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Lina Vollmer 

Von der Frauenförderung  
zum Gleichstellungsmanagement? 

Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 

Vor dem Hintergrund der Implementierung 
neuer Steuerungsmechanismen steht seit 
einigen Jahren die Professionalisierung 
des Hochschulmanagements im Fokus der 
Hochschulforschung. Obwohl die Gleich-
stellungsarbeit zunehmend als Teil des 
Hochschulmanagements gesehen wird, 
wurden Gleichstellungsakteurinnen in den 
Studien nicht berücksichtigt. Dabei hat 
sich gerade in diesem Bereich sehr viel 
getan.

Seit den 1980er-Jahren sind Hochschulen 

in Deutschland gesetzlich verpflichtet, eine 

Gleichstellungsbeauftragte zu ernennen (vgl. 

Blome/Erfmeier/Gülcher/Smasal/Smykalla 

2005). Diese waren lange Zeit an ihren je-

weiligen Hochschulen allein um die Durchset-

zung der Chancengleichheit von Männern und 

Frauen bemüht. Mit viel Glück stand ihnen ein 

Gleichstellungsbüro zur Verfügung. Zwar ist 

dieses Modell heute auch noch an vielen – 

vor allem kleineren – Hochschulen anzutref-

fen, allerdings haben sich die Rahmenbedingungen für die hochschulische Gleichstellungsarbeit 

in den letzten Jahren stark verändert. Initiativen zur Förderung der Gleichstellung in Wissen-

schaft und Forschung wie die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG und das 

Professorinnenprogramm wurden ins Leben gerufen.

Bedeutungszuwachs und Ausdifferenzierung
Zum einen werden Gleichstellungsaspekte in neue Steuerungsmechanismen integriert. So fin-

den Gleichstellungsaspekte sowohl Berücksichtigung in der Exzellenzinitiative als auch in der 

Aushandlung von Zielvereinbarungen und leistungsorientierter Mittelvergabe. Zum anderen 

macht sich die Gleichstellungspolitik selbst Instrumente des New Public Managements zu Nutze, 

wie etwa das Controlling oder die Qualitätssicherung. Folglich hat die Gleichstellungsthematik 

eine Aufwertung im hochschulpolitischen Diskurs erfahren und ist heute aus einem fortschritts-

orientierten Hochschulimage nicht mehr wegzudenken. Die Hochschulleitungen sind unter einen 

gleichstellungspolitischen Handlungsdruck geraten und die Anforderungen an die Qualität der 

Gleichstellungsarbeit sind gestiegen (vgl. Blome et al. 2005; Macha/Gruber/Struthmann 2011; 

Zimmermann 2003).

Forschung, Administration und Gender-Kompetenz  
stärken gemeinsam die Innovationskraft der Forschungs-
einrichtung.
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Wegen der besseren Lesbarkeit und aufgrund 
des geringen Anteils männlicher Akteure in 
dem beschriebenen Bereich wird die weibli-
che Form verwendet, welche die männliche 
inkludiert.
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Neben einem Bedeutungszuwachs ist in den letzten Jahren auch eine thematische Ausdiffe-

renzierung in der Gleichstellungspolitik zu beobachten. Ging es früher vor allem um Frauen-

förderung, haben wir es heute mit einer Vielfalt von Ausrichtungen und Strategien der Gleich-

stellung zu tun. Genannt seien hier Konzepte wie Gender Mainstreaming, Managing Diversity, 

Dual Career oder Work-Life-Balance (vgl. Blome et al. 2005). Der Bedeutungszuwachs und die 

Ausdifferenzierung der Gleichstellungsthematik haben sich auf die personellen Strukturen der 

Gleichstellungsarbeit ausgewirkt. Gleichstellungsbeauftragte sind nun längst nicht mehr die ein-

zigen Akteurinnen auf diesem Gebiet. Neben den Gleichstellungsbüros ist die Einrichtung weite-

rer Stellen zu beobachten, die mit Gleichstellung befasst sind und die häufig an das Rektorat, die 

Verwaltung oder auch an Graduiertenschulen und Forschungsgruppen angebunden sind.

Um ein aktuelles Bild der Ämter und Stellen zu erhalten, die an Hochschulen mit Gleichstellung 

befasst sind, führte das Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS) im 

Rahmen des BMBF-geförderten Drittmittelprojektes „Hochschulische Gleichstellungsstrukturen 

im Wandel“ im Sommer 2011 eine quantitative Bestandserhebung der personellen Strukturen in 

der hochschulischen Gleichstellung durch. An der Befragung haben sich 203 Hochschulen be-

teiligt und es konnten 1.311 Ämter und Stellen erfasst werden, zu deren Arbeitsumfeld Gleich-

stellung gehört. Einerseits ergab die Erhebung, dass ca. 70 Prozent dieser Ämter und Stellen im 

Arbeitsumfeld der Gleichstellungsbeauftragten angesiedelt sind, womit der Kern der hochschu-

lischen Gleichstellungsarbeit nach wie vor bei den Gleichstellungsbeauftragten und ihrem Team 

liegt. Andererseits befinden sich etwa 30 Prozent der ermittelten Stellen außerhalb des Büros 

der Gleichstellungsbeauftragten. Zu diesen Stellen gehören beispielsweise Mitarbeiterinnen in 

Stabsstellen mit Anbindung an die Hochschulleitung und in dezentralen Einheiten. Die Vielzahl 

an Stellen außerhalb der Gleichstellungsbüros spiegelt die Verlagerung der Gleichstellungsarbeit 

in den Einflussbereich der Hochschulleitung wider sowie die zunehmende Integration in das ad-

ministrative Hochschulmanagement.

Vor dem Hintergrund eines erhöhten Drucks hinsichtlich der Verwaltungseffizienz von Hoch-

schulen und der Implementierung neuer Steuerungsmechanismen rückte in den letzten Jahren 

die Professionalisierung des Hochschulmanagements in den Fokus der Hochschulforschung (vgl. 

Krücken/Blümel/Kloke 2010; Merkator/Schneijderberg 2011). Doch obwohl auch die Gleichstel-

lungsarbeit zunehmend Teil des Hochschulmanagements ist, wurden Gleichstellungsakteurinnen 

in der empirischen Forschung zur Professionalisierung des Hochschulmanagements bisher nicht 

mitberücksichtigt. Dabei identifizierte Meuser (2005) Professionalisierungsprozesse in der Ge-

schlechterpolitik, welche beispielsweise an einer Akademisierung der Wissensvermittlung und 

Vorläufern einer Standesorganisation erkennbar seien. Eine bessere Kenntnis solcher Prozesse 

kann Chancen für die Verbesserung der hochschulischen Gleichstellungsarbeit aufzeigen.

Neben der Bestandserhebung wurde im Winter 2012 im Rahmen des Projektes eine Online-

Befragung mit Amts- und Stelleninhaberinnen der hochschulischen Gleichstellung zur Professio-

nalisierung der Gleichstellungsarbeit durchgeführt. Im Folgenden werden einige Ergebnisse aus 

dieser Umfrage vor dem Hintergrund ihrer professionssoziologischen Relevanz vorgestellt.

Gleichstellungsarbeit – ein heterogenes Feld
Aus professionssoziologischer Sicht gilt das Vorhandensein einer gemeinsamen Wissensbasis 

als wichtiges Professionalisierungskriterium, da erst eine fachspezifische Expertise die Expertin 

von der Laiin abgrenzt (vgl. Meyer 2000). Hinsichtlich der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen 

existiert weder eine zertifizierte Ausbildung noch ist jemals ein allgemeingültiges spezifisches 

Kompetenzprofil entwickelt worden (vgl. Meuser 2005; Nigges-Gellrich 2007). Dementspre-
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chend haben Gleichstellungsakteurinnen einen sehr heterogenen fachlichen Hintergrund, wobei 

laut der Online-Befragung ein geistes- und sozialwissenschaftlicher Hintergrund dominiert – 

ein Merkmal, welches sie mit Mitarbeiterinnen im Hochschulmanagement gemeinsam haben. 

Knapp die Hälfte der befragten Gleichstellungsakteurinnen haben außerdem Inhalte der Frauen- 

und Geschlechterforschung als Teil ihres Studiums behandelt und ca. 40 Prozent haben vor ihrer 

aktuellen Tätigkeit bereits in der Gleichstellung gearbeitet.

Betrachtet man die Ergebnisse differenziert nach bestimmten Gruppen, heben sich allerdings 

die Gleichstellungsbeauftragten mit Freistellungsmodell deutlich von hauptberuflichen Gleich-

stellungsbeauftragten sowie anderen Mitarbeiterinnen im Gleichstellungsbereich ab. Erstere 

haben einen heterogeneren fachlichen Hintergrund, weniger Praxiserfahrung in der Gleichstel-

lungsarbeit und geben weitaus seltener an, Inhalte der Gender Studies in ihrem Bildungsweg 

behandelt zu haben. Dieser Gruppe steht auch mit durchschnittlich 11 Wochenstunden weitaus 

weniger Arbeitszeit für die Gleichstellung zu Verfügung als den hauptberuflichen Kolleginnen (30 

Stunden) und den Mitarbeiterinnen (25 Stunden). Weiter zeigen die Ergebnisse, dass fast die 

Hälfte der befragten Akteurinnen nicht nur durch Eigeninitiative auf das jeweilige Amt bezie-

hungsweise die jeweilige Stelle in der Gleichstellung gelangt ist, sondern durch Zufall oder weil 

sie dazu aufgefordert wurden. Dies traf vor allem auf die freigestellten Gleichstellungsbeauf-

tragten zu. Hier zeigte sich je nach fachlichem Hintergrund ein Unterschied im Antwortverhalten. 

Befragte mit einem sozialwissenschaftlichen oder Gender Studies bezogenen Hintergrund gaben 

öfter an, aufgrund ihrer Fähigkeiten und speziellem Interesse an der Gleichstellung ihrer Tätig-

keit nachzugehen.

Unabhängig von den genannten Beweggründen, stimmten fast alle Akteurinnen (97 Prozent) der 

Aussage zu, weiterhin in der Gleichstellung arbeiten zu wollen. Und das obwohl die Aufstiegs-

chancen in Bezug auf die jeweilige Stelle und auf die Gleichstellungsarbeit generell eher pessi-

mistisch eingeschätzt werden – ein Merkmal, welches die Gleichstellungsakteurinnen ebenfalls 

mit Mitarbeiterinnen im Hochschulmanagement gemeinsam haben (vgl. Krücken et al. 2010).

Um den Status einer Expertengruppe zu erlangen, bedarf es nicht nur eines speziellen Fach-

wissens, sondern auch eines Selbstverständnisses der Gruppe als Expertinnen (vgl. Offerhaus 

2010; Pfadenhauer 2005). Von den in der Studie befragten Gleichstellungsakteurinnen sieht sich 

knapp die Hälfte als Gleichstellungsexpertin. Doch während sich die Mitarbeiterinnen in einem 

ähnlichen Maße als Expertinnen wahrnahmen wie die Gleichstellungsbeauftragten, fühlen sie 

sich signifikant weniger als solche nachgefragt. Dies ist insofern verwunderlich, als dass die 

Mitarbeiterinnen den Gleichstellungsbeauftragten hinsichtlich des Bezugs zur Frauen- und Ge-

schlechterforschung, der Praxiserfahrung und der auf Interesse und Fähigkeiten beruhenden 

Gründen für die Stellenausübung in nichts nachstehen.

Professionalisierung mit Heterogenität vereinbaren
Gleichstellungsakteurinnen sind also zum einen eine fachlich sehr heterogene Gruppe, die eine 

Tätigkeit in der Gleichstellung häufig gar nicht bewusst angestrebt hatten und wenig Aufstiegs-

chancen in dem Bereich sehen. Zum anderen dominiert ein Bezug zur Sozialwissenschaft und 

Gender Studies. Trotz mangelnder Karrierechancen wollen fast alle Gleichstellungsakteurinnen 

weiterhin in der Gleichstellungsarbeit beschäftigt bleiben und etwa die Hälfte von ihnen sieht 

sich als Gleichstellungsexpertin. Dabei lassen sich diverse Parallelen zu Studien über Mitarbeite-

rinnen des Hochschulmanagements ziehen.

Aufgrund der Heterogenität ist die Entwicklung hin zu einer einheitlichen Berufsgruppe weder bei 

Mitarbeiterinnen im Hochschulmanagement noch bei Gleichstellungsakteurinnen wahrscheinlich. 
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In Bezug auf das Hochschulmanagement gehen Krücken et. al. viel mehr von einer „Verdichtung“ 

zu „funktionalbereichsspezifischer Expertengruppen“ (Krücken et al. 2010) aus. Gleichzeitig hal-

ten sie es für denkbar, „dass sich durch ähnliche Karrieremuster und eine wachsende Rolle von 

Fortbildungsprogrammen und berufsfeldspezifischen Vernetzungen eine gemeinsame ,berufliche 

Kultur‘ entwickelt, die nicht zwangsläufig aus dem Durchlaufen einer gemeinsamen Fachsozi-

alisation, sondern eher aus gleichen Praktiken und Handlungsweisen resultiert“ (Krücken et. al 

2011). Solch eine Entwicklung ist auch in der hochschulischen Gleichstellungsarbeit denkbar. 

Das Angebot an Fort- und Weiterbildungsangeboten für Gleichstellungsakteurinnen sowie die Ver-

wendung standardisierter Handlungsleitfäden und gleichstellungsbezogener Steuerungsinstru-

mente haben zugenommen. Durch die Einrichtung thematisch spezialisierter Funktionseinheiten, 

wie zum Beispiel auf Dual Career oder Diversity spezialisierte Stabsstellen oder Büros, ist aber 

auch ein Trend hin zu spartenspezifischer Expertisierung abzusehen.

Allerdings hat die Studie des CEWS auch gezeigt, dass Gleichstellungsakteurinnen vor allem 

informelle Strategien der Informationsbeschaffung und des fachlichen Austausches nutzen, 

wie beispielsweise den Austausch mit Kolleginnen oder die Beobachtung anderer Hochschulen. 

Der Besuch von Tagungen oder die Teilnahme an Weiterbildungs- und Coachingangeboten wird 

hingegen eher selten wahrgenommen. Eventuell böte eine größere Verbreitung von standardi-

sierten und verbindlicheren Formen der Informationsbeschaffung und Vernetzung eine Mög-

lichkeit zur weiteren Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit und ihrer Akteurinnen und 

würde zur Entwicklung einer gemeinsamen beruflichen Kultur beitragen, so wie sie Krücken et 

al. beschreiben. Mit der BuKoF (Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten 

an Hochschulen) existiert zwar bereits seit Jahrzenten ein etabliertes gleichstellungspolitisches 

Netzwerk, welches einige Merkmale einer Standesorganisation erfüllt. Wie der Name schon 

sagt, vernetzt dieses allerdings hauptsächlich die Gleichstellungsbeauftragten. Ein umfassendes 

Netzwerk für alle Akteurinnen der hochschulischen Gleichstellungsarbeit gibt es bisher nicht, 

wäre aber äußerst sinnvoll.

Fazit
Um die Chancengleichheit von Männern und Frauen an deutschen Hochschulen sicherzustellen, 

bedarf es einer effektiven und sinnvoll organisierten Gleichstellungsarbeit. Diese ist im Begriff 

sich auszudifferenzieren und weist Merkmale einer Professionalisierung auf. Allerdings zeichnet 

sich eher eine Entwicklung von spezialisierten Expertinnengruppen als ein umfassender Profes-

sionalisierungsprozess ab. Für eine weitere Professionalisierung bedarf es eines einheitlichen 

Selbstverständnisses der Gleichstellungsakteurinnen und des Ausbaus einer gemeinsamen Wis-

sensbasis. Chancen sind dabei in einer besseren Vernetzung aller Gleichstellungsakteurinnen zu 

sehen. Außerdem könnten mehr Angebote und auch eine höhere Bereitschaft der Akteurinnen 

an der Nutzung institutionalisierter und standardisierter Formen des Austausches zu einer Pro-

fessionalisierung beitragen. Gefragt sind natürlich auch die Hochschulleitungen. Diese sollten 

die vorhandenen Expertisen ihrer Gleichstellungsbeauftragten aber auch der anderen Gleichstel-

lungsakteurinnen anerkennen und nutzen sowie Möglichkeiten zum weiteren Ausbau der Gen-

der- und Gleichstellungsexpertisen schaffen.
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