
 

 

 

 
 
 

  
 

  

Verbesserung der Gleichstellung der 

Geschlechter bei der Entscheidungsfindung in Hochschul- 

und Forschungseinrichtungen:  

Was kann getan werden? 

Zusammenfassung 

Basierend auf den Erfahrungen des europäischen Horizon 2020 Projekts CHANGE (2018-2022) zielt 

dieses Strategiepapier darauf ab, Stakeholdern Empfehlungen zur Förderung von geschlechterge-

rechten Entscheidungsprozessen und -gremien zu geben. Dieses Dokument ist das Ergebnis des 

Austauschs und der Weitergabe von Ideen und Know-how der Projektpartner von CHANGE sowie 

der gemeinsamen Reflexion über die Prozesse und Erkenntnisse, die während der Projektdurchfüh-

rung gewonnen wurden. Es enthält auch die Empfehlungen und den Erfahrungsaustausch, der auf 

den nationalen und internationalen Stakeholder-Workshops stattfand. Die Ergebnisse von CHANGE 

zeigen, dass institutionelle Richtlinien und Gleichstellungsinitiativen eine Schlüsselrolle bei der 

Schaffung eines geschlechtergerechten Arbeitsumfelds in Forschungseinrichtungen spielen, auch in 

Entscheidungsprozessen und -gremien. Um die immer noch bestehenden geschlechtsspezifischen 

Unterschiede bei der Entscheidungsfindung zu verringern, werden daher Empfehlungen und inspi-

rierende Praktiken vorgestellt, die von den Forschungseinrichtungen in unterschiedlichen Kontexten 

(national/institutionell) übernommen werden können. Ein ausführlicher Bericht ist auf der Projekt-

website zu finden (Carvalho, Jordão und Diogo in Vorbereitung).  

Einführung 

Die Ungleichheit zwischen den Geschlechtern in der Wissenschaft ist in der Europäischen Union (EU) 

seit vielen Jahren ein Thema und ihre Beseitigung gehört derzeit zu den obersten Prioritäten des 

Europäischen Forschungsraums (EFR). Trotz der Fortschritte, die in den letzten Jahrzehnten erzielt 

wurden, haben die gesetzlichen und politischen Bemühungen noch nicht ausgereicht, um ge-

schlechtsspezifische Ungleichheiten zu beseitigen. In den öffentlichen Forschungseinrichtungen 

sind die               Fortschritte 



 

 
  

Fortschritte langsam und mühsam, und die Ungleichheiten bestehen tendenziell fort, nicht nur in den 

Leitungsstrukturen, sondern auch in Bezug auf die vertikale und horizontale Segregation (Europäi-

sche Kommission 2019, 2021; Cheung 2021). 

Strategien des Gender Mainstreaming haben eine wichtige Rolle bei der Förderung institutioneller 

Veränderungsprozesse in Europa gespielt (Osborn et al. 2000; Rees 2001; Dewandre 2002; Casaca 

und Lortie 2017). Obwohl es unterschiedliche Definitionen von Strategien des Gender Mainstreaming 

gibt, wird es in der Regel einvernehmlich als "der Prozess der Bewertung der Auswirkungen geplanter 

Maßnahmen auf Frauen und Männer ... in allen Bereichen und auf allen Ebenen" bezeichnet (UN ECO-

SOC 1997/2). In den öffentlichen Forschungseinrichtungen sind jedoch Gleichstellungspläne (GEP) 

derzeit eines der wichtigsten Instrumente zur Förderung der Gleichstellung der Geschlechter (ERAC 

2021; Mergaert, Cacace und Linková 2022). Die Europäische Kommission (EK) hat vor allem im Rah-

men ihrer früheren Forschungs- und Innovationsförderprogramme (FP6, FP7, Horizont 2020) meh-

rere Projekte zur Umsetzung von GEPs finanziert - wie das europäische Projekt CHANGE (2018-

2022), das im Rahmen von Horizon 2020 gefördert wurde. Ein GEP ist definiert als eine Reihe von 

Maßnahmen, die darauf abzielen, geschlechtsspezifische Ungleichheiten und Vorurteile zu ermitteln, 

Maßnahmen zu deren Beseitigung zu konzipieren und umzusetzen sowie Ziele festzulegen und den 

Fortschritt anhand von Indikatoren zu überwachen (EIGE, 2016). 

Das Projekt CHANGE zielte darauf ab, maßgeschneiderte GEP in RPOs zu erstellen und umzusetzen. 

Auf der Grundlage seiner bedeutenden gesammelten Erkenntnisse soll dieses Strategiepapier den 

Akteuren einige Empfehlungen zur Verbesserung der geschlechtergerechten Entscheidungspro-

zesse und -gremien in RPOs geben. 

Das Strategiepapier ist wie folgt aufgebaut: Abschnitt 2 umreißt und kontextualisiert das Problem; 

Abschnitt 3, der dem CHANGE-Projekt gewidmet ist, befasst sich mit den Besonderheiten der Maß-

nahmen der Partnerinstitutionen innerhalb des CHANGE Projektes in Bezug auf die Gleichstellung 

der Geschlechter in Entscheidungsprozessen und -gremien und stellt einige bewährte Verfahren zur 

Verbesserung der Gleichstellung der Geschlechter in Entscheidungsprozessen und -gremien vor. In 

Abschnitt 4 werden Empfehlungen an die Stakeholder gegeben, wie die Gleichberechtigung der                         

Geschlechter 



 

 
  

Geschlechter in Entscheidungsprozessen verbessert werden kann, und in Abschnitt 5 werden die 

wichtigsten Schlussfolgerungen dargelegt. 

 

Einordnung in den Kontext – Hintergrund und Problembeschreibung  

Die Bedenken der EU in Bezug auf die Geschlechtergleichstellung in Wissenschaft und Technologie 

wurden in den 1980er Jahren geäußert, obwohl der Kernpunkt in der Definition der europäischen 

Politik zur Förderung von Frauen in der Wissenschaft Ende der 1990er Jahre lag (Carvalho et al. 

2020), ein Zeitraum, der mit der Entwicklung des Berichts des Europäischen Technologiebewer-

tungsnetzes (ETAN) zusammenfiel (Europäische Kommission 2000). Dieser im Jahr 2000 veröffent-

lichte Bericht machte deutlich, dass - trotz der Unterschiede zwischen den Ländern - weniger als 10 

% der Spitzenpositionen in den akademischen Systemen mit Frauen besetzt waren, obwohl sie eu-

ropaweit mehr als die Hälfte der Studierenden ausmachten (Europäische Kommission 2000, De-

wandre 2002: 278). 

In den folgenden Jahren/Jahrzehnten versuchte die Europäische Kommission, die Gleichstellung der 

Geschlechter in Wissenschaft und Hochschulbildung durch eine Gender-Mainstreaming-Strategie 

zu fördern, die den rechtlichen Ansatz der Gleichbehandlung und positive Maßnahmen ergänzte. Die 

Belange der Gleichstellung von Frauen und Männern wurden auch in die aufeinanderfolgenden Fi-

nanzierungsrahmenprogramme der Europäischen Union aufgenommen, und es wurden mehrere Ini-

tiativen entwickelt, um dauerhafte strukturelle und institutionelle Veränderungen in Richtung Gleich-

stellung der Geschlechter anzustoßen bzw. zu beschleunigen, auch in den Forschungsorganisatio-

nen (RPO). 

Die Unterrepräsentation von Frauen in Entscheidungspositionen und in Spitzenpositionen im Hoch-

schul- und Wissenschaftssystem hat sich im Laufe der Zeit allmählich verringert, aber mehr als 20 

Jahre nach der Veröffentlichung des ETAN-Berichts (Europäische Kommission 2000) bleibt sie ten-

denziell immer noch niedrig, wie der jüngste Bericht SHE Figures (Europäische Kommission 2021) 

zeigt. Laut diesem Bericht, der seit 2003 alle drei Jahre veröffentlicht wird, machten Frauen 2018 nur 

26,22 % der ordentlichen Professoren (Besoldungsgruppe A) in den EU-28-Staaten aus, und im Be-

reich der Ingenieurwissenschaften und der Technologie waren sie nur zu 16,95 % in diesem                  

beruflichen  



 

 

 
 
 

  
 

  

Zu Beginn des Projekts CHANGE wurde 

durch die Analyse der an die Umsetzung be-

teiligten Partnerorganisationen bestätigt, 

dass in allen fünf GEP-implementierenden 

Institutionen starke Geschlechterasymmet-

rien in den Entscheidungsgremien und -pro-

zessen vorlagen (Carvalho, Breda und Diogo 

2018; Diogo et al. 2021). Um die bestehen-

den Ungleichheiten zwischen den Ge-

schlechtern zu überwinden, wurden im 

Laufe des Projekts Initiativen/Aktionen ent-

wickelt, um die festgestellten Lücken zu 

schließen          - 

Weitere Informationen über das Projekt CHANGE 

finden Sie in dieser Veröffentlichung:  

Dahmen-Adkins, Jennifer & Thaler, Anita (eds., 

2022). Customised CHANGE. Co-Producing Gen-

der Equality Knowledge in Science and Research. 

https://www.change-h2020.eu/publications.php 

und auf:                                        . 

https://www.change-h2020.eu/ 

 

schließen und nachhaltige strukturelle und institutionelle Veränderungen in diesem Bereich anzusto-

ßen. Die von den einzelnen umsetzenden Partnern definierten Maßnahmen wurden unter Berück-

sichtigung des Kontexts und der Realität des jeweiligen Landes und der jeweiligen Einrichtung kon-

zipiert, um deren spezifischen Bedürfnissen gerecht zu werden. Insgesamt wurden 89 kurz-, mittel- 

und langfristige Maßnahmen im Rahmen der institutionellen GEP in den fünf umsetzenden RPOs 

durchgeführt. 

Über das Projekt CHANGE 

Gleichstellung der Geschlechter in Entscheidungsprozessen und -gremien: Das CHANGE Beispiel  

beruflichen Rang vertreten. Auch der Anteil von Frauen an der Spitze von Hochschuleinrichtungen 

ist nach wie vor gering: 2019 lag er in den EU-28-Staaten bei nur 23,7 % (Europäische Kommission 

2021). Diese anhaltende Unterrepräsentation von Frauen in Entscheidungspositionen im akademi-

schen Bereich schränkt sowohl den Pool an Talenten ein, und somit auch die wissenschaftliche Ex-

zellenz, ist sozial ungerecht und wurde als eine der Ursachen für die mangelnde Gleichstellung der 

Geschlechter in der Wissenschaft identifiziert (Europäische Kommission 2000, Pastor et al. 2014, 

Carvalho et al. 2020).  

https://www.change-h2020.eu/publications.php
https://www.change-h2020.eu/


 

 
  

Diese Maßnahmen sind für die Nachhaltigkeit von CHANGE in Entscheidungsgremien und -prozes-

sen sehr wichtig und konnten nur durch die Zusammenarbeit der Transfer Agents (TAs) aller Insti-

tutionen und das gemeinsam erarbeitete Gleichstellungswissen von CHANGE erreicht werden. Am 

Ende des Projekts (2022) wurden erneut Daten zur Gleichstellung der Geschlechter in Entschei-

dungsprozessen und -gremien erhoben (Carvalho, Jordão und Diogo, in Vorbereitung). Dabei zeigte 

sich, dass während der Durchführung des Projekts die Geschlechterasymmetrie in den Entschei-

dungsgremien der betreffenden CHANGE-Institutionen insgesamt abgenommen hat (Tabelle 1), 

wenn auch mit erheblichen Unterschieden, was den Erfolg der ergriffenen Initiativen beweist. Bei al-

len Partnern, mit Ausnahme von NIB, wurde die Zunahme der Geschlechtergleichstellung durch eine 

Erhöhung des Frauenanteils erreicht. Da bei NIB zunächst die Frauen in der Mehrheit waren, wurde 

das Gleichgewicht durch eine Erhöhung der Zahl der Männer in den Entscheidungsgremien verbes-

sert.  

 

Tabelle 1: Anteil der Frauen in den Entscheidungsgremien der umsetzenden Partner von CHANGE 

(2018 und 2022). 

Entscheidungsgremien Anteil der Frauen 

2018|2022 

Veränderung (2018-2022) 

(%, Durchschnitt) 

IFAM (Deutschland) 5% | 7% +2% 

BBC (Israel) 42% | 43% +1% 

UAVR (Portugal) 33% | 45% +12% 

UNIZA (Slowakei) 15% | 24% +9% 

NIB (Slowenien) 68% | 60%  -8% 

 

Es ist jedoch anzumerken, dass die festgestellten Verbesserungen nicht linear oder homogen erfolgt 

sind und dass der Anteil der Frauen in den Entscheidungsgremien nicht nur zwischen den Einrich-

tungen, sondern auch zwischen den verschiedenen Gremien der einzelnen GEP umsetzenden Part-

ner variiert (z. B. Leitungsgremien, Managementgremien, wissenschaftliche und pädagogische Gre-

mien, Beratungsgremien).   

Auf Grundlage der Erfahrungen im Rahmen des CHANGE-Projekts konnten auch einige inspirierende 

Maßnahmen zur Verbesserung geschlechtergerechter Prozesse und Gremien ermittelt werden. 



 

 
  

Nutzung bestehender Mechanismen oder Schaffung neuer institutioneller Struktu-

ren zur Förderung der Gleichstellung  

Diversity Gruppe 

Eine Diversity Gruppe wurde im IFAM eingerich-

tet. Sie wird als wirksame und unterstützende 

Maßnahme zur Erhöhung der Gleichstellung in 

Entscheidungsgremien und -prozessen wahr-

genommen. In dieser Gruppe, der mehrere Per-

sonen aus der Leitungsebene, der Personalab-

teilung und dem wissenschaftlichen und techni-

schen Personal angehören, findet ein direkter 

Austausch zwischen den verschiedenen Ebenen 

statt, und durch ihre Zusammensetzung besteht 

ein direkter Zugang und damit auch Einfluss auf 

die Ebene der Institutsleitung. So können die 

Mitglieder der Gruppe der Institutsleitung die 

Maßnahmen auf unterschiedliche Art und Weise 

präsentieren. Darüber hinaus werden Maßnah-

men innerhalb der Gruppe aus unterschiedli-

chen und vielfältigen Perspektiven betrachtet, 

wodurch mögliche Herausforderungen mini-

miert werden können. 

Kommission für Ethik und Chancengleichheit 

(CEEO) 

Am NIB gab es viele Jahre lang eine Ethikkom-

mission, die Anfang 2022 in CEEO umbenannt 

wurde. Der CEEO ist ein institutionelles                        

.                                                        . 

Gremium, das für die Umsetzung des GEP und 

dieGewährleistung der Chancengleichheit für 

alle Mitarbeitenden zuständig ist. Der CEEO be-

steht aus 6 Mitgliedern - 4 WissenschaftlerIn-

nen und zwei JuristInnen (eine/r von ihnen ist 

auch Teammitglied des Projekts CHANGE). Die 

Vorsitzende des CEEO ist eine Wissenschaftle-

rin, die stellvertretende Vorsitzende ist eine Ju-

ristin. Die Struktur des CEEO sorgt für eine Viel-

falt an Wissen und dafür, dass Anfragen an den 

CEEO auf die bestmögliche Weise gelöst wer-

den, indem unterschiedliche Kenntnisse, Erfah-

rungen und Ansätze genutzt werden. 

Sondierungsausschuss (SB) 

Der SB ist ein Beratungs- und Überwa-

chungsteam, das zu Beginn des CHANGE-Pro-

jekts vom UAVR-Team eingesetzt wurde. Es 

setzt sich aus Schlüsselpersonen der Institution 

zusammen, die über eine hohe politische und 

symbolische Macht verfügen. Es hat dazu bei-

getragen, die Maßnahmen zur Verbesserung 

der Gleichberechtigung der Geschlechter so zu 

gestalten, dass sie dem institutionellen Umfeld 

angemessen sind und hat so deren Akzeptanz 

in der Gemeinschaft verbessert.  



 

 

 

 
 
 

  
 

  

Botschafterinnen und Botschafter für Chan-

cengleichheit 

UNIZA hat die Funktion BotschafterIn für Chan-

cengleichheit eingerichtet, die von einem der Vi-

zekanzlerInnen ausgeübt wird. Durch diese 

Funktion wurde die Chancengleichheitsstrate-

gie bei der UNIZA institutionalisiert. Der/die Bot-

schafterIn beaufsichtigt die Umsetzung und Be-

wertung des GEP, nimmt an den Sitzungen der 

für die jeweiligen GEP-Aktivitäten verantwortli-

chen Akteure teil und informiert die UNIZA-Lei-

tung über die Fortschritte bei der Gleichberech-

tigung. 

Gleichstellungsbeauftragte (GEO) 

Im Fall des BBC wurde die bereits bestehende                

. 

.                     . 

Funktion der institutionellen GEO als Trans-

feragent (TA) der Hochschule und BBC-Team-

leiterin im CHANGE-Projekt eingesetzt. GEO, o-

der Beraterin des/ Präsidenten/in für Ge-

schlechtergerechtigkeit, ist eine formelle Posi-

tion in höheren Bildungseinrichtungen in Israel 

seit 2014, basierend auf einem Regierungsbe-

schluss über eine Reform der Verwaltung der 

Personalressourcen im öffentlichen Dienst ein-

schließlich der Einbeziehung und Förderung von 

Frauen (Salomon & Getz, 2019). Das CHANGE-

Projekt versorgte die BBC GEO mit Ressourcen, 

Wissen und Unterstützung, um das Gender-

Thema in der Hochschule voranzutreiben und 

es so ni cht nur auf institutioneller, sondern 

auch auf nationaler Ebene deutlich sichtbar zu 

machen. 

Entwicklung von formellen und informellen Schulungen und Sensibilisierungs-

maßnahmen 

Schulung für das Top-Management 

Bei UNIZA wurde eine Schulung zu unbewuss-

ten Vorurteilen für die oberste Führungsebene 

als Teil ihrer regelmäßigen Sitzungen konzi-

piert/umgesetzt, wodurch sichergestellt wurde, 

dass alle Mitglieder daran teilnahmen. 

Brown bag sessions 

Bei den Brown Bag Sessions handelt es sich um 

informelle Treffen zur Sensibilisierung für                

. 

Genderfragen und zur Verbreitung des 

CHANGE-Projekts. Diese Initiative wurde bei 

UAVR entwickelt. Sie ermöglichte die Schaffung 

von informellen unterstützenden Netzwerken. 

Informelle Netzwerke 

Aktive Suche nach potenziellen Kandidatinnen 

vor einer Wahl, Überzeugung von deren Kandi-

datur und Unterstützung ihrer Bewerbung/ihres 

Vorschlags 



 

 
  

Die Gleichberechtigung der Geschlechter 

sichtbar machen 

Da Frauen die Mehrheit des Personals der BBC 

ausmachen, mussten besondere Anstrengun-

gen unternommen werden, um das Bewusst-

sein für die Gleichstellungsproblematik zu 

schärfen und zu erklären, warum es sich nicht 

um ein „unproblematisches" Thema handelt und 

dass geschlechtsspezifische Vorurteile für alle 

Geschlechter gelten. Daher wurde die Gleich-

stellungsproblematik durch die Verbreitung von 

Newslettern, Website-Updates und Nachrich-

tenberichten, GEP-Aktivitäten und Gender 

Mainstreaming in so vielen Foren und organisa-

torischen Initiativen wie möglich und bei ver-

schiedenen Gruppen von Interessenvertretern 

sichtbar gemacht. Dieser ständige Diskurs er-

möglichte die Verbreitung der Gender-Perspek-

tive im Bewusstsein der Führungskräfte und 

zeigte ihnen, dass die Gleichstellung der Ge-

schlechter ein Querschnittsthema ist, das für 

viele andere Themen innerhalb der Organisation 

von Bedeutung ist. 

Geschlechtergerechte Kultur und Sprache 

Die Geschlechterperspektive in der Kultur und 

Sprache der Organisation wurde im BBC in kon-

sensfähige Bereiche wie Unterricht und Bildung 

aufgenommen. Da es sich beim BBC um eine              

. 

Kommunikations- und Verbreitungsaktivitäten 

pädagogische Hochschule handelt, war es recht 

einfach und selbstverständlich, Gender 

Mainstreaming in den Lehrinhalten zu veran-

kern und durch diese Aktivitäten Botschaften 

zur Geschlechtergleichstellung und -gerechtig-

keit in anderen Aspekten an das Management 

zu übermitteln. So gab es beispielsweise eine 

Sensibilisierungswoche zum Thema Gender 

und Toleranz, in der die BBC-DozentInnen 20 

Unterrichtsstunden zum Thema Gender in ver-

schiedenen Kursen abhielten, um zu zeigen, 

dass Gender ein Querschnittsthema in allen 

Disziplinen sein kann, nicht nur in der Ge-

schlechterforschung. Ein weiteres Beispiel war 

die Aufnahme eines "Gender-Mainstreaming-

Spektrums" in die BBC-Lehrplanvorlage, die zu 

Beginn des akademischen Jahres an das Per-

sonal verteilt wurde. Dieses Spektrum definiert 

verschiedene Grade des Gender Mainstreaming 

in den verschiedenen Kursen des BBCs - von ei-

ner geschlechtsspezifischen Komponente (wie 

eine Lektion, ein Referat, geschlechtssensible 

Sprache usw.) bis hin zu einem ganzen Kurs, der 

dem Thema gewidmet ist. Das akademische 

Personal wurde angewiesen, zu prüfen, wie die 

Gender-Dimension in ihre Lehrinhalte und -me-

thoden einbezogen werden kann. Weitere Bei-

spiele für die Einbeziehung der Geschlechterdi-

mension in die BBC-Kultur finden sich in Himi et 

al. (2022). 



 

 
  

Empfehlungen für die Politik 

Basierend auf den Erfahrungen des CHANGE-Projekts und den erzielten Ergebnissen können einige 

allgemeine Empfehlungen ausgesprochen werden: 

3. Sensibilisierung zum Thema Geschlech-

tergerechtigkeit, insbesondere für Perso-

nen, die institutionelle Leitungspositionen 

innehaben, durch formelle und informelle 

Schulungs- und Sensibilisierungsmaß-

nahmen. Dazu ist es unerlässlich, a) die Ein-

richtung und ihre Funktionsweise gut zu 

kennen und b) über Daten zur Situation der 

Einrichtung im Hinblick auf die geschlechts-

spezifische Zusammensetzung ihrer Ent-

scheidungsgremien zu verfügen; c) die wis-

senschaftlichen Erkenntnisse über Frauen 

und Macht in Hochschuleinrichtungen zu 

kennen sowie Belege für institutionelle Stra-

tegien und Maßnahmen, die sich in anderen 

Kontexten bewährt haben. 

4. Schaffung von Communities of Practice 

(CoP) und internen Strukturen/Gruppen, die 

sich für Gleichstellungsfragen engagieren 

(von ihren Kolleg*innen anerkannte Akade-

miker*innen, Berufs- oder Studierendenver-

tretungen, genderbewusste Kolleg*innen, 

Schwesterprojekte, ...). 

1. In die institutionelle Gleichstellungspolitik 

sollten verbindlich Schlüsselakteur*innen 

mit Macht eingebunden werden, die sich 

mit dem Thema befassen (z.B. TAs). Zudem 

sollten auch Gleichstellungsexpert*innen 

eingebunden werden, um das Gleichstel-

lungsbewusstsein und das Wissen zu Ge-

schlechtergerechtigkeit innerhalb der Insti-

tution zu verbessern. 

2. Aufnahme des Themas Gleichstellung in 

die institutionelle Agenda, wann immer 

dies möglich ist, insbesondere zu entschei-

denden Zeitpunkten in der Institution (z. B. 

bei den Wahlen für die Leitungsgremien). 

Neben der Stärkung des Gender-Bewusst-

seins unter den Kandidat*innen wird es 

möglich sein, den/die potenzielle/n Gewin-

ner*in dazu zu bringen, sich öffentlich zu 

verpflichten, Mainstreaming-Maßnahmen 

zur Verbes-serung der Geschlechtergleich-

stellung während der jeweiligen Amtszeit zu 

entwickeln. 



 

 

 

 
 
 

  
 
 

  

Weitere Empfehlungen, die sich aus dem Wissensaustausch mit den Interessenvertretern ergeben 

haben, sind ebenfalls von Bedeutung, insbesondere: 

 

6. Identifizieren und/oder definieren von 

rechtlichen, wirtschaftlichen oder finanzi-

ellen Anreizen/Verpflichtungen. Diese Art 

von Forderungen/Anreizen haben mehr Ge-

wicht und Druckpotenzial, da sie dazu bei-

tragen, Führungskräfte der Institutionen von 

der Relevanz des Themas zu überzeugen 

und ihnen die Legitimität zu verleihen, in die-

sem Bereich tätig zu werden und das 

Gleichstellungs-Thema auf die institutio-

nelle Agenda zu setzen. 

5. Verbreitung von Daten und Informationen 

in Bezug auf die Gleichstellung der Ge-

schlechter und regelmäßige Kommunika-

tion mit den verschiedenen Akteur*innen, 

insbesondere mit institutionellen Entschei-

dungsträger*innen, um deren Beteiligung 

an Gleichstellungsinitiativen zu fördern und 

sie regelmäßig über die in diesem Bereich 

entwickelten Arbeiten zu informieren. 

 

1. Festlegung von Zielvorgaben und/oder 

Zielen auf verschiedenen Ebenen und in 

Verbindung mit verschiedenen Wissensge-

bieten. Es ist wichtig, die mittel- und lang-

fristig zu erreichenden Ziele in Bezug auf die 

geschlechtergerechte Zusammensetzung 

der Entscheidungsgremien festzulegen und 

die Erreichung dieser Ziele zu überwachen. 

2. Führung entmystifizieren. Top-Manage-

ment-Positionen in Hochschuleinrichtun-

gen werden mit einer Führungsrolle in Ver-

bindung gebracht. Diese Rolle wird jedoch in 

der Regel als dominant männlich gesehen. 

Um diese Assoziation zu entkräften, wird 

vorgeschlagen, in die Stellenbeschreibung              

.  

eine gewisse Flexibilität aufzunehmen und 

sogar die Möglichkeit der Teilzeitarbeit ein-

zuräumen. 

3. Aufnahme eines ausgewogenen Ge-

schlechterverhältnisses in den Entschei-

dungsgremien als Kriterium für die staatli-

che Förderung von Hochschuleinrichtun-

gen. Aufnahme von institutionellen Gleich-

stellungsindikatoren in die Finanzierungs-

formel für Hochschulen.     

4. Integration der Gleichstellungsfrage in 

Qualitätssicherungs- und Evaluierungs-

prozesse. Das Gleiche gilt für die Bewer-

tung der institutionellen Qualität. Ein ausge-

wogenes Verhältnis zwischen den Ge-

schlechtern           . 

 

 



 

 
  

Schlussfolgerung 

Der GEP bieten eine einzigartige Gelegenheit, auf institutioneller Ebene Maßnahmen zur Überwin-

dung geschlechtsspezifischer Ungleichheiten zu definieren, die in den Entscheidungsprozessen und 

-gremien der RPOs fortbestehen. In der EU haben sich diese Pläne durchgesetzt und sind nun ein 

Förderkriterium für den Zugang zu den Mitteln von Horizon Europe (ERAC 2021).  

Die Erfahrungen innerhalb von CHANGE unterstreichen die Bedeutung des GEP für die Förderung 

kultureller und institutioneller Veränderungen hin zu mehr Geschlechtergerechtigkeit. Die erzielten 

Ergebnisse zeigen, dass die durchgeführten Maßnahmen das Potenzial haben, die Gleichstellung der 

Geschlechter in Entscheidungsprozessen und -gremien zu verbessern. Allerdings sind die Fort-

schritte bei den einzelnen umsetzenden Partnern unterschiedlich stark ausgefallen. 

Aus den Erfahrungen des CHANGE-Projekts lassen sich sechs relevante und miteinander verknüpfte 

Empfehlungen für die Akteur*innen ableiten, um die Gleichberechtigung der Geschlechter in Ent-

scheidungsprozessen und -gremien zu verbessern. Sie beziehen sich auf die institutionelle Macht 

und das           . 

 

 

 

In Entscheidungsprozessen sollte bei der 

Qualitätssicherung und Evaluierung der 

Einrichtungen berücksichtigt werden. 

5. Entscheidungsstrukturen und Führungsrol-

len (neu) überdenken, um geschlechtersen-

sible Formen der Entscheidungsfindung zu 

gestalten. Berücksichtigung der ge-

schlechtsspezifischen Auswirkungen in al-

len Entscheidungsprozessen und Ergebnis-

sen. 

6. Verpflichtende Schulungen zu Gleichstel-

lungsaspekten als Kriterium für den Zugang 

zu Entscheidungspositionen und -gremien 

einführen. Es ist nicht nur wichtig, mehr 

Frauen in Entscheidungspositionen zu ha-

ben, sondern auch Menschen, die sich der                   

.  

Geschlechterfrage bewusst sind. Um dies 

zu gewährleisten, ist es ausschlaggebend, 

alle potenziellen Kandidat*innen für Ent-

scheidungsgremien und -positionen zur 

Teilnahme an speziellen Weiterbildungsan-

geboten zu verpflichten. 

7. Stimulierung von Mentoring und Vorbildern 

(auf institutioneller und nationaler Ebene). 

Das Vorhandensein von Vorbildern erhöht 

das Engagement für eine akademische 

Laufbahn und die Teilnahme an Entschei-

dungsgremien; die Erfahrung als MentorIn 

ist ein großer Anreiz, sich für eine Position 

in einem Entscheidungsgremium zu bewer-

ben. 



 

 

 

 
 
 

  
 

  

Engagement der beteiligten Akteur*innen, auf die zentrale Stellung des Gleichstellungsthemas in der 

institutionellen Agenda, auf die Förderung des Gleichstellungsbewusstseins, auf die Einbindung in 

CoPs, auf die Verbreitung und Offenlegung von geschlechtsspezifischen Daten und auch auf recht-

liche, wirtschaftliche und finanzielle Verpflichtungen und Anreize. 

Es darf jedoch nicht vergessen werden, dass diese Maßnahmen immer den Kontext und die spezifi-

schen Gegebenheiten des RPO berücksichtigen müssen, in dem sie umgesetzt werden, und dass sie 

in eine breit angelegte, übergreifende und klar formulierte Strategie eingebunden sein müssen.  

Um eine stärkere Präsenz von Frauen in Entscheidungsgremien zu erreichen, ist es auch wichtig, 

einige Faktoren zu berücksichtigen, die die Durchführung der Maßnahmen erleichtern können. Infor-

melle Mechanismen und Gespräche, Teamarbeit und Netzwerke sowie das Engagement und die Un-

terstützung der TAs sind die drei wichtigsten Faktoren, die von den umsetzenden Partnern von 

CHANGE genannt wurden (Carvalho, Jordão und Diogo, in Vorbereitung). 
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