent das 1. Quartil) die Spitzengruppe, die nachsten acht Bundeslander (2. und 3.
Quartil) die Mittelgruppe und die vier Bundeslander mit den niedrigsten Werten (das 4. Quartil) die Schluss-
gruppe. Die Berechnung der Gesamtbewertung erfolgt, indem den Ranggruppen in den einzelnen Bereichen
eine Punktzahl zugeordnet wird (Spitzengruppe = 2, Mittelgruppe = 1, Schlussgruppe = 0). Daraus ergibt sich
eine mogliche Hochstpunktzahl von 14, ein Wert, den kein Land erreicht hat. Gruppen mit gleicher Punktzahl
werden alphabetisch geordnet (CEWS 2013: 28).
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Ubersicht 08: Sachsen-Anhalt im CEWS-Ranking 2003 bis 2013 nach Leistungsbereichen

Leistungsbereich Studierende

2003 2005 2007 2009 2011 2013
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Leistungsbereich Promotion
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Leistungsbereich Habilitation
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Leistungsbereich Professuren

»Q/O o © .4 0
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Leistungsbereich Personal
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Eigene Darstellung nach CEWS, Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2003 bis 2013
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Hier deuten sich Zusammenhange zwischen der Institutionalisierung der Gleichstellungsbeauftragten
an, denn bei den genannten Landern handelt es sich vorwiegend um Lander, die wie Sachsen-Anhalt
keine hauptberufliche, sondern nebenberufliche bzw. ehrenamtlich tatige Gleichstellungsbeauftragte
haben (ausf. s.u.). Welche der Leistungsbereiche — Indikatoren fiir Studierende, Promotionen, Habili-
tationen, wissenschaftliches Personal, Professuren, Trend Personal und Trend Professuren — haben
zur Verschlechterung der Position Sachsen-Anhalts im CEWS Gleichstellungsranking beigetragen?

Wie der Darstellung der einzelnen Leistungsbereiche (Indikatoren) in der Ubersicht 08 zu entnehmen
ist, und wie die obige Personalstatistik erwarten lasst, steht Sachsen-Anhalt beim Leistungsbereich
Personal besser da, wenn auch hier mit absteigender Tendenz (in 2011 und in 2013 nur noch in der
Mittelgruppe). Dahingegen trugen zur insgesamt im Ranking absteigenden Position Sachsen-Anhalts,
neben Habilitation und Professuren, insbesondere die Leistungsbereiche Studierende und Promotion
bei.
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4. Strategiefahigkeit durch Gleichstellungsarbeit

Wie die Regelungskompetenz der Bundeslander die Strategiefdhigkeit der Gleichstellungsarbeit an
den Hochschulen beeinflusst, wurde mit der zweiten Fortschreibung des Hochschulranking nach
Gleichstellungsaspekten (2007) untersucht (CEWS publik 2007).** Es wurde nach den Bedingungsfak-
toren fiir gute oder schlechte Leistungen der Hochschulen in der Gleichstellung gefragt und Zusam-
menhange analysiert zwischen der Platzierung im Hochschulranking, die nach den oben genannten
output-GroRen berechnet wird einerseits und andererseits den Ressourcen, die die Hochschulen fir
die Gleichstellungsarbeit zur Verfliigung stellen (ebd.: 10).

Im Ergebnis wird deutlich, dass es hinsichtlich Strategiefahigkeit der Gleichstellungsarbeit eine Trenn-
linie gibt, die entlang der ,,Modelle der institutionalisierten Gleichstellungsarbeit” und dem , Beschaf-
tigungsmodell der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten” verlauft (ebd.: 11, 18). Bundeslander, in
denen die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten hauptamtlich tatig sind, haben demzufolge die
weitaus besseren Chancen, gute Leistungen in der Gleichstellung und damit auch gute Platzierungen
im Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten zu erzielen. Zu diesen oberhalb der Trennlinie
platzierten Landern mit hauptamtlichen Gleichstellungsbeauftragten gehorten Berlin, Niedersachsen,
Hamburg, Schleswig-Holstein und das Saarland, wahrend sich Sachsen-Anhalt unterhalb platziert
findet. Gemessen an den personellen Ressourcen und den Indikatoren Vollzeitaquivalente und mo-
netdre Betrage fir die personellen Ressourcen, findet sich Sachsen-Anhalt sogar durchgangig in den
unteren Quartilen:

»In den unteren Quartilen finden sich auffallige Haufungen fiir Bayern, Hessen, Rheinland-Pfalz, Sach-
sen und Sachsen-Anhalt. In diesen Landern finden sich (...) mehr Hochschulen als bei einer proportio-
nalen Verteilung zu erwarten wire, deren monetar berechnete personelle Ressourcen pro Student/in
fir die Gleichstellungsarbeit unter dem Durchschnitt Iiegen.13 (...) Ahnliche Muster finden sich auch bei
den beiden anderen Indikatoren, die die Vollzeitdquivalente und die monetdren Betrage fiir die perso-
nellen Ressourcen ohne Bezug auf die HochschulgréRe abbilden. Eine bessere personelle Ausstattung
findet sich vor allem in den Bundesldndern, in denen hauptamtliche Frauen- oder Gleichstellungsbe-
auftragte tatig sind. (...) In den Ostlichen Bundeslandern stehen vor allem in Sachsen und Sachsen-
Anhalt wenige Ressourcen zur Verfligung, wobei es jedoch anderen 0Ostlichen Bundeslandern gelingt,
mehr finanzielle und personelle Mittel fur diesen Politikbereich zur Verfiigung zu stellen.” (CEWS pub-
lik 2007: 14 und 18).

Die ,ausschlieBlich ehrenamtliche Tatigkeit” sowie die ,unzureichende Regelung der Freistellung”
werden vom CEWS als Output-Defizit der Gleichstellung hervorgehoben (ebd.: 12). Dass die Ressour-
cen fir eine erfolgreiche Gleichstellungsarbeit der Hochschulen besonders in Sachsen-Anhalt unge-
nigend sind, stellte z.B. auch Schuster (2009: 32) in seiner Analyse der mitteldeutschen Hochschulen
Sachsen-Anhalts, Sachsens und Thiiringens fest.

12 Daten dafiir lieferte eine schriftliche Befragung der Frauen- / Gleichstellungsbeauftragten der Hochschulen
durch das CEWS im Jahr 2006 (ausf. vgl. CEWS publik 2007: 10-28). Berechnet nach personellen und sachlichen
Ressourcen einschlieBlich Projektmitteln fiir Gleichstellungsarbeit pro Student/in. Im Mittel (Median) standen
den Hochschulen (im Durchschnitt der Bundesldnder) rund 12 Euro pro Studentin zur Verfliigung. Die meisten
Hochschulen (75%) verwenden bis zu 28,09 Euro pro Student/in fiir Gleichstellungsarbeit (personelle und sach-
liche Ressourcen, Projektmittel). (CEWS publik 2007: 18, 24).

3 An den Hochschulen stehen im Mittel (Median) rund 12 Euro pro Student/in fur Gleichstellungsarbeit zur
Verfligung (CEWS public 2007: 24).
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Ressourcen fiir die Gleichstellungsarbeit an Hochschulen Sachsen-Anhalts

Laut Hochschulgesetz des Landes Sachsen-Anhalt sind die Gleichstellungsbeauftragten der Hochschu-
len ,ehrenamtlich tatig” und ,auf ihren Antrag teilweise, bei Hochschulen mit mehr als 1.500 Perso-
nalstellen ganz von ihren Dienstaufgaben freizustellen” (HGS LSA 2004 § 72 Abs. 2).

Diesem Modell entsprechend ist — nach Auskunft der fiir diese Bestandsaufnahme befragten Gleich-
stellungsbeauftragten — die zentrale Gleichstellungsbeauftragte (zGB) an allen Hochschuleinrichtun-
gen des Landes institutionalisiert. Ebenso sind in allen Hochschulen dezentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte (dezGB) im Amt. In der Ubersicht 09 zum Umfang der Freistellung von den iibrigen Dienstauf-
gaben (in %) sind nur die Hochschuleinrichtungen verzeichnet, die sich an dieser Befragung beteilig-
ten. Die volle Freistellung trifft auf keine der Hochschulen zu, und an drei Hochschulen gibt es gar
keine Freistellung der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten.

Ubersicht 09: Freistellung der Gleichstellungsbeauftragten

. OVGU HS HS Magde- BurgG Klinikum
Halle Uni Magdeburg | Merseburg HS Anhalt burg-Stend. HS Harz Kunst-HS OVGU
Freistellung zGB| 50%™ 50% 16% 20% 25% 13% keine 50%
Freist. dezGB 2.T.20%" keine keine keine keine 8% keine

Quelle: Eigene Erhebung

Aus der folgenden Ubersicht 10 zu den Ressourcen zur Unterstiitzung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten geht hervor,™ dass — neben eigenen kleinen Etats an den Universititen und Fachhochschulen —
lediglich die zentralen Gleichstellungsbeauftragten der beiden Universitdten Uber einen eigenen
Raum (Gleichstellungsbiiro) verfiigen, aber keine der Fachhochschulen und nicht das Universitatskli-
nikum OVGU Magdeburg.

Unterstltzung der zentralen Gleichstellungsbeauftragten bei Sekretariatsarbeiten stellen ebenfalls
nur die beiden Universitdten bereit, jedoch in geringem Umfang.

Studentische Hilfskrafte sind selbst an den Universitdten nur punktuell vorhanden. Wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen bzw. eine Referentin fir die Unterstiitzung der konzeptionell inhaltlichen Gleich-
stellungsarbeit sind auch in den Biros der zentralen Gleichstellungsbeauftragten an den beiden Uni-
versitdten nicht vorhanden.

Zur personellen Unterstltzung der Gleichstellungsarbeit an den Hochschulen tragt weiterhin die an
der OVGU angesiedelte ,Koordinierungsstelle fiir Frauen- und Geschlechterforschung, KFFG“ bei, die
in diesem Bereich insbesondere die Aufgabe der hochschullibergreifenden Vernetzung wahrnimmt
(zur KFFG s.u. 5. und 6.). ttt

' Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ist zu 50 % von ihren Dienstaufgaben freigestellt. Die zweiten 50%
wurden in eine an die Amtszeit der zentralen GB gebundene Mitarbeiterinnen-Stelle umgewandelt.

!> Bej Vollzeitbeschiftigung, nicht bei Teilzeit. In der Realitit sehr unterschiedlich, je Fakultit.

'® Die Frage 2.1 des Fragebogens (sieche Anhang) lautete: Welche der im Folgenden genannten Ressourcen
stehen der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschule fur die Unterstitzung ihrer alltdglichen Arbeit zur Ver-
fligung?
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Ubersicht 10: Personelle und materielle Unterstiitzung der Gleichstellungsbeauftragten

HS
. OvGU HS BurgG Klinikum
Halle Uni Magdeburg | Merseburg HS Anhalt [Magdeburg-| HS Harz Kunst-HS OvVGU
Stendal

Etat 1.500 € 3.600 2.500 1.500 3.000 2.000 2.000 keine
Raum ja ja nein nein nein nein’ nein nein

punktuell . . 19 . . . .
Stud. HK 18 nein nein punkuell nein nein nein nein
WiMi/ Ref. nein nein nein nein nein® nein nein nein
Sekretariat 13 20 nein nein nein nein nein nein

Std./Wo. Std./Wo.

Quelle: Eigene Erhebung

Diese Bestandsaufnahme zu den personellen und materiellen Ressourcen fiir die Gleichstellungsar-
beit lasst bereits erkennen, dass die ehrenamtliche Tatigkeit nur aufgrund zusatzlich zu leistender
Arbeit der als Gleichstellungsbeauftragte Tatigen aufrechterhalten werden kann. Die Unterausstat-
tung mit personellen und materiellen Ressourcen gilt insbesondere fiir die Situation an den Fach-
hochschulen.

Die prekare Situation bei den personellen und materiellen Ressourcen wird durch zu knappe zeitliche
Ressourcen noch verstarkt, insbesondere aufgrund der unbefriedigenden Regelungen bei der Frei-
stellung von den reguldren dienstlichen Aufgaben. Sie betragt, regular, selbst bei den zentralen
Gleichstellungsbeauftragten der beiden groSten Einrichtungen nur die Hélfte der Arbeitszeit. Auf der
Ebene der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten sind Freistellungen so gut wie nicht vorhanden.

Daher ist verstandlich, dass bei der Frage zum Zeitbudget und seiner Verwendung alle befragten
Gleichstellungsbeauftragten der Hochschulen mit Ausnahme des Universitdtsklinikums OVGU ange-
ben, dass die zeitlichen Ressourcen nicht ausreichend sind. Und zwar, weil:

— die Dienstaufgaben erledigt werden miissen und die Freistellung bei Weitem nicht ausreicht

— die Teilnahme an Hochschulgremien-Sitzungen und die Vor- und Nachbereitungszeit viel Zeit bin-
det

— die Teilnahme an vielen wichtigen Veranstaltungen aus Zeitgriinden nicht moéglich ist
— fir die eigene Qualifizierung zu wenig Zeit bleibt

— die Aufgabenfelder zu umfassend sind, etc.

Arbeitsfelder und Verwendung des Zeitbudgets

Bei der Frage zu den Aufgaben der zentralen Gleichstellungsbeauftragten war nach der Breite des
Aufgabenspektrums gefragt und wie die einzelnen Aufgaben im Verhiltnis zueinander stehen.”* Letz-

7 Biiro als Lehrkraft wird gleichzeitig als Gleichstellungsbiiro genutzt.
'® Finanziert aus dem Etat der Gleichstellungsbeauftragten.
9 Budget 2.000.00 fir Internetdienste fir 2 Jahre.

2% Familienfreundlichkeit und Chancengleichheit.
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teres gemessen am Zeitbudget das sie jeweils erfordern, ausgedriickt in Stunden pro Monat (zur
Verteilung des Zeitbudgets vgl. die Ubersichten 12 bis 15). Das im Fragebogen kategorial vorgegebe-
ne Aufgabenspektrum umfasst die folgenden Kategorien, die in der Ubersicht 11 dargestellt sind.

Ubersicht 11: Aufgabenspektrum der Gleichstellungsbeauftragten im Uberblick

Art der Aufgabe

. 22
Kurzbezeichnung

Erstellung des Gleichstellungsberichts der Hochschule

Gleichstellungsbericht

Beratung der Hochschulleitung

Beratung Leitung

Teilnahme an Berufungskommissionssitzungen u.a. Bewerbungsgespra-
chen einschlieRlich Vor- und Nachbereitung

Berufungen

Teilnahme an Personalratssitzungen

Personalrat

Beratung von Studierenden, Wissenschaftlerinnen etc. einschliefSlich
interne Vernetzung von Akteuren und Gruppen

Beratung Zielgruppen

Aufgaben im Rahmen der Gleichstellungskommission

Gleichstellungskommission

Teilnahme am Hochschulsenat und Senatskommissionen

Senat

Organisation von Veranstaltungen und Offentlichkeitsarbeit fiir die Hoch-

Offentlichkeitsarbeit

schule, einschlieRlich Internetprasenz

Vernetzung der Gleichstellungsarbeit zwischen den Hochschulen des

Landes und auf der Bundesebene Vernetzung Land & Bund

Vernetzung der Gleichstellungsarbeit der Hochschule mit anderen the-

. . Regionale Vernetzun
matischen Netzwerken auf regionaler Ebene (z.B. Stadt) & &

Teilnahme an Seminaren, Workshops etc. die der eigenen Weiterbildung

Ei Wei il
der Gleichstellungsbeauftragten dienen igene Weiterbildung

Erstellung von Konzepten zur Unterstlitzung der Drittmitteleinwerbung

. . . Drittmittel / Wettb b
(z.B. Gleichstellungskonzept im Rahmen des Professorinnenprogrammes) rittmittel / Wettbewerbe

Konzeption und Umsetzung von Projekten zur Gleichstellung fiir be-

stimmte Zielgruppen einschlieRlich der Evaluation dieser Projekte Projekte der GB

Quelle: Eigene Erhebung

Aus der Breite des Aufgabenspektrums — insgesamt, an den zwei Universitdten und an den sieben
Hochschulen — lassen sich der Ubersicht 12 im oberen Bereich vergleichsweise weniger umfangreiche
Arbeitsfelder finden wie regionale, lokale und bundesweite Vernetzungsaktivitdten, Aufgaben im
Rahmen der Gleichstellungskommission, beim Personalrat, die routinemaRige Erstellung des Gleich-
stellungsberichts und die Beratung der Hochschulleitung.

2 Frage 3.1 des Fragebogens (siehe Anhang): Bei der folgenden Frage zum Aufgabenspektrum der Gleichstel-
lungsbeauftragten geht es um die Vielzahl der Aufgaben, wie diese im Verhaltnis zueinander stehen, und wel-
ches Zeitbudget sie erfordern.

*2 Die Spalte enthalt die Kurzbezeichnungen der einzelnen Aufgabenbereiche fiir die grafische Darstellung in
den Ubersichten 12 bis 15. Fiir die Darstellung wird in den Ubersichten die absolute Anzahl der aufgewendeten
Stunden pro Monat verwendet. Alle Hochschulen zusammen ergeben die Summe von 499 Std./ Monat. Davon
entfallen ca. 65 % des Zeitbudgets (326 Std. / Monat) auf die beiden Universitaten (ohne Medizin) und 173 Std.
/ Monat auf die Gbrigen in die Auswertung einbezogenen Hochschuleinrichtungen.
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Unten sind der Ubersicht 12 die Aufgabenschwerpunkte mit hohem Zeiterfordernis zu entnehmen.”®
Sie umfassen die Teilnahme an Berufungskommissionssitzungen und anderen Stellenbesetzungsver-
fahren (Kategorie Berufungen) sowie die Teilnahme am Hochschulsenat einschlieBlich Mitarbeit in
weiteren Senatskommissionen (Kategorie Senat). Es folgen als ebenfalls zeitintensive Aufgabenfelder
die Konzeption und Umsetzung von eigenen Projekten der Gleichstellungsbeauftragten fir bestimm-
te Zielgruppen (Kategorie Projekte der GB) und weiterhin die konzeptionelle und inhaltliche Bearbei-
tung von Antragen, um Drittmittel fir solche Gleichstellungsprojekte einzuwerben (Kategorie Dritt-
mittel / Wettbewerbe). Die Strategiefahigkeit durch Drittmitteleinwerbung liegt damit fast gleichauf
mit den traditionellen Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten wie die Offentlichkeitsarbeit und
die Beratungsaufgabe der Gleichstellungsbeauftragten (Kategorie Beratung Zielgruppen), das heiRt
der Einzelberatung von Studierenden und/oder Wissenschaftlerinnen einschlieBlich der Aktivitaten
die der internen Vernetzung von Akteuren und Gruppen dienen (Rektorat, Familienbiro, Sozial- und
Konfliktberatung, Personalrat, Schwerbehindertenvertretung etc.).

Ein weiterhin interessantes Ergebnis dieser Aufsummierung der insgesamt, an allen sieben Hochschu-
leinrichtungen zur Verfliigung stehenden Zeit flir die wahrgenommenen Aufgaben ist, dass die eigene
Weiterbildung der Gleichstellungsbeauftragten genau in der Mitte der Aufgaben- und Zeitverteilung
liegt. Damit kommt der eigenen Weiterbildung, die die Grundlage fiir eine professionelle Wahrneh-
mung des Amts und des Aufgabenspektrums der Gleichstellungsbeauftragten ist, ein relativ hoher
Stellenwert zu.

Dass dieser Weiterbildungsbedarf hier so relativ hoch ist, erklart sich vor allem aus der Art der eh-
renamtlichen Institutionalisierung der Gleichstellungsbeauftragten und trifft insbesondere auf die
(Fach-)Hochschulen zu. Das zeigt die Ubersicht 13 zur Verteilung des Zeitbudgets auf das Aufgaben-
spektrum an den fiinf (Fach-)Hochschulen im Vergleich zur Verteilung des Zeitbudgets der beiden
Universitaten in der Ubersicht 14.

Der eigenen Weiterbildung kommt an den Fachhochschulen die zweitgroRte Bedeutung zu, nach der
Teilnahme an Berufungs- und weiteren Stellenbesetzungsverfahren (vgl. Ubersicht 13). Letztere stel-
len das weitaus umfangreichste Aufgabengebiet innerhalb der Fachhochschulen dar. Und an den
Stellenbesetzungsverfahren sind haufig die ehrenamtlichen dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
der Fachbereiche beteiligt. Fiir sie wird standiger Weiterbildungsbedarf reklamiert.

Wie den beiden Ubersichten getrennt nach Universitaten (Ubersicht 14) und Fachhochschulen (Uber-
sicht 13) sowie der vergleichenden Ubersicht 15 weiterhin zu entnehmen ist, sind die Aufgaben und
die Zeitverwendung an den Universitdten und Fachhochschulen unterschiedlich gewichtig. Die unter-
schiedliche Gewichtung deutet zugleich einen hochschulspezifisch zu betrachtenden Entwicklungs-
bedarf an.

> Die Werte, die dieser und den folgenden Grafiken zugrunde liegen, beziehen sich auf Summen, die aus den
Angaben der Befragten in Std. pro Monat zu den einzelnen Aufgabenfeldern errechnet wurden. Es wurden bei
der Auswertung keine Durchschnittswerte errechnet.
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Ubersicht 12: Aufgabenspektrum nach Zeitaufwand aller 7 Hochschuleinrichtungen in Std./M.

REGIONALE VERNETZUNG 4 |
BERATUNG LEITUNG i
GLEICHSTELLUNGSBERICHT 7
PERSONALRAT g
GLEICHSTELLUNGSKOMMISSI... i = = 36 |
VERNETZUNG LAND & BUND [ g i
EIGENE WEITERBILDUNG I R /
OFFENTLICHKEITSARBEIT : : - - 44
DRITTMITTEL / WETTBEWERBE —~ = 4
BERATUNG ZIELGRUPPEN : T i : 483
PROJEKTE DER GB
SENAT
BERUFUNGEN

Quelle: Eigene Erhebung

Ubersicht 13: Aufgabenspektrum nach Zeitaufwand an (Fach-)Hochschulen in Std./M.

REGIONALE VERNETZUNG
BERATUNG LEITUNG
GLEICHSTELLUNGSBERICHT
PERSONALRAT
GLEICHSTELLUNGSKOMMISSION
VERNETZUNG LAND & BUND
EIGENE WEITERBILDUNG
OFFENTLICHKEITSARBEIT
DRITTMITTEL / WETTBEWERBE
BERATUNG ZIELGRUPPEN
PROJEKTE DER GB

SENAT

BERUFUNGEN

0 10 20 30 40 50

Quelle: Eigene Erhebung

Ubersicht 14: Aufgabenspektrum nach Zeitaufwand an den Universitéten in Std./M.

REGIONALE VERNETZUNG
BERATUNG LEITUNG
GLEICHSTELLUNGSBERICHT
PERSONALRAT | 2 0
GLEICHSTELLUNGSKOMMISSI... jii e 6
VERNETZUNG LAND & BUND 6
EIGENE WEITERBILDUNG e -~ 10
OFFENTLICHKEITSARBEIT
DRITTMITTEL / WETTBEWERBE
BERATUNG ZIELGRUPPEN = -
PROJEKTE DER GB : i /
SENAT 40
BERUFUNGEN 6

Quelle: Eigene Erhebung
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Ubersicht 15: Aufgabenspektrum nach Zeitaufwand: Universitéten und Hochschulen im Vergleich

=@u=) Unis e=@m=5 FHs

Quelle: Eigene Erhebung

An den Universitaten ist der hochschultypspezifische Entwicklungsbedarf insbesondere bei der Kon-
zeption und Umsetzung von MaBnahmen zur Gleichstellung einschliefllich der Evaluation solcher
Gleichstellungsprojekte zu sehen. An den Fachhochschulen hingegen (iberragt die Teilnahme an Be-
rufungskommissionssitzungen u.a. Bewerbungsgesprachen einschlieRlich der zeitaufwandigen Vor-
und Nachbereitung das Aufgabenspektrum. Zudem ist wie erwahnt der Zeitbedarf fir die eigene
Weiterbildung der Gleichstellungsbeauftragten besonders an den Fachhochschulen sowie bei den
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten an den Universitdaten aufgrund der kaum vorhandenen Frei-
stellung und hoher Fluktuation hoch.

Entsprechend fallen die Antworten der Fachhochschulen zu der Frage (im Fragebogen) bei welchen
Aufgaben sie zuséatzlichen Zeitbedarf vorrangig sehen, auch aus. Sie brauchten mehr Zeit fir die Teil-
nahme an Kommissionen und Kommissionssitzungen und fir die eigene Weiterbildung in Form der
Teilnahme an Veranstaltungen und Workshops zur Vermittlung von Genderkompetenz als Vorausset-
zung fir die Auslibung ihrer Tatigkeit auf ehrenamtlicher Basis.

Aber auch hinsichtlich der Aufgabe Gleichstellungskonzepte zu entwickeln und die strategische Ent-
wicklung der Hochschule als Voraussetzung fiir die Drittmitteleinwerbung fiir Gleichstellungsprojekte
zu forcieren finden sich Antworten von drei Fachhochschulen, wo dieses konzeptionelle Spektrum
generell gréBeren Raum einnimmt. Dieser Befund fiir die fiunf Hochschulen Iasst sich durchaus als die
Aspiration auch der Fachhochschulen zur Teilnahme an Wettbewerben um Drittmittel interpretieren.
Fiir die Forcierung der Drittmitteleinwerbung zum Zweck der Implementation von Gleichstellungs-
projekten, und als Voraussetzung dafiir die Entwicklung einer Strategiefahigkeit im Drittmittelge-
schift, pladieren die beiden Universitdten und sehen fiir die Universitaten vor allem hier zusatzlichen
Zeitbedarf.
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Aus diesen Befunden lasst sich auch schlieSen, dass die Gleichstellungsbeauftragten vergleichsweise
stark in die akademische Selbstverwaltung beim akademischen Senat und verschiedenen Senats-
kommissionen, einschlieflich der Gleichstellungskommission — die mit einer Ausnahme an allen
Hochschulen vorhanden ist — eingebunden sind. Dies trifft insbesondere auf die beiden Universitdten
zu, wobei die Einschatzung des Zeitaufwands fiir die Akademische Selbstverwaltung zwischen beiden
Universitaten mit ca. ein Drittel zu zwei Dritteln des Zeitaufwands variiert.

Andererseits scheint das Erkennen von Gleichstellung als Leitungs- und Managementaufgabe eine
untergeordnete Bedeutung zu haben. Jedenfalls kommt aus Sicht der Befragten der Beratung der
Hochschulleitung an vorletzter Stelle in dem Aufgabenspektrum wenig Bedeutung zu. Diese ist an
den Universitaten zwar stdrker ausgeprdgt als an den Fachhochschulen, bleibt aber insgesamt
schwach. Dabei berichten die Hochschulen Magdeburg-Stendal und Anhalt sie hatten gar keine fir
Gleichstellung zustandige Ansprechpartner/innen in der Hochschulleitung, wahrend diese wie berich-
tet wird an den Ubrigen Hochschuleinrichtungen allerdings vorhanden sind. An der LMU z.B. repra-
sentiert durch die Prorektorin fiir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs, auch zustandig fur
Gleichstellung und ausgestattet mit einer Referentin fiir wissenschaftlichen Nachwuchs und Gleich-
stellung, die Ansprechpartnerinnen fiir die Gleichstellungsbeauftragten sind.

Andererseits konnte sich eine mangelnde Kommunikation mit und Einbindung der Gleichstellungs-
aufgabe in die Hochschul-Governance, vor dem Hintergrund einer genderkompetenten Organisati-
onsentwicklung wie sie der Wissenschaftsrat (2012) empfiehlt, als ein Nachteil erweisen. Insbeson-
dere hinsichtlich der von den Gleichstellungsbeauftragten der Universitdaten an dritter Stelle genann-
ten und damit relativ hohen Bedeutung der Drittmitteleinwerbung z.B. durch die Teilnahme an
Gleichstellungswettbewerben wie dem Professorinnenprogramm des Bundes und der Lander oder
die Umsetzung der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG als Ausweis fiir eine
allgemeine Drittmittelfahigkeit einer Hochschule.
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5. Projekte zur Forderung der Gleichstellung

Die Gleichstellungsbeauftragten der beiden Universitaten und die Gleichstellungsbeauftragten der
finf Fachhochschulen, die sich an dieser Befragung beteiligten, berichten von insgesamt 25 Gleich-
stellungsmalBnahmen bzw. Férderprojekten, die ihre Hochschulen in einem Zeitraum seit 2010 bis
heute durchfihrt bzw. durchgefiihrt haben.* Die zeitliche Einschrankung auf circa drei Jahre ergibt
somit kein vollstandiges Bild (iber alle Projekte und MaRBnahmen im Bereich Gleichstellung der Ge-
schlechter. Sie bietet aber eine Moglichkeit Schwerpunktsetzungen an den Hochschulen sowie zwi-
schen den Fachhochschulen und den Universitiaten, und daraus folgend auch (unterschiedliche)
hochschulspezifische Handlungsbedarfe, zu erkennen.

Diskrepanz zwischen Fachhochschulen und Universitaten

Von den insgesamt 25 berichteten Gleichstellungsaktivitaten entfallen 17 Nennungen (Projekte) auf
die beiden Universitaten. Die weiteren acht Projekte verteilen sich auf drei Fachhochschulen (Merse-
burg, Harz und Stendal). Eine weitere Fachhochschule (Anhalt) und die Kunsthochschule (Burg Gie-
bichenstein) berichten, dass in dem Zeitraum zwischen 2010 und heute keine die Gleichstellung for-
dernden Projekte durchgefiihrt wurden bzw. werden. Die Medizin ist nicht in die Auswertung dieser
Frage zu den Forderprojekten einbezogen, da in einem Fall kein Fragebogen ausgefiillt werden konn-
te (Halle), im anderen Fall (Magdeburg) keine Angaben zu Projekten gemacht werden, was dafir
spricht, dass es in dem abgefragten Zeitraum seit 2010 keine gab.

Insbesondere bei den Fachhochschulen besteht demnach wenig Aktivitat. Es zeichnet sich hinsicht-
lich der Aktivitdaten zur Gleichstellungsférderung sogar eine erhebliche Diskrepanz ab zwischen den
beiden Universitdten einerseits und den Fachhochschulen andererseits. Vor allem bei den Fachhoch-
schulen besteht dringender Handlungsbedarf in allen in dieser Bestandsaufnahme thematisierten
Bereichen.

GleichstellungsmaBnahmen an Fachhochschulen zwischen 2010 und heute

Die Inhalte und Ziele der acht Projekte an den drei Fachhochschulen sind an das Facherspektrum der
Fachhochschulen geknipft. So liegt an der auf technische Facher ausgerichteten Hochschule Merse-
burg der Férderschwerpunkt bei der Zielgruppe Schilerinnen, um die Zahl der weiblichen Studieren-
den in den technischen Studienrichtungen zu erhéhen. Es wird von vier Férderprojekten berichtet,
die sich an die Zielgruppe Schiilerinnen richten: Erstens die Madchen-Technik-Tage, die im Rahmen
des Projekts ,Chemie zum Anfassen” realisiert werden und Schiilerinnen der Klassenstufe 6 bis 9
adressieren und mit jahrlich € 2.450 vom Ministerium fiir Wissenschaft und Wirtschaft finanziell un-
terstlitzt werden. Zweitens gibt es einen auf die Schulen im Raum Merseburg gerichteten Technik-

% Die Frage 4.1 lautete: ,Bitte nennen Sie die GleichstellungsmaRnahmen / Projekte, die lhre Hochschule —
zwischen 2010 bis heute — durchgefiihrt hat bzw. zurzeit durchfihrt.” Die befragten Gleichstellungsbeauftrag-
ten konnten beliebig viele Projekte / MaRBnahmen nennen mit Informationen zu den jeweiligen Zielen, Ziel-
gruppen, Laufzeit, Art und Hohe der Finanzierung sowie ggf. (Frage 4.2) zur Art und Finanzierung der Evaluie-
rung von Projekten / MaRnahmen (vgl. den Fragebogen im Anhang).
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Club fur Schilerinnen ab der 6. Jahrgangsstufe um sie fiir ein Studium im MINT-Bereich (Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaften und Technik) zu motivieren. Dieses Projekt wird vom Ministerium
flr Justiz und Gleichstellung finanziert. Ebenfalls auf die Férderung des Studieninteresses und damit
auf die Erhéhung der Studienanfangerinnenzahlen im MINT-Bereich richten sich der jahrlich veran-
staltete Girls Day fiir Schiilerinnen ab der Klassenstufe 5 sowie ein Hochschulorientierungspraktikum
fur Schilerinnen ab der 10. Klasse, die beide aus Haushaltsmitteln der Hochschule finanziert werden.

Unter den drei fiir die Hochschule Magdeburg Stendal berichteten Projekten finden sich zwei, die
sich an die Zielgruppe Studierende richten. Im Bereich Automobildesign bezieht sich ein Projekt auf
die Studieninhalte, um den Studierenden ein gendersensibles Bewusstsein z.B. fiir Stereotypisierun-
gen zu vermitteln. Weiterhin werden in dem Bereich der Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses fiir Absolventinnen kooperative Promotionen zwischen der Fachhochschule und promoti-
onsberechtigten Universitaten angeregt. Beide Projekte sind kostenneutral. Das dritte berichtete
Projekt der Hochschule Magdeburg Stendal liegt in dem Bereich Hochschul-Governance und bezieht
sich auf die Bericksichtigung eines Gleichstellungsbezogenen Indikators bei der hochschulinternen
leistungsorientierten Mittelverteilung (LOM).%

Das achte fir die oben genannten drei Fachhochschulen berichteten Projekte wird von der Hoch-
schule Harz angefiihrt. Dort wurden zwischen 2011 und 2013 Seminare und Workshops im Rahmen
des Mentoringprogramm MeCoSa angeboten, finanziert aus Mitteln des Europdischen Sozialfonds
(ESF) und des Landes Sachsen-Anhalt. Dieses Projekt wurde von der Koordinierungsstelle Frauen- und
Geschlechterforschung Sachsen-Anhalt eingeworben, die auch die Durchfiihrung fiir das noérdliche
Sachsen-Anhalt organisierte. MeCoSa wandte sich hochschuliibergreifend an Absolventinnen und
Nachwuchswissenschaftlerinnen der MINT-Facher — Gber die Hochschule Harz hinausgehend auch an
Absolventinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen der Hochschule Magdeburg Stendal sowie der
Otto-von-Guericke-Universitiat Magdeburg, wo MeCoSa angesiedelt war.? Die individuelle Férderung
der Laufbahnplanung, des Berufseinstiegs von Nachwuchswissenschaftlerinnen und die Vorbereitung
auf leitende Funktionen in Wissenschaft oder Wirtschaft insbesondere im MINT-Bereich sind — bei
MeCoSa in der Verbindung von Mentoring (Betreuung und Beratung durch einen Mentor bzw. eine
Mentorin) und Coaching (Potenzialentwicklung in verschiedenen Kompetenzbereichen wie Fiihrung,
Performance, Innovation, Arbeitsqualitdt) — das Ziel weiterer Mentoring-Projekte, auch an den bei-
den Universitaten (s.u.).

Aus den Angaben zur Hohe und Art der Finanzierung der Gleichstellungsmalnahmen und -projekte
lasst sich fir die genannten Projekte an den drei Fachhochschulen unschwer erkennen, dass in dem
abgefragten Zeitraum 2010 bis heute keine nennenswerten finanziellen Ressourcen in Gleichstel-
lungsmalRnahmen und -projekte investiert wurden. Wie dargestellt, wurde es an der Hochschule Harz
einzelnen Nachwuchswissenschaftlerinnen erméglicht an dem an der OVG durchgefiihrten Mento-
ring-Programm (MeCoSa) teilzunehmen. An der Hochschule Stendal wurden den vorliegenden Anga-
ben zufolge € 1.000 aus Mitteln der Gleichstellungsbeauftragten zusammen mit dem Institut fiir In-
dustriedesign fir die , Genderklasse Automobildesign® verausgabt. An der Hochschule Merseburg,
die wie oben erwdhnt verschiedene Projekte fiir die Gewinnung von Studierenden fiir die MINT-
Facher durchfiihrte, wird der Betrag von € 2.450 genannt, der aus Landesmitteln in die jahrlich ver-
anstalteten Madchen-Technik-Tage flossen.

Allein die geringe Investition von weniger als € 5.000 in einem Zeitraum von zwei Jahren an nur drei
Fachhochschulen des Landes ldsst dringenden Handlungsbedarf fiir eine dem Profil dieser Hochschu-
len jeweils angemessenen Gleichstellungsférderpolitik erkennen. Hierflir waren zunachst einmal
Gleichstellungskonzepte zu entwickeln.

%> Siehe auch Hochschule Magdeburg Stendal, Rektoratsbericht 2011: https://www.hs-
magdeburg.de/hochschule/leitung/rektoratsbericht-2011.

%% Siehe http://www.kffg-sachsen-anhalt.ovgu.de/mentoringprogramm_mecosa.html.
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GleichstellungsmaRBnahmen an den Universitaten zwischen 2010 und heute

Gleichstellungskonzepte als Voraussetzung fiir die Teilnahme an wettbewerblichen Bundes- und Lan-
derprogrammen wurden an den beiden Universitdten des Landes bereits entwickelt, z.B. im Rahmen
der Teilnahme am Professorinnenprogramm des Bundes und der Liander. Im Rahmen des Professo-
rinnenprogramms wurden zudem Vorgriffsprofessuren an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wit-
tenberg eingeworben sowie Regelprofessuren an der OVGU Magdeburg, fiir die diese auch Gelder
fir GleichstellungsmalRnahmen aus der Gegenfinanzierung durch den Bund erhilt, die nur bei Regel-
und nicht bei Vorgriffsprofessuren gewéahrt wird (zur Evaluation des Professorinnenprogramms vgl.
Zimmermann 2012).

Die Addition der im Folgenden auch dargestellten finanziellen Ressourcen fiir die Projekte zur Gleich-
stellungsforderung an den Universitaten ergibt flr beide Universitditen MLU und OVG eine durch-
schnittliche jahrliche Investition von jeweils ca. € 190.000. Dabei werden bei den Angaben zur Finan-
zierung nicht immer die jahrlichen Ausgaben herangezogen, sondern bei Projekten mit ldngerer Lauf-
zeit als ein Jahr die Summen.

Im Einzelnen wird an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg zwischen 2012 und 2014 das
Projekt ,Im Tandem zum Erfolg” als Mentoring-, Trainings- und Networking-Angebot fiir Promoven-
dinnen und Habilitandinnen aller Fachrichtungen durchgefiihrt, finanziert mit ca. € 56.000 aus Dritt-
mitteln und Mitteln zur Frauenférderung der Hochschule.”” AuRerdem wird von einer 25%-Stelle fiir
eine Projektmitarbeiterin fir die Koordination des Mentoring-Programms berichtet, das aus einge-
worbenen Drittmitteln der Gleichstellungsbeauftragten finanziert wird.

Von Mentoring-Projekten wird auch fir die Otto-von-Guericke-Universitdt Magdeburg berichtet.
Wurde die erste Mentoring-Runde 2009/2010 als ein landesweites Projekt durchgefiihrt und aus EU-
Mitteln finanziert, so wird an der OVGU Magdeburg aktuell ein Mentoring speziell in den MINT-
Fachern durchgefiihrt und mit insgesamt € 150.000 aus Landes- und EU-Geldern finanziert. Weiterhin
l[auft und lief zwischen 2010 und 2014 das Mentoring-Projekt ,,COMETIN“ mit einer wissenschaftli-
chen Referentin mit 20 Stunden pro Woche zur Programmkoordination, finanziert mit € 22.000 aus
Bundesmitteln im Rahmen der Gegenfinanzierung durch den Bund aufgrund der Einwerbung der
Regelprofessuren aus dem Professorinnenprogramm. COMETIN fusioniert die Erfahrungen mit den
bisherigen Mentoring-Programmen an der OVGU (MeCoSa und KVINNA) und richtet sich, wie das
oben genannte Mentoring-Programm an der Universitdt Halle ebenfalls in der Verknlipfung von
Mentoring, Training und Networking, auf die facherilibergreifende Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses an die Zielgruppe Promovendinnen und Postdocs, speziell Habilitandinnen.?

Neben den genannten Mentoring-Projekten zur individuellen Entwicklung von Laufbahn- und Fiih-
rungskompetenzen, bildet die Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses einen For-
derschwerpunkt, der an beiden Landesuniversitdten mit weiteren Projekten verfolgt wird.

7 Siehe: http://www.gleichstellung.uni-halle.de/mentoring/.

% Siehe: www.bfg.ovgu.de/COMETIN. Zur Evaluation der Mentoring-Projekte lasst sich feststellen, dass bisher
kein Uber Teilnehmerinnenbefragungen hinausgehendes Monitoring dieser oder anderer Projekte und ihrer
Wirkungen stattgefunden hat. Das ware eine Aufgabe der Hochschulverwaltung. Die berichteten Evaluationen
werden fast ausnahmslos von den Gleichstellungsbeauftragten i.d.R. durch Mittel aus dem Gleichstellungsetat
und teilweise aus eingeworbenen Drittmitteln finanziert oder durch eigene zusatzliche Arbeit geleistet. Die
Frage 4.2 des Fragebogens (siehe Anhang) zur Evaluation von Gleichstellungsprojekten lautete: Bitte geben Sie
fur die in 4.1 genannten GleichstellungsmaRnahmen / -projekte, die evaluiert wurden an, welche Form der
Evaluation angewandt und wie die Evaluation finanziert wurde.

29



So wird an der OVGU das Gastprofessorinnen Programm , Dorothea-Erxleben-Professur“®® mit jahrli-

cher Ausschreibung zum Oktober 2013 zur Vorbereitung auf eine Professur fortgesetzt, finanziert mit
€ 60.000 pro Jahr aus Landes- und anderen Mitteln aus dem Hochschulhaushalt. Weiterhin kénnen
Frauen nach der Promotion (post doc) eine Briickenforderung erhalten, die der Forschungsforderung
im Land Sachsen-Anhalt dienen will, indem promovierte Wissenschaftlerinnen dazu motiviert wer-
den, ihre wissenschaftliche Arbeit an der Universitat Magdeburg i. d. R. innerhalb von 5 Jahren nach
der Promotion fortzusetzen bzw. ein Forschungsvorhaben zu planen.*® Hierfiir sind Stellen (75%)
vorgesehen, die noch bis 2014 mit insgesamt € 100.000 aus Landesmitteln finanziert werden. Dokto-
randinnen und Doktoranden mit auBergewdéhnlicher familidrer Belastung (z.B. Kinderbetreuung, El-
ternpflege) kénnen sich an der OVGU, als Nachteilsausgleich zur besseren Vereinbarkeit von Studium
/ Beruf und Familie, um ein Abschlussstipendium bewerben, finanziert zwischen 2010 und 2014 aus
eingeworbenen Drittmitteln des Bundes im Rahmen der Besetzung von Regelprofessuren aus dem
Professorinnenprogramm.

An der Universitat Halle-Wittenberg kann die wissenschaftliche Qualifizierung von Nachwuchswis-
senschaftlerinnen durch eine anteilige Finanzierung von Tagungsreisen zum Zweck der Netzwerkbil-
dung, unterstitzt werden, finanziert mit € 40.000 jahrlich aus Mitteln der Hochschule fiir Frauenfor-
derung. Weiterhin lief im Bereich Nachwuchsforderung an der Universitdt Halle im Jahr 2012 ein
Projekt zur Forderung der Aufstiegskompetenz von Bachelor-, Master- und Promotionsstudentinnen
zur Unterstitzung der Berufsplanung in Wissenschaft und/oder Wirtschaft, durchgefiihrt von der
Kooperationsstelle der Universitdat und dem Deutschen Gewerkschaftsbund Sachsen-Anhalt im Rah-
men einer Forderung mit € 100.000 aus dem Europdischen Sozialfons (ESF). Die Zielgruppe Studen-
tinnen wird an der Universitdt Halle mit Tutorien zur begleitenden Unterstiitzung von Vorlesungen,
Seminaren, Praktika und zur Vorbereitung auf Klausuren und Priifungen adressiert. Mit dem Ziel die
Studentinnenanteile in MINT-Fachern zu erhéhen werden diese pro Semester ausgeschriebenen
Tutorien mit jahrlich € 7.000 ebenfalls aus den Frauenfordermitteln der Hochschule finanziert.**

Neben den bisher genannten einzelnen Projekten — mit dem Schwerpunkt bei der Férderung der
individuellen Laufbahnentwicklung und Vermittlung von Flhrungskompetenzen in den Mentoring-
und Coaching-Projekten —ist als weiteres und langerfristiges Projekt seit 2001 die an der OVGU ange-
siedelte und hochschuliibergreifend wirksame ,Koordinierungsstelle fiir Frauen- und Geschlechter-
forschung Sachsen-Anhalt (KFFG)“ zu nennen.*

Die Koordinierungsstelle unterstitzt die Mentoring- und dhnliche Projekte und generiert weitere
Zielgruppen im Rahmen ihres Arbeitsschwerpunkts zur Férderung und landesweiten Vernetzung von
Forschenden im Bereich der disziplintibergreifenden Frauen- und Geschlechterforschung. z.B. durch
die Organisation und Durchfiihrung von Veranstaltungen fir Professorinnen, Doktorandinnen, Habili-
tandinnen, Forschenden und Lehrenden, die jahrlich organisierte landesweite Tagung zur Geschlech-
terforschung sowie Weiterbildungsveranstaltungen an den Hochschulen. Hierzu gehéren auch Ser-
viceleistungen der KFFG wie die Dokumentation und eine (auch online verfiigbare) Informationsplatt-
form zu Projekten der einschlagigen Forschung an den Hochschulen des Landes, die Anbahnung und
Unterstlitzung von Kooperationen sowie die Beratung zur Finanzierung und Durchfiihrung von Pro-
jekten, Dissertationen und Habilitationen. Weiterhin gehort der Transfer zwischen Theorie (For-
schung) und Praxis (Anwendung) der Frauen- und Geschlechterforschung zu den Arbeiten, die die
Koordinierungsstelle praktisch erfllt.

% Siehe: http://www.bfg.ovgu.de/Erxleben.html.
% Siehe: http://www.bfg.ovgu.de/bfg_media/PostDoc+Ausschreibung2013.pdf.
3 Siehe: http://wcms.uzi.uni-halle.de/download.php?down=29447&elem=2674670.

32 Siehe: http://www kffg-sachsen-anhalt.ovgu.de/.
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Die seit 2001 eingerichtete Koordinierungsstelle wurde bisher und wird voraussichtlich noch bis Ende
2013 mit € 60.000 aus Landesmitteln finanziert. Angesichts des moéglichen Auslaufens der Landesfi-
nanzierung sprechen sich einvernehmlich alle der hier befragten Gleichstellungsbeauftragten aller
Hochschulen fiir die Verstetigung der hochschuliibergreifenden Koordinierungsstelle fiir Frauen- und
Geschlechterforschung KFFG und damit fur die Verstarkung bzw. Verstetigung der Frauen- und Ge-
schlechterforschung an den Hochschulen aus. Hier besteht derzeit die Situation, dass konkret nach
Finanzierungsmoglichkeiten fir die KFFG zu suchen ist.
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6. Kiinftige gleichstellungsfordernde Projekte der Hochschulen

Die von den Befragten genannten Projekte und GleichstellungsmaRnahmen, die bereits bestehen
und fortgefiihrt werden sollten sowie neue und zusatzliche gleichstellungsfordernde Ziele, die sie
kiunftig fiir notwendig erachten, ergeben ein vielfiltiges Forderspektrum. Es wird im Folgenden
ausdifferenziert dargestellt.

Dabei gehen auch die Antworten auf die Frage ein, was nach Einschatzung der Gleichstellungsbeauf-
tragten die Hochschule selbst bzw. die Hochschulleitung in Zukunft tun sollte, um die Arbeit der
Gleichstellungsbeauftragten (besser) zu unterstiitzen.** Beide offen formulierte Fragen wurden von
allen an der Befragung beteiligten Gleichstellungsbeauftragten beantwortet. AuRerdem gehen die
Antworten auf die Frage ein, was — aus der Sicht der Gleichstellungsbeauftragten — die verantwortli-
chen Landespolitiker und -politikerinnen tun sollten, um erstens die Gleichstellung von Frauen und
Mannern an den Hochschulen in Sachsen-Anhalt voranzubringen und zweitens die Rahmenbedin-
gungen fir die Wahrnehmung des Gleichstellungsauftrags der Hochschulen zu verbessern.®® In die
Beantwortung dieser drei Fragen gehen die Antworten von zwei Universitdten, vier Fachhochschulen
und der Kunsthochschule sowie des Universitatsklinikum der OVGU ein.

Das Antwortspektrum wurde bei der Auswertung in Kategorien zusammengefasst, die entlang der
folgenden Uberschriften dargestellt werden. Die Darstellung gibt die Sicht der befragten Gleichstel-
lungsbeauftragten wider. Sie kbnnen als Vorschlage der Befragten fiir Veranderungen gelesen wer-
den. Zugleich geben sie Auskunft tber die aus Sicht der Befragten bestehenden Defizite und Ansatz-
punkte fiir kiinftige Ziele und MaRnahmen. Sie konnen weiterhin gelesen werden als Detaillierung
der funf Hinweise fiir einen genderkompetent gestalteten Kulturwandel, die das Ergebnis der vorlie-
genden Bestandsaufnahme zur Gleichstellungsarbeit an den Hochschulen Sachsen-Anhalts sind. Letz-
tere konnen mit Blick auf die bevorstehenden Zielvereinbarungen zwischen den Hochschulen und
dem Land Sachsen-Anhalt auch als gleichstellungspolitische Empfehlungen gelesen werden.

Fortfuhrung der MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf / Studium und Familie

Fast alle befragten Gleichstellungsbeauftragten pladieren nachdricklich fiir die ,Fortflihrung aller
MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf / Studium und Familie“. Die Vereinbarkeits-Thematik um-
fasst Projekte und MaRnahmen mit dem Ziel einer ,familienfreundlichen Hochschule”. Etwa wenn an
den Hochschulen Stellen fiir Familienbeauftragte eingerichtet werden, wie an der OVGU Magdeburg
z.B. mit einer Vollzeitstelle sowie Familienbiiros wie an der Martin-Luther-Universitdt Halle-

* Die Frage 5.1 des Fragebogens (siehe Anhang) lautete: Im Folgenden geht es um lhre personliche Einschat-
zung, wie die Gleichstellung von Frauen und Mannern an lhrer Hochschule weiterentwickelt werden kann.
Welche GleichstellungsmalRnahmen / -projekte sollten fortgefiihrt / verstetigt werden? Welche neuen Gleich-
stellungsmaRRnahmen und -projekte sind aus lhrer Sicht zusatzlich notig?

** Die Frage 5.2 des Fragebogens (siehe Anhang) lautete: Was miisste lhrer Einschitzung nach — die Hochschule
selbst / die Hochschulleitung — in Zukunft tun, um die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten (besser) zu unter-
stutzen?

* Die Frage 6 des Fragebogens (siehe Anhang) lautete: Wenn Sie , drei Wiinsche frei“ hitten, was sollten die
verantwortlichen Landespolitiker_innen tun, um die Gleichstellung von Frauen und Mannern an den Hochschu-
len, und die Rahmenbedingungen fir die Wahrnehmung des Gleichstellungsauftrags der Hochschulen im Land
Sachsen-Anhalt voranzubringen?
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Wittenberg mit einer Leiterin und eines wissenschaftlichen Mitarbeiters mit je 0,5-Stellen oder einer
0,5-Stelle mit der Zustandigkeit fiir ,,Familiengerechtigkeit und Chancengleichheit” an der Hochschule
Stendal. Zur Vereinbarkeitsthematik gehort auch die Teilnahme verschiedener Hochschulen an ein-
schlagigen Audits wie etwa der , berufundfamilie gGmbH” zur Familiengerechtigkeit und Vereinbar-
keit. Diese Aktivitdten sind auf den Homepages der Hochschulen bzw. in Rektoratsberichten gut do-
kumentiert.*®

Solche MalRnahmen einer Familienorientierung der Hochschule bzw. einer familienfreundlichen bzw.
-gerechten Hochschule sind teilweise auch in den bis 2013 giiltigen Zielvereinbarungen der einzelnen
Hochschulen mit dem Land Sachsen-Anhalt enthalten (siehe 9. Literatur zu Sachsen-Anhalt). Aus
Sicht der Autorin dieser Bestandsaufnahme sollte sich Gleichstellungs- bzw. Chancengleichheitspoli-
tik im akademischen Bereich keinesfalls konservativ auf Familienpolitik beschranken (weiterfiihrend
dazu vgl. die allgemeine Literatur zu Gleichstellung, Gleichstellungspolitik und Gender Mainstreaming
im Literaturverzeichnis).

Verstetigung zielgruppenorientierter FordermaBnahmen

Zu den zielgruppenorientierten Projekten, die aus Sicht der Gleichstellungsbeauftragten der Hoch-
schulen Sachsen-Anhalts fortgesetzt und verstetigt werden sollten, gehért an der Universitat Halle-
Wittenberg die Zielgruppe Studentinnen, flr die weiterhin Tutorinnenprogramme angeboten und ein
Coaching fur die Karriereplanung aufgelegt werden sollten.

An der OVGU sollte die Forderung von post-Doktorandinnen weiter fortgesetzt und verstetigt wer-
den. Dies betrifft die Erxleben-Gastprofessur und die Post-doc-Briickenférderung. Fortgefiihrt wer-
den sollte auch die Abschlussfinanzierung fir familiar auBergewohnlich belastete Doktorandinnen
und Doktoranden sowie die Mentoring-Programme fiir MINT-Facher und das facheriibergreifende
Mentoring (KVINNA / COMETIN), die verschiedene Zielgruppen adressieren: Studentinnen, Absolven-
tinnen und (Post-)Dokrotrandinnen.

Fir die Fortfihrung und Ausweitung der Mentoring-Programme — auch in Kooperation mehrerer
Hochschulen — wird ebenfalls von den Gleichstellungsbeauftragten der Fachhochschulen pladiert
sowie von der Universitat Halle. Hier sollte fiir die Zielgruppe weiblicher wissenschaftlicher Nach-
wuchs nicht nur das Mentoring fir die kiinftigen Fihrungskrafte in Hochschule und Wissenschaft
fortgefiihrt werden, auch die Unterstlitzung der wissenschaftlichen Qualifikation auf dem Weg zur
Professur sollte z.B. durch die Ermoglichung von Tagungsreisen zum Zweck der Netzwerkbildung etc.
verstetigt werden.

In dem Zusammenhang sei aus Sicht einiger Gleichstellungsbeauftragten zudem an zielgruppenorien-
tierte individuelle Férdermdglichkeiten zu denken, ,,um Wissenschaftlerinnen in Uberganszeiten im
Wissenschaftsbetrieb zu halten”, insbesondere wenn sie Forschungsprojekte zu Geschlechterthemen
bearbeiten. Fir diese Art von ,,Briickenforderung” ist in erster Linie an die Einrichtung von Personal-
stellen zu denken und an zweiter Stelle an die Vergabe von Stipendien (zu dieser Problematik fir
Sachsen-Anhalt vgl. Schlegel/ Burkhardt 2005 und 2007).

*® Zum Beispiel im Rektoratsbericht der Hochschule Magdeburg-Stendal (2011: 25): https://www.hs-

magdeburg.de/hochschule/leitung/rektoratsbericht-2011.
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Inhalte von Wissenschaft in Studium und Lehre geschlechtergerecht gestalten

Zu nennen ist hier eine von der Hochschule Merseburg angefiihrte fiir notwendig erachtete , ge-
schlechtergerechte Hochschuldidaktik” in der Lehre, bei der Betreuung und Beratung von Studieren-
den, in Mentoring- und anderen Projekten. Dabei sollte im Allgemeinen starker als bisher von der
hochschuldidaktischen Vielfalt an gendersensiblen Lehr- und Lernformen Gebrauch gemacht werden,
um positive Rollenvorbilder présentieren und / oder den gender bias bewusst zu machen, auch im
Hinblick auf Prifungssituationen oder bei Personal(auswahl)gesprachen und -verfahren.

Also die Vermittlung von ,,Genderkompetenz“ in Lehre, Studium und Nachwuchsférderung sowie be-
reits im Vorfeld bei der Studienorientierung von jungen Frauen. Hier erhalt die Rekrutierung von
Studentinnen in die MINT-Facher im Sinne eines , geschlechtergerechten Hochschulzugangs” Bedeu-
tung mit Angeboten speziell an Schiilerinnen, die z.B. an der Hochschule Merseburg fortgesetzt und
kiinftig ausgeweitet werden sollten.

Hinsichtlich der Gestaltung von Studiengangen erwarten fast alle befragten Gleichstellungsbeauftrag-
ten von den Hochschulleitungen, dass diese sich kiinftig verstarkt fur ,die Genderproblematik bei
Akkreditierungsprozessen” engagieren sollten, damit ,,Gleichstellung als Prifkriterium bei der Akkre-
ditierung von Studiengéngen” Beriicksichtigung finden kann.*’

Verstetigung und Ausweitung der Geschlechterforschung

Die Forderung und Unterstiitzung aller Aktivitdten zur Frauen- und Geschlechterforschung an den
beiden Universitdaten sowie in der starker anwendungsbezogenen Forschung an den Fachhochschu-
len ist allen befragten Gleichstellungsbeauftragten ein starkes Anliegen. Konkret sprechen sie hier
zwei Ziele an, die beide ein entsprechendes ,Commitment der Hochschulleitung” erfordern.

Dies betrifft zum einen die Profilbildung der Hochschulen durch ihre Berufungspolitik. Bei anstehen-
den Berufungen sollten aus Sicht der Gleichstellungsbeauftragten kiinftig eine ,ernsthafte aktive
Rekrutierung von Frauen” flr Professuren generell, und auf dem Gebiet der Geschlechterforschung
zumindest , Teildenominationen in verschiedenen Bereichen” ins Auge gefasst werden.

Hierzu gehort auch das Stimmrecht der Gleichstellungsbeauftragten in Berufungskommissionen. Es
wurde 2002 bei der Novellierung des Landeshochschulgesetzes herausgenommen und sollte dort
wieder integriert werden.

In dem Zusammenhang der Verstetigung und Ausweitung der Geschlechterforschung steht zum an-
deren die weitere Forderung und Vernetzung der Geschlechterforschung sowie die Forderung des
Theorie-Praxis-Transfers als bisherige und kiinftig zu verstarkende Arbeitsbereiche der Koordinie-
rungsstelle fiir Frauen- und Geschlechterforschung. Die Fortfiihrung der KFFG und ein dafiir unab-
dingbarer Einsatz der Entscheidungstrager/innen in den Hochschulen wie in der Landeshochschulpo-
litik werden mit Nachdruck von allen Gleichstellungsbeauftragten gefordert.

7 zur Berucksichtigung von Gender-Aspekten bei der Studiengangsakkreditierung vgl. Becker et al. 2006 und
2008: http://www.gesis.org/cews/fileadmin/cews/www/download/cews-publik9.pdf.
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Vermittlung von Genderkompetenz an alle Fuhrungskrafte

Die mangelnde Sensibilitat flir Geschlechterfragen sowie die offenbar oft noch fehlende Genderkom-
petenz ist fur die befragten Gleichstellungsbeauftragten ein Punkt, bei dem sie den groRten Bedarf
fir Veranderung und alternative Entwicklungsmdoglichkeiten sehen.

Die ,Genderkompetenzvermittlung an alle Fiihrungskrdfte, da selbige zunehmend auf allen Ebenen
benétigt wird“, wird in der Befragung vor allem mit einer wiinschbar héheren Drittmittelfahigkeit der
Hochschulen Sachsen-Anhalts im Wettbewerb um Forschungsférdermittel gesehen. Hier wurden in
den letzten Jahren z.B. durch die forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG und mit
der Vorlage eines professionellen Gleichstellungskonzepts sowie von Nachweisen fiir dessen profes-
sionelle Umsetzung als Voraussetzung fir die Teilnahme an Férderprogrammen (wie das Professo-
rinnenprogramm des Bundes und der Lander) neue Standards gesetzt. Die Starkung der Drittmittel-
fahigkeit der Hochschulen setzt aus Sicht der Befragten ein sichtbares ,,Commitment des Rektorats“
sowie — soweit noch nicht oder nicht wirksam genug institutionalisiert — die klare , personelle Veran-
kerung der Zustdndigkeit fiir Chancengleichheit bei einem konkreten Rektoratsmitglied unter Stdr-
kung dessen/deren Genderkompetenz* voraus.

Weiterhin werden ,,MalBnahmen zur Erhéhung der Genderkompetenz der dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten” fiir absolut notwendig erachtet. Dies resultiert wie oben festgestellt (vgl. 5.) vor
allem daraus, dass die Gleichstellungsarbeit der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten ehrenamt-
lich und ohne (ausreichende) Freistellung von den Ublichen Dienstaufgaben geleistet werden muss,
und personliche Abhangigkeiten dabei eine nicht zu unterschatzende Rolle spielen, wenn beispiels-
weise Doktorandinnen als dezentrale Gleichstellungsbeauftragte agieren konnen sollen.

Hier schlieRen sich — aus Sicht der Befragten — die Erfordernisse der ,bessere(n) finanzielle(n) Aus-
stattung fur die Weiterbildung der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten” und , Initiierung von
MaRnahmen / Projekten zur Gewinnung von jungen Frauen fir das Amt der Gleichstellungsbeauf-
tragten” an.

Nach Auskunft der Gleichstellungsbeauftragten im Rahmen dieser Befragung kann die Qualifizierung
der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschulen und Universitatsklinika Gber die Geschaftsstelle der
LaKoG mit organisiert werden, neben deren Aufgaben der Vernetzung der Hochschulen in Sachsen-
Anhalt und bundesweit. Die Vermittlung von Genderkompetenz durch Publikationen, Workshops,
Vorlesungsreihen etc. ist zudem ein Aufgabenfeld, das von der Koordinierungsstelle fiir Frauen- und
Geschlechterforschung bearbeitet wird.

Da zwischen KFFG und LaKoG eine gute Vernetzung besteht, konnten die dort vorhandenen Gender-
kompetenzen fur die Zukunftsaufgabe der Vermittlung einer genderkompetenten Personal- und Or-
ganisationsentwicklung genutzt werden. Dies unter der Voraussetzung, dass beide Institutionen fi-
nanziell und personell adaquat abgesichert sind.

Professionalisierung und Institutionalisierung der Gleichstellungsarbeit

Zur Verbesserung der Organisation und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit sollte aus Sicht
der Gleichstellungsbeauftragten fiir die professionelle Wahrnehmung des Gleichstellungsauftrags an
allen Hochschulen des Landes eine ,finanzielle und personelle Mindestausstattung der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten” zur Verfligung stehen.

Die finanzielle Mindestausstattung kénnte sich festmachen an der jeweiligen GroRRe der Hochschule
und Anzahl der Hochschulangehdorigen inklusive der Studierendenanzahl.
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Die Freistellung fir das Amt der zentralen Gleichstellungsbeauftragten sollte kiinftig an allen Hoch-
schulen zu 100% erfolgen. Die befragten Gleichstellungsbeauftragten weisen darauf hin, dass dies
zwar theoretisch bereits jetzt moglich ist, ,praktisch geht aber keine Professorin oder wissenschaftliche
Mitarbeiterin fiir zwei Jahre véllig aus ihrer Stelle raus.” Um die Gleichstellungsarbeit weiter zu verstetigen
wiren aus Sicht der Befragten Alternativen abzuwagen zwischen ,,1/1 Refentin mit hoher Genderkom-
petenz und % Freistellung der Gleichstellungsbeauftragten oder 1/1 Freistellung der Gleichstellungs-
beauftragten von den Dienstaufgaben und % Referentin”.

Tatsachlich kdnnte eine unbefristete % oder 1/1 Referentin mit hoher Genderkompetenz die Konti-
nuitdt der Gleichstellungsarbeit gewahrleisten und damit unabhangig vom wechselnden Wahlamt
der Gleichstellungsbeauftragten eine verbesserte Institutionalisierung der Gleichstellungsarbeit er-
reicht werden.

Weiterhin sollten aus der Sicht der Befragten Gleichstellungsbiros, die bisher nur an den beiden
Universitaten existieren, kiinftig auch an den Ubrigen Landeshochschulen als Mindestausstattung
vorhanden sein.
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7. Funf Hinweise fur einen genderkompetent gestalteten
Kulturwandel

Die in den Kapiteln 4 bis 6 dargestellten Befragungsergebnisse lassen sich in fiinf Hinweisen fiir ei-
nen genderkompetent gestalteten Kulturwandel zusammenfassen. Diese werden im Ergebnis der
hiermit vorgelegten Bestandsaufnahme — eingangs unter ,Zentrale Ergebnisse” — in einem Flnf-
Punkte-Katalog dokumentiert. Die Hinweise fiir einen genderkompetent gestalteten Kulturwandel an
den Hochschulen und im Land Sachsen-Anhalt umfassen:

— die Entwicklung und Vermittlung von Genderkompetenz

— die Mindestausstattung der Gleichstellungsbeauftragten

— die Anwendung des Kaskadenmodells bei der Férderung von Wissenschaftlerinnen

— die Gestaltung von Berufungsverfahren

— die Integration von Gleichstellung in die Hochschul-Governance.

37



Literatur

Allgemeine Literatur zu Gleichstellungsarbeit und -politik

Bauer, Quirin J. 2010: Potenzialentwicklung durch Gender Mainstreaming in der Organisation Hochschule. Zur Implementie-
rung erfolgreicher Gender Mainstreaming MaRnahmen und Strategien. Gender-Diskussion Bd. 11, Lit-Verlag: Miinster

Becker, R.; Jansen-Schulz, B.; Kortendiek, B.; Schafer, G. 2006 und 2008: Gender-Aspekte bei der Einfiihrung und Akkreditie-
rung gestufter Studiengdnge - eine Handreichung. Studien Netzwerk Frauenforschung NRW Nr. 7. Dortmund; 2. erwei-
terte Auflage 2008: CEWS.Publik. No 9: http://www.gesis.org/cews/fileadmin/cews/www/download/cews-publik9.pdf

Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMBF) (Hg.) 2010: Rechtliche Grundlagen fir MaBnahmen zur Férderung
der Chancengleichheit in der Wissenschaft, Bonn Berlin 2010

Bundesministerium flir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) 2013: 2. Atlas zur Gleichstellung von Frauen und
Ménnern in Deutschland: http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/gleichstellung,did=195724.html

Burkhardt, A.; Konig, K. (Hg.) 2005: Zweckblndnis statt Zwangsehe: Gender Mainstreaming und Hochschulreform, Bonn:
Lemmens

Dalhoff, J.; Kreuzer, D. 2009 (Hg.): Gender in der Forschung - Innovation durch Chancengleichheit: Konferenz im Rahmen
der Deutschen EU Ratsprasidentschaft, cews.publik, No. 11, Bonn: Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und For-
schung CEWS: www.gesis.org/download/fileadmin/cews/www/download/cews-publik11.pdf

Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG): Hinweise zur Erstellung der Zwischenberichte zur Umsetzung der Forschungsori-
entierten Gleichstellungsstandards mit Leitfaden und Muster:
http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/forschungsorientierte_standards/zwisc
henberichte/index.html

Domling, M.; Schroder, T. 2011: Qualitatssicherung in Berufungsverfahren unter Gleichstellungsaspekten. Ergebnisse eines
Benchmarkings niedersachsischer Hochschulen. HIS Hochschul-Informations-System GmbH: Forum Hochschule 2.2011:
http://www.his.de/pdf/pub_fh/fh-201102.pdf

Engels, Anita; Ruschenburg, Tina; Zuber, Stephanie 2012: Chancengleichheit in der Spitzenforschung: Institutionelle Erneue-
rung der Forschung in der Exzellenzinitiative des Bundes und der Lander. In: Heinze, Th.; Kriicken, G. (Hg.): Institutionel-
le Erneuerungsfahigkeit der Forschung, Wiesbaden, S. 187-217

Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) 2012: Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 16. Fortschreibung
des Datenmaterials (2010/2011) zu Frauen in Hochschulen und auBeruniversitidren Forschungseinrichtungen, Heft 29,
Bonn: http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-29-Chancengleichheit.pdf

GESIS - Leibniz-Institut fur Sozialwissenschaften 2010: Das CEWS dokumentiert: Frauen in Wissenschaft und Forschung
[2000 - 2010]. Fachinformationen zu aktuellen Themen 6.2010:
http://www.gesis.org/sowiport/fileadmin/user_upload/pdf_recherche_spezial/rs2010-06_di-final3_web.pdf

Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013: Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statis-
tische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld: W. Bertelsmann
Verlag

Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013: Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statis-
tische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland. Wichtige Ergebnisse im
Uberblick: http://www.buwin.de/site/assets/files/1002/buwin_kurzfassung_web3-2.pdf

Lother, A.; Ploger, L. (Hg.) 2000: Mittelvergabe und Gleichstellungspolitik an Hochschulen. Bielefeld: Kleine Verlag

Macha, H.; Gruber, S.; Struthmann, S.andra 2011: Die Hochschule strukturell verandern. Gleichstellung als Organisations-
entwicklung an Hochschulen. Opladen, Farmington Hills/Mich.: Budrich UniPress

Macha, H.; Handschuh-Heil, S.; Magg-Schwarzbacker, M.; Gruber, S. 2010: Gleichstellung und Diversity an der Hochschule.
Implementierung und Analyse des Gender Mainstreaming-Prozesses. Opladen, Farmington Hills/Mich.: Budrich Uni-
Press

Matthies, H.; Zimmermann, K. 2010: Gleichstellungspolitik. In: Hornbostel, Stefan / Knie, Andreas / Simon Dagmar (Hg.):
Handbuch Wissenschaftspolitik. Wiesbaden: VS Verlag fiir Sozialwissenschaften, S. 193-209

Ministerium fur Gesundheit und Soziales des Landes Sachsen-Anhalt (Hg.) 2003: Gender Mainstreaming in Sachsen-Anhalt:
Konzepte und Erfahrungen. Opladen: Leske & Budrich

Ministerium fur Innovation, Wissenschaft und Forschung Nordrhein-Westfalen; Netzwerk Frauen- und Geschlechterfor-
schung Nordrhein-Westfalen 2012: Geschlechtergerechtigkeit an Hochschulen - Erfordernisse und Empfehlungen. Gen-
der-Kongress. Tagungsdokumentation, Diisseldorf

Miuhlenbruch, B. & Jochimsen, Maren A. 2013: Research policy: Only wholesale reform will bring equality, in: Nature 495,
40-42: http://www.nature.com/nature/journal/v495/n7439/full/495040a.html

38



AQA, Osterreichische Qualitatssicherungsagentur 2010: Qualitatsentwicklung des Berufungsmanagements an dsterreichi-
schen Universitdten. Wien: AQA-Empfehlungen%20zur%20Gestaltung%20der%20Berufungsverfahren_2010.pdf

Roloff, C; Selent, P. (Hg.) 2003: Hochschulreform und Gender Mainstreaming. Geschlechtergerechtigkeit als Querschnittauf-
gabe. Bielefeld: Kleine

Roloff, Ch. 2004: QueR-Strukturen - geschlechtergerechte Personalentwicklung im Kontext des Qualitditsmanagements, in:
S. Laske; C. Meister-Scheytt (Hg.): Personalentwicklung und universitarer Wandel: Programm, Aufgaben, Gestaltung.
Minchen: Hampp Verlag, S. 313-329

Schiebinger, L. 2008: Gendered Innovations in Science, in: Gender in der Forschung - Innovation durch Chancengleicheit.
Konferenz im Rahmen der Deutschen EU Ratsprasidentschaft, hrsg. v. J. Dalhoff und D. Kreuzer, Berlin

Simon, Dagmar 2011: Gleichstellungspolitik als Element der Hochschulentwicklung: Anmerkungen zu den forschungsorien-
tierten Gleichstellungsstandards, in: Blattel-Mink et al. (Hg.): Gleichstellung im Reformprozess der Hochschulen: neue
Karrierewege fiir Frauen?, Sulzbach: Helmer, S. 109-120

Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen 2011, Fachserie 11, Reihe 4.4:
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/PersonalHochschulen21
10440117004.pdf?__blob=publicationFile (Zugriff 30.3.2013)

Statistisches Bundesamt, Priifungen an Hochschulen 2011, Fachserie 11, Reihe 4.2:
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/PruefungenHochschulen
2110420117004.pdf?__blob=publicationFile

Wissenschaftsrat 2007: Exzellenz in Wissenschaft und Forschung. Neue Wege in der Gleichstellungspolitik. Dokumentation
der Tagung am 28./29.11.2006 in K6In, K6In: http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/ChancGleichDoku.pdf

Wissenschaftsrat 2012: Fiinf Jahre Offensive fiir Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern — Be-
standsaufnahme und Empfehlungen, Drs 2218-12, Bremen 25.05.2012:
http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/2218-12.pdf

Zimmermann, K. 2012: Bericht zur Evaluation des "Professorinnenprogramm des Bundes und der Lander". HoF Arbeitsbe-
richt 6.2012, hrsg. vom Institut fiir Hochschulforschung (HoF) an der Martin-Luther-Universitat, Halle:
http://www.hof.uni-halle.de/dateien/ab_6_2012.pdf
Anhang zum Evaluationsbericht: http://www.hof.uni-halle.de/dateien/ab_6 2012 _anhang.pdf

Zimmermann, K. 2006: Berufungsverfahren zwischen Affiliation und Human Resources. Auf dem Weg in ein "Akademisches
Personalmanagement"? In: Zeitschrift fir Hochschulentwicklung (ZFHE), Jg.1, Nr.2, S. 1-10

Zimmermann, K. 2003: Praxis der Gleichstellung — widerspriichliche Modernisierung. Das Beispiel der Hochschulen, in: H.
Matthies, E. Kuhlmann, M. Oppen, D. Simon (Hg.): Gleichstellung in der Forschung - Organisationspraktiken und politi-
sche Strategien. Berlin: Edition Sigma, S. 155-171

Zimmermann, K. 2000: Spiele mit der Macht in der Wissenschaft. Passfahigkeit und Geschlecht als Kriterien fiir Berufungen.
Berlin: Edition Sigma

Zimmermann, K.; Metz-Gockel, S.; Kamphans, M. (Hg.) 2008: Perspektiven der Hochschulforschung, Wiesbaden: VS-Verlag

Literatur zu Sachsen-Anhalt

Claus, T. 2006: Gender-Report Sachsen-Anhalt 2006. Daten, Fakten und Erkenntnisse zur Lebenssituation von Frauen und
Mannern, Magdeburg

Erdmenger, T.; Pasternack, P. 2013: Eingange und Ausgange. Die Schnittstellen der Hochschulbildung in Sachsen-Anhalt.
HoF Arbeitsbericht 2/2013: http://www.hof.uni-halle.de/dateien/ab_2_2013.pdf

FiBS, Forschungsinstitut fur Bildungs- und Sozialokonomie 2011: Gleichstellung im Wissenschaftsbereich Sachsen-Anhalts.
Endbericht fiir das WZW Wissenschaftszentrum Sachsen-Anhalt, Berlin, unveroffentlichte Manuskripte, August 2011;
http://www.wzw-Isa.de/fileadmin/wzw-homepage/content/dokumente/Gleichstellung/Gender-
ST_Gesamtfassung_130218 Vorwort.pdf (12.7.2013).

FiBS, Forschungsinstitut fur Bildungs- und Sozialokonomie 2012: Analyse der LOM Sachsen-Anhalts. Entwurfsfassung:
http://www.wzw-Isa.de/fileadmin/wzw-
homepage/content/dokumente/Zielvereinbarungen/2012/UAG_LOM/FiBS_wzw_LOM-ST_121104_draft.pdf

Gillessen, J.; Pasternack, P. 2013: Zweckfrei niitzlich: Wie die Geistes- und Sozialwissenschaften regional wirksam werden.
Fallstudie Sachsen-Anhalt. HoF-Arbeitsbericht 3.2013: http://www.hof.uni-halle.de/dateien/ab_3_2013.pdf

Hochschule Magdeburg-Stendal 2011: Rektoratsbericht 2011: https://www.hs-
magdeburg.de/hochschule/leitung/rektoratsbericht-2011

Hohne, R.; Pasternack, P.; Zierold, S. 2012: Ein Jahrzehnt Hochschule-und-Region-Gutachten fiir den Aufbau Ost (2000-
2010). Ertrage einer Meta-Analyse. HoF Arbeitsbericht 5.2012: http://www.hof.uni-halle.de/dateien/ab_5 2012.pdf

39



In der Smitten, S.; Jenkner, P. 2012: Bewertung der leistungsorientierten Mittelverteilung (LOM) im Hochschulbereich Sach-
sen-Anhalts. Einordnung und Perspektiven zur Weiterentwicklung. HIS: Gutachten Oktober 2012: http://www.wzw-
Isa.de/fileadmin/wzw-
homepage/content/dokumente/Zielvereinbarungen/2012/UAG_LOM/121031_HIS_Gutachten_LOM_Sachsen-
Anhalt.pdf

Jahn, H. 2001: Duale Studiengange an Fachhochschulen. Abschlussbericht der wissenschaftlichen Begleitung eines Modell-
versuchs an den Fachhochschulen Magdeburg und Merseburg. HoF-Arbeitsbericht 3.2001: http://www.hof.uni-
halle.de/dateien/ab_3_2001.pdf

Kahlert, H.; Burkhardt, A.; Myrrhe, R. 2008: Gender Mainstreaming im Rahmen der Zielvereinbarungen an den Hochschulen
Sachsen-Anhalts: Zwischenbilanz und Perspektiven. HoF-Arbeitsbericht 2.2008: http://www.hof.uni-
halle.de/dateien/ab_2_2008.pdf

Konferenz der Gleichstellungsbeauftragten der Universitaten und Hochschulen des Landes Sachsen-Anhalt & Koordinie-
rungsstelle fur Frauen- und Geschlechterforschung in Sachsen-Anhalt 2012: Novellierungsvorschldge der LaKoG fiir das
HSG-LSA, Magdeburg, 12.09.2012

Landesregierung Magdeburg 2013: Landesprogramm fiir ein geschlechtergerechtes Sachsen-Anhalt. Drucksache 6/2104
vom 27.05.2013. Beschlussrealisierung zum Beschluss des Landtages, Drs. 6/567

Lischka, I.; Rathmann, A.; Reisz, R.: 2010: Studierendenmobilitat — ost- und westdeutsche Bundeslander. Studie im Rahmen
des Projekts "Foderalismus und Hochschulen". HoF Arbeitsbericht 3.2010: http://www.hof.uni-
halle.de/dateien/ab_3 2010.pdf

Landtag von Sachsen-Anhalt 2012: Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung in Sachsen-Anhalt. Antwort
der Landesregierung auf die GroRe Anfrage Fraktion Blindnis 90/Die Griinen, Drs. 6/1387: http://www.landtag.sachsen-
anhalt.de/intra/landtag3/Itpapier/drs/6/d1387lag_6.pdf

Moes, J. 2011: Weiterentwicklung der wissenschaftlichen Nachwuchsférderung in Sachsen-Anhalt. WZW-Arbeitsbericht
3.2011, Studie der HIS GmbH im Auftrag des WZW: http://www.wzw-Isa.de/fileadmin/wzw-
homepage/content/dokumente/Dokumente/Arbeitsberichte/WZW_Arbeitsberichte_3_2011.pdf

Pasternack, P. (Hg.) 2010: Relativ prosperierend. Sachsen, Sachsen-Anhalt und Thiringen: Die mitteldeutsche Region und
ihre Hochschulen. Leipzig: Akademische Verlagsanstalt

Pasternack, P. Erdmenger T. 2011: Hochschulen, demografischer Wandel und Regionalentwicklung. Der Fall Sachsen-Anhalt.
WZW Wissenschaftszentrum Sachsen-Anhalt Wittenberg Arbeitsbericht 2.2011: http://www.wzw-
Isa.de/fileadmin/wzw-homepage/content/dokumente/Dokumente/Arbeitsberichte/WZW_Arbeitsberichte_2_2011.pdf

Rahmenvereinbarung und Zielvereinbarungen mit den Hochschulen Sachsen-Anhalts 2011-2013, Dokumentation:
http://www.wzw-Isa.de/vereinbarungen.html

Schlegel, U.; Burkhardt, A. 2007: Auftrieb und Nachhaltigkeit fir die wissenschaftliche Laufbahn: Akademikerinnen nach
ihrer Férderung an Hochschulen in Sachsen-Anhalt. HoF-Arbeitsbericht 4.2007: http://www.hof.uni-
halle.de/dateien/ab_4_2007.pdf

Schlegel, U.; Burkhardt A. 2005: Frauenkarrieren und -barrieren in der Wissenschaft. Férderprogramme an Hochschulen in
Sachsen-Anhalt im gesellschaftlichen und gleichstellungspolitischen Kontext. HoF-Arbeitsbericht 6.2005, Kostenfreie Be-
stellung Uber: institut@hof.uni-halle.de

Schlegel, U.; Burkhardt, A.; Trautwein, P. 2005a: Positionen Studierender zu Stand und Verdanderung der Geschlech-
tergleichstellung. Sonderauswertung der Befragung an der Hochschule Harz (FH). HoF-Arbeitsbericht 1a.2005:
http://www.hof.uni-halle.de/dateien/ab_1a_2005.pdf

Schlegel, U.; Burkhardt, A.; Trautwein, P. 2005b: Positionen Studierender zu Stand und Veranderung der Geschlech-
tergleichstellung. Sonderauswertung der Befragung an der Hochschule Merseburg (FH). HoF-Arbeitsbericht 1b.2005 :
http://www.hof.uni-halle.de/dateien/ab_1b_2005.pdf

Schmid, S.; Henke, J.; Pasternack, P. 2013: Studieren mit und ohne Abschluss. Studienerfolg und Studienabbruch in Sachsen-
Anhalt, HoF Arbeitsbericht 1/2013: http://www.hof.uni-halle.de/dateien/ab_1_2013.pdf

Schuster, R. 2009: Gleichstellungsarbeit an den Hochschulen Sachsens, Sachsen-Anhalts und Thiringens. HoF-Arbeitsbericht
5.2009: http://www.hof.uni-halle.de/dateien/ab_5_2009.pdf

Von Stuckrad, T. 2013: Zur Entwicklung der Studiennachfrage an Hochschulen des Landes Sachsen-Anhalt. Studie der CHE
Consult GmbH. WZW-Arbeitsberichte 2/2013: http://www.wzw-Isa.de/fileadmin/wzw-
homepage/content/dokumente/Dokumente/Arbeitsberichte/WZW_Arbeitsberichte_2_2013.pdf

40



Anhang: Fragebogen an die Gleichstellungsbeauftragten

Institut fur Hochschulforschung (HoF)

an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg

Kurzbefragung der Gleichstellungsbeauftragten
zur Gleichstellung von Frauen und Mannern und zur Gleichstellungsarbeit
an den Hochschulen in Sachsen-Anhalt

Das Institut fiir Hochschulforschung erstellt derzeit einen Bericht zum Stand der Gleichstellung an
Wissenschaftseinrichtungen im Land Sachsen-Anhalt. Der Bericht wurde vom zustindigen Ministeri-
um des Landes in Auftrag gegeben. Er konnte eine Informationsgrundlage bieten fiir die im Jahr 2013
bevorstehenden Neuverhandlungen von Zielvereinbarungen zwischen Land und Hochschulen. Daher
sollte in dem Bericht das Thema Gleichstellung an Hochschulen nicht fehlen.

Um aus der Sicht vor Ort und alltdglichen Praxis Informationen zu erhalten, mochten wir Sie bitten,
sich an dieser Kurzbefragung zu beteiligen.

Die Befragung soll Informationen zu den Gleichstellungsaktivititen und zur Gleichstellungsarbeit an
den Hochschulen liefern sowie Anregungen zur kiinftigen Gestaltung der Rahmenbedingungen durch
Land und Hochschulen bieten.

Die Themen der Befragung sind:

1. Institutionalisierung der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschule .............cccocvveviiiiininnnnnne. 42
2. Ressourcen zur Wahrnehmung des Gleichstellungsauftrags..........ccceevevevenciiseeviieviesieriene s 42
3. Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschule............c.ccocovveveiiiiiiiiiiiiieee, 43
4. MalBnahmen und Projekte zur Gleichstellung von Frauen und Mannern .............coccoevveveeveennnns 43
5. Die wichtigsten Zukunftsaufgaben der Hochschule ............ccoocevvviiiiiieninniien e 44
6. Die wichtigsten Zukunftsaufgaben der LandespolitiK.............ccocioevieviienieniien i 44

Bitte fiillen Sie den Fragebogen online aus. Der Fragebogen ist im word-Format, so dass Sie soviel
Raum zum Beantworten der Fragen haben wie Sie brauchen.

Bitte senden Sie den ausgefiillten Fragebogen bis zum 24. April 2013 per E-Mail zuriick an:

Dr. Karin Zimmermann
karin.zimmermann(@hof.uni-halle.de

Fiir Thre Unterstiitzung herzlichen Dank!
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1. Institutionalisierung der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschule

Trifft zu Trifft | Zur Wahrnehmung ihrer Aufgabe der Gleichstellung von Frauen und Miinnern hat die
nicht zu | Hochschule:

eine zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte ist fiir die Wahrnehmung ihrer Aufgaben von ihren iiblichen
Dienstverpflichtungen freigestellt

Freistellung im Umfang von ......... % der reguldren Arbeitszeit bzw. im Umfang von
........ Std./Monat

dezentrale Gleichstellungsbeauftragte in allen Fachbereichen / Fakultiten

dezentrale Gleichstellungsbeauftragte in einigen Fachbereichen / Fakultéiten

Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten sind fiir die Wahrnehmung ihrer Aufgaben von ihren
iiblichen Dienstverpflichtungen freigestellt

Freistellung im Umfang von ........ % der reguldren Arbeitszeit bzw. im Umfang von
......... Std./Monat

eine fiir Gleichstellung zustéindige Person in den Zentraleinrichtungen der Hochschule
eine fiir Gleichstellung zustéindige Person in der Hochschulverwaltung

eine fiir Gleichstellung zustéindige Person in der Hochschulleitung

cine Kommission fiir Gleichstellung (§72 Abs. 5 des Landeshochschulgesetzes)

Bitte gegebenenfalls ergdinzen

2. Ressourcen zur Wahrnehmung des Gleichstellungsauftrags

2.1 Welche der im Folgenden genannten Ressourcen stehen der Gleichstellungsbeauftragten der
Hochschule fur die Unterstutzung ihrer alltéglichen Arbeit zur Verfigung?

Trifft zu Trifft | Ressourcen zur Unterstiitzung der zentralen Falls zutreffend,
nicht zu | Gleichstellungsbeauftragten: bitte erliiutern

ein von der Hochschule finanzierter eigenener Etat der Etat betrug im
Jahr 2012
................... €

eigene Riaumlichkeiten (Gleichstellungsbiiro)

ein Sekretariat im Umfang von
............... Std./Wo
che

eine Studentische Hilfskraft im Umfang von
............... Std./Wo
che

eine wissenschaftliche Mitarbeiterin / Referentin fiir die konzeptionelle | im Umfang von

Arbeit (z.B. Gleichstellungskonzept, Frauenforderplan, Antrdge fiir die | ............... Std./Wo

Drittmitteleinwerbung) che

sonstige personelle Untersiitzung, und im Umfang von

ZWAL. it Std./Woc
he

2.2 Falls die Gleichstellungsbeauftragte Uber (die unter 2.1 genannten) personellen Ressourcen
verflgt, aus welchen Mitteln werden diese finanziert?

Trifft zu |Trifft nicht| Finanzierung der personellen Ressourcen aus:
u

dem eigenen Etat der Gleichstellungsbeauftragten (sofern vorhanden)

aus Haushaltsmitteln der Hochschule

aus Drittmitteln, die die Gleichstellungsbeauftragte selbst einwirbt

aus einer sonstigen Finanzierungsquelle, und zwar
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3. Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschule

3.1 Bei der folgenden Frage zum Aufgabenspektrum der Gleichstellungsbeauftragten geht es um
die Vielzahl der Aufgaben, wie diese im Verhaltnis zueinander stehen, und welches Zeitbudget
sie erfordern.

Bitte Zutref- | Art der Aufgaben Ungefiihrer zeitlicher
fendes Umfang in Stunden pro
ankreuzen Monat

Erstellung des Gleichstellungsberichts der Hochschule Ca. eunne Std./ Monat
Beratung der Hochschulleitung ca. ........ Std./ Monat
Teilnahme an Berufungskommissionssitzungen u.a. Bewerbungsgespriachen ca. ........ Std./ Monat
einschlieBlich Vor- und Nachbereitung
Teilnahme an Personalratssitzungen Ca. e Std./ Monat
Beratung von Studierenden, Wissenschaftlerinnen etc. ca. ........ Std./ Monat
Aufgaben im Rahmen der Gleichstellungskommission ca. ....... Std./ Monat
Teilnahme am Hochschulsenat und Senatskommissionen ca. ....... Std./ Monat
Organisation von Veranstaltungen und Offentlichkeitsarbeit fiir die Hochschule | ca. ....... Std./ Monat
Vernetzung der Gleichstellungsarbeit zwischen den Hochschulen des Landes ca. ....... Std./ Monat
und auf der Bundesebene
Vernetzung der Gleichstellungsarbeit der Hochschule mit anderen ca. ....... Std./ Monat
thematischen Netzwerken auf regionaler Ebene (z.B. Stadt)
Teilnahme an Seminaren, Workshops etc. die der eigenen Weiterbildung der ca. ....... Std./ Monat
Gleichstellungsbeauftragten dienen
Erstellung von Konzepten zur Unterstiitzung der Drittmitteleinwerbung (z.B. ca. ....... Std./ Monat
Gleichstellungskonzept im Rahmen des Professorinnenprogramms)
Sonstige Aufgabe, und zwar: ca. ....... Std./ Monat

3.2 Inwieweit ist das formal vorgesehene Zeitbudget (Freistellung von Dienstaufgaben) fir die
Wahrnehmung der Gleichstellungsaufgaben ausreichend? Wo sehen Sie den grofiten zusatzli-
chen Zeitbedarf?

Zutreffendes Zutreffendes bitte begriinden bzw. benennen
bitte ankreuzen

Das vorgesehene Zeitbudget (Freistellung von Dienstaufgaben) ist ausreichend

Das vorgesehene Zeitbudget ist nicht ausreichend, weil .......................

Zusitzlichen Zeitbedarf sehe ich vor allem bei:
L. PriOritat. ...
2. PriOTItAt. ...
3. PIIOTIAL. ...

4. MaBnahmen und Projekte zur Gleichstellung von Frauen und Mannern

4.1 Bitte nennen Sie die Gleichstellungsmaflinahmen / Projekte, die Ihre Hochschule — zwischen
2010 bis heute — durchgefiihrt hat bzw. zurzeit durchfihrt.

Name Mafinahme| Gesamt- bzw. | Zielgruppe(n) Laufzeit Finanzierung | Finanzierung Ggf.
/ Projekt (P1 | iibergeordnetes durch in Hohe von | Erliuterungen
etc.)’® Ziel
Pl
P2
P3
Etc.

38 Wenn Sie mehr als vier Projekte nennen wollen, bitte erweitern Sie die Tabelle.
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4.2 Bitte geben Sie fir die in 4.1 genannten GleichstellungsmaflRnahmen / -projekte, die evaluiert
wurden an, welche Form der Evaluation angewandt und wie die Evaluation finanziert wurde.

Das Projekt Form der Evaluation (z.B. Finanzierung der Evaluation Ggf. Erliuterungen
wurde Befragung von Teilnehmenden, |(z.B. aus Haushaltsmitteln, selbst
evaluiert |wissenschaftliche Begleitforschung)| eingeworbenen Drittmitteln)
Nein | Ja
PI
P2
Etc.

5. Die wichtigsten Zukunftsaufgaben der Hochschule

5.1 Im Folgenden geht es um lhre personliche Einschatzung, wie die Gleichstellung von Frauen und
Mannern an Ihrer Hochschule weiterentwickelt werden kann. Welche GleichstellungsmaRnah-
men / -projekte sollten fortgefiihrt / verstetigt werden? Welche neuen Gleichstellungsmal3-
nahmen und -projekte sind aus lhrer Sicht zusatzlich nétig?

Fortfiihrung / Verstetigung bisheriger Projekte / Neue Mafinahmen / Projekte
Mafinahmen

Bitte ggf. erweitern

5.2 Was musste Ihrer Einschatzung nach — die Hochschule selbst / die Hochschulleitung — in
Zukunft tun, um die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten (besser) zu unterstutzen?

Unterstiitzung der Gleichstellungsarbeit / Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten an dieser
Hochschule:

1. Prioritat

2. Prioritit

3. Prioritit

Bitte ggf.
erweitern

6. Die wichtigsten Zukunftsaufgaben der Landespolitik

Wenn Sie ,drei Winsche frei“ hatten, was sollten die verantwortlichen Landespolitiker_innen
tun, um

* die Gleichstellung von Frauen und Mannern an den Hochschulen und

** die Rahmenbedingungen fur die Wahrnehmung des Gleichstellungsauftrags der Hoch-
schulen im Land Sachsen-Anhalt voranzubringen?

* Zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Méinnern an den Hochschulen des Landes sollte
die Landespolitik:

1. Prioritit

2. Prioritit

3. Prioritit

*% Zur Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir die Wahrnehmung des Gleichstellungsauftrags der
Hochschulen des Landes sollte die Landespolitik:

1. Prioritit

2. Prioritit

3. Prioritit
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