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G DER GENDER PAY GAP AN DEN HOCHSCHULEN IN NRW

ie These, dass an den Hochschulen Frauen
D und Maénner fur ihre Arbeit ungleich be-

zahlt werden, 16st im Feld der Wissenschaft
eher Verwunderung aus. Da die Hochschulen Teil
des offentlichen Dienstes sind, wird angenommen,
dass alle Beschaftigungsverhaltnisse entsprechenden
beamten- sowie tarifrechtlichen Bestimmungen be-
zuglich der Besoldung bzw. des Entgeltes unterlie-
gen. Insofern bestiinden an den Hochschulen keine
Spielrdume fur geschlechterdiskriminierende Ent-
geltunterschiede. Obwohl die Karrieren von Frauen
und Mdannern an den Hochschulen und in der
Wissenschaft ungleich verlaufen, erachtet die Mehr-
heit der Akteur_innen an den Hochschulen die tarif-
und beamtenrechtlichen Vorgaben fir ausreichend
und setzt deren Umsetzung mit der Verwirklichung
von Entgeltgleichheit gleich, so lautet das bisherige
Ergebnis der Hochschulbefragung im Rahmen des
Gender-Reports (Teil B, Kap. 8).

Es konnten jedoch - so die Vermutung - mit der un-
gleichen Reprdsentanz von Frauen und Mannern
in bestimmten Status- und Berufsgruppen auch an
Hochschulen Entgeltdifferenzen einhergehen, die
in der Offentlichkeit und in wissenschaftlichen Stu-
dien als Gender Pay Gap diskutiert werden. Wahrend
fur den Bereich der Privatwirtschaft umfangreiche
wissenschaftliche Studien zum Gender Pay Gap vor-
liegen, stehen diese fiir den Hochschulbereich im
deutschsprachigen Raum bis auf kleinere und regio-
nale Untersuchungen bislang aus. Vor diesem Hinter-
grund ist es ein Ziel der vorliegenden Studie, zu unter-
suchen, ob genderbezogene Entgeltungleichheiten an
den Hochschulen in NRW existieren und wenn ja, in
welchem Ausmaid. Dartiber hinaus ist von Interesse,
wie sich mogliche geschlechterbezogene Verdienst-
unterschiede auf den Ebenen der Professuren, des
MTV-Bereichs sowie des wissenschaftlichen Mittel-
baus erkldren lassen und welche Bedeutung dem
Thema in der Hochschule beigemessen wird. Da die
folgende Untersuchung den Forschungsgegenstand
erschliefdt, wurde bei der Anlage der Studie ein multi-
perspektivisches methodisches Vorgehen gewdhlt.

Thematische Auswertung und Aufbau

1. Im einleitenden Kapitel wird der Zugang zum
Forschungsfeld eroffnet. Zunachst wird ein kurzer
Uberblick tiber geschlechtertheoretische Ansatze
zum Gender Pay Gap sowie zum damit verbun-
denen begrifflichen Instrumentarium und For-

schungsstand gegeben. Im Anschluss werden
vorliegende Studienergebnisse zu geschlechterbe-
zogenen Entgeltunterschieden an den Hochschu-
len vorgestellt.

2. Im zweiten Kapitel werden die Forschungsfragen
entwickelt sowie das Forschungsdesign und das
methodische Vorgehen erldutert. Aufgrund der
spezifischen  Beschaftigungsbedingungen und
Positionen der Professor_innen, der Mitarbei-
ter_innen in Technik und Verwaltung sowie des
wissenschaftlichen Mittelbaus werden die drei
Statusgruppen an den nordrhein-westfalischen
Hochschulen jeweils gesondert analysiert.

3. Zundchst geht es um die Frage eines moglichen
Gender Pay Gaps in der Gruppe der Professor_in-
nen. Das dritte Kapitel dokumentiert und analy-
siertdie Richtlinien zur Regelung von Leistungsbe-
ziigen in der W-Besoldung, da, so die hier verfolgte
These, leistungsbezogene Entgeltkomponenten
mafigeblich zur Entstehung von geschlechterbe-
zogenen Entgeltungleichheiten zwischen Profes-
sor_innen beitragen. In diesem Zusammenhang
ist die Einfihrung der W-Besoldung im Jahr 2005
von Belang, da mit dem Wechsel von der C- zur
W-Besoldung eine teilweise leistungsorientierte
Bezligesystematik eingeflihrt wurde. Die Analyse
vorliegender Ordnungen und Richtlinien zur Ver-
gabe von Leistungsbeziigen sowie die Erlduterung
der Eckpunkte und Grundlagen der Besoldung der
Professor_innen liefert hier zunachst Erkenntnisse
zur organisationalen Handhabe der Vergabepraxis
an den Hochschulen.

4. Im vierten Kapitel erfolgt die Analyse hochschul-
statistischer Daten, sodass ein erster quantitativer
Uberblick tiber geschlechterbezogene Verdienst-
unterschiede bei Professor_innen sowie den Ein-
fluss von Hochschulart, Besoldungsgruppe und
Fachgruppe erdffnet wird.

5. Die Frage, welche Erfahrungen Professorinnen und
Professoren mit Leistungsbezligen gemacht haben
und welche Einstellung sie zur W-Besoldung ein-
nehmen, steht im Mittelpunkt von Kapitel finf.
Hier werden die personlichen Erfahrungen mit
der W-Besoldung von nordrhein-westfalischen
Professor_innen sowie ihre Sichtweisen auf die
Art der Besoldung, die sie in einer Online-Befra-
gung angegeben haben, vorgestellt.
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1 ZUM FORSCHUNGSSTAND — VON DER FRAUENLOHNFRAGE ZUM GENDER PAY GAP AN HOCHSCHULEN

6. Daran anschliefend erfolgt in Kapitel sechs
die Auswertung der Expert_inneninterviews
mit Hochschulleitungen, Professorinnen und
Gleichstellungsakteurinnen zu Fragen des Zu-
sammenhangs der Besoldungssystematik an
den Hochschulen und geschlechterbezogenen
Verdienstunterschieden. Hierdurch werden die
Perspektiven von Hochschulleitungen und ihre
Sicht auf (geschlechterungleiche) Leistungsbe-
ztige deutlich.

7. Entgeltungleichheiten in der Gruppe der Mitarbei-
ter_innen in Technik und Verwaltung stehen im
siebten Kapitel im Fokus. Mit tiber 52.000 Beschéf-
tigten handelt es sich um die grofite Beschaftigten-
gruppe, in der zudem mehrheitlich Frauen arbeiten.

8. Im achten Kapitel werden erste Ergebnisse zu ent-
geltwirksamen Ungleichheiten in der Gruppe des
hauptberuflichen wissenschaftlichen und kinstleri-
schen Personals unterhalb der Professur dargestellt.

1 ZUM FORSCHUNGSSTAND - VON DER FRAUENLOHNFRAGE ZUM
GENDER PAY GAP AN HOCHSCHULEN

Die sogenannte Frauenlohnfrage steht seit der Genese
der Arbeiter_innen- und der Frauenbewegung auf der
sozialpolitischen Tagesordnung und fast genauso alt
sind wissenschaftliche Forschungen hierzu. So wurde
Alice Salomon, eine der Pionierinnen der ersten
Frauenbewegung, 1906 an der Friedrich-Wilhelms-
Universitat Berlin mit einer Forschungsarbeit tiber
,Die Ursachen der ungleichen Entlohnung von Man-
nern und Frauen” promoviert (Salomon 1906 ). Bereits
auf der ersten gesamtdeutschen Frauenkonferenz in
Leipzig im Jahr 1865 wurde das Recht von Frauen
auf Erwerb proklamiert. Dies umfasste auch die For-
derungen nach Zugang zu akademischen Berufen,
zum Staatsdienst, zu hoheren Bildungseinrichtun-
gen und zu beruflicher Qualifizierung (vgl. Gerhard
2000: 81). Die ungleiche Entlohnung von Frauen und
Maénnern wurde insbesondere durch die proletarische
Frauenbewegung kritisiert. 1871 forderte die Arbeite-
rin Christiane Peuschel auf dem deutschen Webertag,
,dafd die Lohne der Frauen und Manner gleichgestellt
werden” (zitiert nach Gerhard 2000: 109).

Spharentrennung als Ursprung entlohnter und
unbezahlter Arbeit

Mit der Entstehung der Neuen Sozialen Bewegun-
gen und insbesondere der Frauenbewegung seit
den 1970er-Jahren in Westdeutschland wurde die
JFrauenlohnfrage’ erneut gestellt. Erste Theoriean-
sdtze bezogen sich noch stark auf die Marx'sche Ar-
beitswerttheorie, die den Arbeitslohn als Ergebnis
gesellschaftlicher Krafteverhdltnisse und als zentrale
Stellschraube der Auseinandersetzung zwischen Kapi-
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tal und Arbeit interpretiert. Feministische Theorien
erganzten den Arbeits(wert)begriff um die Dimension
der unbezahlten Reproduktionsarbeit und fiihrten die
geringere Bezahlung von Frauenarbeit auf deren his-
torische Genese im Rahmen der Transformation des
,Ganzen Hauses’ zurlick - einer vorkapitalistischen
Produktions- und Reproduktionsgemeinschaft, die
keine Trennung von entlohnten/aufierhduslichen
und nicht-entlohnten/privaten Tatigkeiten kannte.
Demnach entfalteten erst burgerlich-kapitalistische
Gesellschaften die idealtypische Trennung einer
offentlichen Sphdre ,mannlicher’ Lohnarbeit und ei-
ner privaten Sphdre unbezahlter ,weiblicher” Repro-
duktionsarbeit, die auch Erziehungs-, Sorge- und
Pflegetdtigkeiten umfasste (vgl. zur historischen Ge-
nese Bock/Duden 1977).

Mit dem verstdrkten Eintritt von Frauen in eine
auflerhdusliche und entlohnte Berufstatigkeit wird
diese vergeschlechtlichte Trennung von Erwerbs-
und Privatsphdre in die Konstruktion von - ungleich
entlohnten - Frauen- und Mannerberufen bzw.
-branchen tbersetzt. Analysen auf der Mikro- und der
Mesoebene untersuchen, wie die Entgeltungleichheit
auf den Ebenen von Branchen, Berufen und Betrie-
ben tatsdchlich hergestellt wird. Seit Mitte der 1990er-
Jahre weisen vor allem konstruktivistisch inspirierte
Theorieansdtze darauf hin, dass die Arbeitsteilung
,eine der wichtigsten und grundlegenden Ressourcen
der Herstellung von zwei Geschlechtern (und ihrer
ungleichen sozialen Lage) ist” (Gildemeister 2001: 81).
Demzufolge erweisen sich ,Frauenberufe’ und ,Madn-
nerberufe’ nicht nur als kontingent in Bezug auf die
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Arbeitsinhalte und ihre geschlechtliche Codierung,
wie Wetterer (2002: 87ff.) etwa anhand des Streits
um die Rontgenassistenz als weibliches Berufsfeld
herausarbeitet. Vielmehr wird die These vertreten,
dass die Arbeitsteilung gerade keine ,Antwort” auf die
Geschlechterdifferenz darstellt, sondern letztere tiber-
haupt erst hervorbringt und zugleich naturalisiert
(Wetterer 2009: 47).!

Ungleiche soziale Lagen

Aus einer intersektionalen Perspektive ist jedoch eine
Gegentiberstellung ungentigend, die lediglich auf
Entgeltdifferenzen und -diskriminierungen zwischen
Frauen und Mannern abzielt und die ungleichen
sozio-0konomischen Lagen innerhalb der Gruppe der
Frauen (und ebenso zwischen Mannern) verkennt.

! Jedoch wird sowohl in der Forschungsliteratur als auch in der 6ffent-
lichen Debatte tiber den Gender Pay Gap in der Regel das bindre Ge-
schlechtermodell vorausgesetzt und dessen Konstruktionsmechanismen
tendenziell ausgeblendet. Dies geschieht auch vor dem Hintergrund, dass
in der amtlichen Statistik (noch) ausschliefilich die nach dem Personen-
standsrecht gemeldeten Geschlechter - weiblich und ménnlich - ver-
wendet werden. Auch die in der vorliegenden Studie zum Gender Pay
Gap an den Hochschulen in NRW verwendeten amtlichen Daten sind
bindr ausgewiesen, sodass etwaige finanzielle Benachteiligungen von
inter- und transgeschlechtlichen Personen nicht erfasst werden kénnen.

Damit wird ausgeblendet, dass nicht allein Geschlecht,
sondern ebenso soziale Herkunft, ethnische Zugeho-
rigkeit, Staatsangehdrigkeit, Behinderungen etc. den
Zugang zu qualifizierten Arbeitsmarkten, Bildungs-
institutionen, Aufstiegs- und Karrieremoglichkeiten
und letztlich zu wirtschaftlichem Erfolg modulie-
ren (vgl. hierzu kritisch Roig 2019).2 Fur die wissen-
schaftlichen Analysen des Gender Pay Gap bilden die
konstruktivistischen Ansdtze eine Hintergrundfolie,
da Untersuchungen zur Entgeltungleichheit die Ge-
schlechtersegregation der Arbeit, d.h. die Existenz
frauen- und mdnnerdominierter Berufszweige, zu-
meist voraussetzen. Thr Fokus liegt nicht auf der (Re-)
Konstruktion der Vergeschlechtlichung der Arbeits-
teilung. Vielmehr wird das Ziel verfolgt, die syste-
matische finanzielle Abwertung von Frauenberufen’
und deren Qualifikationsanforderungen im Sinne der
Devaluationshypothese herauszuarbeiten (Lillemeier
2018:3).

2 Die folgenden Analysen tragen dem insofern Rechnung, als die Unter-
suchung der verschiedenen Statusgruppen an den Hochschulen (Profes-
sor_innen, MTV-Bereich, wissenschaftlicher Mittelbau) getrennt erfolgt.
Denn ungeachtet der Tatsache, dass sich, wie im Folgenden herausge-
arbeitet wird, geschlechterbezogene Entgeltungleichheiten in all diesen
Gruppen nachweisen lassen, unterscheiden sich Gehalter und Besoldung
ebenso erheblich wie Qualifikationswege und Zugangsbarrieren.

1.1  GENDER PAY GAP — BEGRIFFE, BEFUNDE, ERKLARUNGEN

Unter dem Begriff Gender Pay Gap (GPG) wird ein
Maf$ fir den Verdienstunterschied zwischen Frauen
und Ménnern verstanden. Die Prozentzahl bezeichnet
die Differenz zwischen dem Verdienst von Frauen und
Mannern, gemessen am Verdienst der Mdnner. Dabei
werden in der Regel die durchschnittlichen Brutto-
stundenlohne von Frauen und Mdinnern in Vollzeit
verglichen.

Seit 2016 stagniert der Gender Pay Gap in Deutschland
und liegt im Jahr 2018 bei 21 %.? Das bedeutet: Frauen
verdienen durchschnittlich 21 % weniger als Manner
pro Arbeitsstunde. Damit liegt der Gender Pay Gap in
Deutschland deutlich oberhalb des EU-Durchschnitts
von 16 % im Jahr 2016 und Deutschland belegt im
EU-Vergleich den drittschlechtesten Platz (European
Commission 2018). Zu den Verdienstunterschieden
zwischen Frauen und Mannern in Deutschland exis-
tieren inzwischen mehrere Uberblicksstudien (vgl.

> https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Verdienste/Verdienste-
Verdienstunterschiede/Tabellen/ugpg-01-gebietsstand.html [Zugriff am
10.07.2019].

Busch 2013b; Gartner 2016; Klenner 2016; Wipper-
mann 2015).

1.1.1 Bereinigter und unbereinigter Gender
Pay Gap — Humankapitaltheorien als
Geschlechtertheorien

In neueren Studien wird zwischen einem bereinig-
ten und einem unbereinigten Gender Pay Gap unter-
schieden (vgl. zusammenfassend Eicker 2017; Klenner
2016). Die zuvor genannte Differenz von 21 % beziffert
den unbereinigten Gender Pay Gap, bei dem die
Bruttostundenlohne aller Beschaftigten ohne Anse-
hen der Qualifikation, beruflichen Position, des Ar-
beitsvolumens und anderer moglicher Einflussfak-
toren auf den Verdienst miteinander verglichen
werden. Im bereinigten Gender Pay Gap werden diese
Einflussfaktoren als erklarter Anteil abgezogen, sodass
je nach verwendetem Modell die Prozentzahl nied-
riger ausfallt. Dieser unerklarte Anteil oder das Resi-
duum wird héaufig mit Diskriminierung gleichgesetzt.
Kritisch wird zu dieser Unterscheidung angemerkt,
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dass weder der so genannte erklarte Anteil des Gen-
der Pay Gaps frei von Diskriminierung sei, noch der
unerklarte Rest mit Diskriminierung gleichgesetzt
werden konne (Achatz et al. 2005; Klenner 2016).

Rationale Entscheidung fir Familienvereinbarkeit ...
Die Unterscheidung zwischen einem bereinigten
und einem unbereinigten Gender Pay Gap liefert
erste Hinweise, wie Verdienstunterschiede zwischen
den Geschlechtern erkldrt werden. Die vermeintlich
einfachste Erkldrung spiegelt sich in der Idee des be-
reinigten Gender Pay Gap: Demzufolge lassen sich
Verdienstunterschiede nicht zwingend auf Diskri-
minierungen zurtckfihren, sondern kénnen durch
eine unterschiedliche Ausstattung mit Humankapi-
tal, wie etwa Qualifikation, Ausbildungsdauer, Be-
rufserfahrung erkldrt werden. Dabei gehen diese den
Humankapitaltheorien zugeordneten Ansatze davon
aus, dass die Prozesse der Berufswahl und -austibung
Ergebnis einer rationalen, individuellen Wahl seien
(Becker 1964; Mincer 1970). Wahrend die genannten
Prozesse beide Geschlechter gleichermafien betreffen,
sind Humankapitaltheorien insofern Geschlechter-
theorien, als sie Frauen und Mannern ein je spezi-
fisches 6konomisches Handeln zuschreiben, das an
die btrgerliche Geschlechterordnung angelehnt ist.
So wird Frauen eine grundsétzliche Familienorien-
tierung und -zustandigkeit unterstellt, die bereits de-
ren Berufswahl beeinflusse: Demnach treffen Frauen
eine rationale Entscheidung fir eine Tatigkeit, die
mit der antizipierten Hauptverantwortung fur die
Familienarbeit vereinbar ist (Mincer/Polachek 1974;
Polachek 1981). Erwerbsunterbrechungen oder Re-
duktionen des Arbeitsvolumens (Teilzeit), die mit
dieser privaten Verantwortung verbunden sind, wer-
den gemaf} den humankapitaltheoretischen Ansatzen
von Frauen bewusst einkalkuliert. Spiegelbildlich
werden Manner als kiinftige Familienerndhrer an-
gesehen, die sich auf diese Rolle durch langere Aus-
bildungsinvestitionen und eine als ununterbrochen
geplante Erwerbsbiografie vorbereiten. Damit gelten
die geschlechterbezogenen Verdienstunterschiede
als erklart.

... oder Unterbewertung von ,Frauenarbeit’?

Diese Annahmen sind vor allem durch devalua-
tionstheoretische Ansatze kritisiert worden (vgl. z.B.
Beller 1982; England 1982; Reskin 1988). Der Gender
Pay Gap konne nicht allein durch eine unterschied-
liche Lebensplanung und daraus folgende ,Human-
kapital’-Ausstattung der Geschlechter erkldrt werden.

Gender-Report 2019

Vielmehr basierten Verdienstungleichheiten zwischen
den Geschlechtern mafdgeblich auf einer Unterbe-
wertung der Arbeit von Frauen (Busch 2013a, 2013b;
Busch/Holst 2011; England 1992; England et al.
2000; Lillemeier 2018). Damit gerdt die berufliche
Geschlechtersegregation in den Blick, vor allem die
horizontale Segregation, d.h. die Aufteilung des Ar-
beitsmarktes in scheinbar gleichwertige Tatigkeits-
felder, die - historisch-kulturell bedingt - bis heute
zu weiten Teilen Frauen und Mdannern zugeordnet
werden (Hakim 1978; Jacobs 1989) und die, so die
These, trotz gleichwertiger Qualifikationsanforde-
rungen ungleich bezahlt werden. Die Untersuchung
der Devaluationshypothese bertihrt neben der Ebene
der Berufe auch die Ebene der (branchen-)tarifli-
chen Beschreibung und Bewertung von Tatigkeiten.
Zwar ist im Einflussbereich von Tarifvertragen der
Gender Pay Gap im Schnitt kleiner (Klammer et al.
2018: 49), allerdings arbeiten Frauen haufiger als
Manner in nicht tarifgebundenen Bereichen. Zudem
sind auch Tarifvertrage historisch gewachsen und
enthalten bis heute Elemente einer traditionellen
und systematischen Unterbewertung der Arbeit von
Frauen (Jochmann-Doll/Krell 1993; Jochmann-Doll/
Ranftl 2010; Lillemeier 2018; Winter 1998).

1.1.2 Regionale Erwerbs- und Branchenstrukturen
als Ursache ungleicher Entgelte

Auf die Bedeutung der Regionen im Zusammenhang
mit der Branchenstruktur fir die Héhe geschlech-
terbezogener Entgeltdifferenzen - und damit auf
vergeschlechtlichte Berufs- und Tatigkeitsfelder -
verweist eine Auswertung des Instituts fir Arbeits-
markt- und Berufsforschung zum regionalen Gender
Pay Gap (Fuchs 2018). Diese belegt, dass Entgelt-
ungleichheiten zwischen Frauen und Méinnern in
Deutschland regional sehr unterschiedlich verteilt
sind; so war 2016 der Gender Pay Gap in vielen Tei-
len Ostdeutschlands negativ, d.h., Frauen verdienten
dort im Durchschnitt mehr Geld als Mdnner. Wer-
den bundesweit die Landkreise mit dem hochsten
und dem geringsten Gender Pay Gap verglichen,
zeigt sich, dass in Cottbus die Entgeltungleichheit
am starksten zugunsten der Frauen ausfillt, denn
Frauen verdienten durchschnittlich 17 % mehr als
Manner. Mit einem Gender Pay Gap von 38 % fiel
hingegen der Gender Pay Gap im bayerischen Land-
kreis Dingolfing-Landau am deutlichsten zuunguns-
ten der Frauen aus. Bemerkenswert ist, dass sich die
durchschnittlichen Bruttostundenléhne der Frauen
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lediglich um 23 € unterschieden, wahrend sich das
Durchschnittseinkommen der Manner um etwas
mehr als 2.000 € unterschied (Fuchs 2018: 5).

Produktion versus Dienstleistung

Als Erkldarung fur diese Differenzen werden neben
Unterschieden in Bezug auf Beschaftigungs- und Teil-
zeitquote der Manner sowie die Arbeitslosigkeit ins-
besondere die Unterschiede in der regionalen Wirt-
schaftsstruktur verantwortlich gemacht. Wahrend
etwa in Dingolfing-Landau die Wirtschaft sehr stark
durch Grofdbetriebe und die Automobilindustrie ge-
pragt ist und knapp die Halfte der Beschaftigten, ins-
besondere Manner, im KFZ-Bereich arbeiten, ist die
Industrie in Cottbus nur gering ausgepragt und der
offentliche Dienst vor allem fir Frauen ein wichtiger
Arbeitgeber (Fuchs 2018: 2f.). Dies legt nahe, dass die
hohe Verdienstspanne bei den Gehéltern der Mdnner
eine Erklarung fiir den Gender Pay Gap darstellt.

Darauf weisen auch die Ergebnisse einer weiteren
Studie hin, die den Zusammenhang zwischen der
Hohe des Gender Pay Gaps und den Branchenstruk-
turen untersucht: Scheele und Jochmann-Doll (2015)
kommen in ihrer vergleichenden Studie, die die Fi-
nanz- und Versicherungsbranche sowie die Gesund-
heitsdienstleistungen analysiert, zu dem Ergebnis,
dass Frauen im Finanz- und Versicherungssektor, in
dem die hochsten Verdienste im Dienstleistungsbe-
reich erzielt werden, deutlich seltener auf den ersten
beiden Fiihrungsebenen vertreten sind, als dies im
Gesundheitswesen der Fall ist. Der Gender Pay Gap
im Finanz- und Versicherungssektor betrdgt knapp
30 % und steigt parallel zur betrieblichen Position.
Hierfiir machen die Autorinnen auch die grofien be-
trieblichen Spielrdume bei der Entgeltfindung - nicht
zuletzt aufgrund von Leistungsverglitungen und der
Vergabe von Boni jenseits tarifvertraglich festgesetzter
Entgelte - verantwortlich.

Ungleichheit auf der Fihrungsebene

Neben einer horizontalen Segregation aufgrund von
Regionen oder Branchen ist der Gender Pay Gap
auch ein Effekt der vertikalen Segregation: Entgeltun-
gleichheiten ergeben sich auch dadurch, dass Fith-
rungspositionen haufiger mit Mannern besetzt sind.
Fiihrungspositionen zeigen jedoch auch im hori-
zontalen Vergleich einen Gender Pay Gap, der, wie
Scheele und Jochmann-Do6ll (2015) fiir die Finanz-
und Dienstleistungsbranche aufzeigen, sogar im
Vergleich zur durchschnittlichen Entgeltungleich-

heit zwischen den Geschlechtern héher ausfallt.
Blau und Kahn (2017) kommen durch eine Analyse
von Paneldaten fir die USA zu dem Ergebnis, dass
der Gender Pay Gap im Verlauf von 1980 bis 2010
auf den mittleren und unteren Hierarchieebenen
leicht gesunken ist, die Angleichung der Gehalter
von Frauen und Mdnnern auf Fiihrungspositionen
jedoch wesentlich langsamer voranschreitet und
der Gender Pay Gap auf der Fiihrungsebene hoher
ausfallt als auf niedrigeren Positionen. Verschiedene
Studien von Holst und Busch (2009 ) sowie Holst und
Marquardt (2018) kommen zu dem Ergebnis, dass
nicht die fur die Humankapitaltheorie so bedeu-
tende Variable Qualifikation, sondern eher die Be-
rufserfahrung in Vollzeit einen Teil des Gender Pay
Gaps bei Fuhrungskraften in Deutschland erklére.
Dies bedeutet, dass eine verbesserte Reprdsentanz
von Frauen in Fuhrungspositionen nicht unmittel-
bar zu einer Verbesserung der Entgeltgleichheit bei-
tragt (Scheele/Jochmann-Do6ll 2015: 84f.). Holst und
Marquardt (2018) zufolge fallt der Gender Pay Gap
bei Fuhrungskraften fir die Jahre 2010 bis 2016 mit
durchschnittlich 30 % deutlich hoher aus als der
Vergleichswert fur alle Beschaftigten.

Entgeltungleichheit auf der betrieblichen Ebene

Umstritten ist, ob die Abwertung von Frauenarbeit
primdr auf der Ebene der Berufe sowie der Branchen
und Tarifvertrdage stattfindet, oder ob die Abwertung
vor allem innerhalb von Betrieben erfolgt und sich
somit auf der Organisationsebene vollzieht. Anhalts-
punkte fir Letzteres liefern Ergebnisse zu betrieb-
lichen ,Job-Zellen”, bei denen vollzeitbeschaftigte
Personen innerhalb eines Betriebes verglichen wer-
den, die den gleichen Beruf austiben: Hier zeigt sich,
dass Frauen in den statusniedrigeren Positionen plat-
ziert werden (Achatz et al. 2005; Hinz/Allmendinger
2007; Hinz/Gartner 2005). Die betriebliche Ebene
ist im letzten Jahrzehnt verstarkt erforscht worden,
etwa der Zusammenhang zwischen dem Frauen-
anteil im Betrieb und einem geringeren Entgelt flr
Frauen und Manner (Heinze 2009; Reilly/Wirjan-
to 1999) oder die Problematik der Definition und
Messung von Leistung in Organisationen (Tondorf/
Jochmann-Doll 2005; Wilz 2008; Ziegler et al. 2010).
Dass auf der betrieblichen Ebene auch die Arbeit-
nehmer_innenvertretung dem Thema geschlech-
terbezogene Entgeltungleichheit nicht zwangsldufig
aufgeschlossen gegentibersteht, verdeutlichen die
Ergebnisse der aktuellen WSI-Betriebsratebefragung:
Ein knappes Viertel der Betriebsréte ist — entgegen
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ihres gesetzlichen Auftrages - nicht der Ansicht, dass
die Forderung der Entgeltgleichheit zwischen Frau-
en und Mannern zu ihren Aufgaben als Betriebsrat
gehort. Zugleich gaben lediglich 16 % der befragten
Betriebsrdte an, das Thema Entgeltgleichheit in den
letzten zwei Jahren im Rahmen einer Betriebsver-
sammlung thematisiert zu haben (Baumann et al.
2019: 15f.). Lange agierten gewerkschaftliche Ak-
teur_innen sogar offen gegen die gleiche Bezahlung
von Frauen, um die Entlohnung der grundsétzlich
als Familienernahrer angesehenen Manner nicht zu
gefahrden.*

Unterschiede im Lohnniveau von Akademiker_innen
Unterschiede in der Hohe des Gender Pay Gaps bei
promovierten Akademiker_innen innerhalb und
aufierhalb von Hochschulen in Deutschland doku-
mentiert Lea Goldan (2019), wobei allerdings kein
Fokus auf den Verbleib in der Wissenschaft und
die Spezifika von Hochschulkarrieren gelegt wird.
Schulze (2015) analysiert in ihrem Artikel ,The gen-
der wage gap among PhDs in the UK” den Gender Pay
Gap von britischen PhD-Absolvent_innen sechs und
42 Monate nach ihrem Abschluss. Sie konstatiert
fur diese recht homogene Gruppe insgesamt einen
Gender Pay Gap, wobei dieser vor allem durch die
deutlich hoheren Verdienste von Mdnnern des Sam-
ples aufserhalb der Hochschule erklart werden kann.
So fallt auflerhalb der Hochschule der Gender Pay
Gap bereits sechs Monate nach Abschluss sehr hoch
aus und verandert sich im weiteren Verlauf kaum.
Dagegen ist der Gender Pay Gap an den Hochschu-
len nach sechs Monaten vergleichsweise klein und
verdoppelt sich sodann im Verlauf der weiteren drei
Jahre. Demzufolge verdienen Akademikerinnen, die
an den Hochschulen verblieben sind, jahrlich 748 £
weniger als ihre mannlichen Kollegen an den Hoch-
schulen, wahrend aufierhalb der Hochschulen der
Verdienstunterschied um das Zehnfache hoher aus-
f4llt (Schulze 2015: 608).

1.1.3 Direkte und indirekte Diskriminierung —
devaluationstheoretische Ansatze

Devaluationstheorien und daran ankntipfende Stu-
dien (vgl. exemplarisch England 1992; England et al.
2000; Lillemeier 2018) fihren die Entstehung des des

4 Zur Problematik der Arbeitsbewertung und einer moglichen Entgeltdis-
kriminierung von Frauen in Tarifvertragen existiert bei tariflichen Ak-
teur_innen - bei denen Frauen unterreprasentiert sind — auch heute noch
kaum Problembewusstsein (Gértner et al. 2014).

Gender-Report 2019

Gender Pay Gaps auf direkte/unmittelbare oder indi-
rekte/mittelbare Diskriminierungen zurtick - zwei
verschiedene Formen der Ungleichbehandlung, die
gegen den in Artikel 3 Grundgesetz (GG) veranker-
ten Grundsatz der Gleichberechtigung von Frauen
und Mdannern verstofien und die gemafd §§ 2 und 3
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) im Ar-
beitsleben ausdricklich unzuléssig sind.

Gleichwertige Arbeit in tarifvertraglichen Regelungen
Eine unmittelbare Lohndiskriminierung liegt dann
vor, wenn Frauen allein wegen ihrer Geschlechts-
zugehorigkeit fir gleiche oder gleichwertige Ar-
beit weniger Entgelt erhalten als Manner (Stiegler
1993: 31). Ungleiche Bezahlung gleicher Arbeit von
Frauen und Mdnnern gilt inzwischen nicht mehr
als legitim, auch wenn sie nach wie vor existiert.
Angesichts der verbreiteten beruflichen Geschlech-
tersegregation ist die Frage nach Entgeltdiskrimi-
nierung bei gleichwertiger Arbeit jedoch weitaus
bedeutsamer und zugleich komplex. Was unter
gleichwertiger Arbeit zu verstehen ist, wurde im
EG-Anpassungsgesetz von 1980, das erstmals Lohn-
gleichheit fur gleichwertige Arbeit festschrieb, je-
doch nicht definiert. Der Gesetzgeber tberlief} dies
der Definition durch die Arbeitsbewertung, die -
wie bereits dargestellt — jedoch traditionell von ei-
nem erheblichen Male Bias gekennzeichnet ist
(Jochmann-Doll/Krell 1993: 134).

Unter dem Stichwort Comparable Worth ist eine For-
schungsrichtung entstanden (vgl. England 1992;
Steinberg 2001), die u.a. die Vergleichbarkeit von
Tatigkeiten operationalisiert und auf dieser Basis
die Entgeltdiskriminierung von Frauen nachweist
(vgl. Klammer et al. 2018). Nachgewiesen wird,
wie ,Geschlechtsabziige” erneut durch die Hinter-
tir der Arbeitsbewertung Eingang in Tarifentgelte
und Eingruppierungen halten. Dies ist nicht zuletzt
deshalb fatal, weil auch das neue Entgelttranspa-
renzgesetz fur ,tarifvertragliche Entgeltregelungen
[...] eine Angemessenheitsvermutung” unterstellt
(vgl. Teil B Kap. 8). Obwohl die Tarifparteien dazu
aufgefordert sind, ,im Rahmen ihrer Aufgaben
und Handlungsmoéglichkeiten an der Verwirkli-
chung der Entgeltgleichheit zwischen Frauen und
Mannern mitzuwirken” (§ 6 Abs. 1 EntgTranspG,
zitiert nach Jochmann-Do6ll/Tondorf 2018: 3), ri-
cken Tarifvertrage als mogliche Quelle von Ent-
geltdiskriminierung durch das Gesetz nicht in den
Fokus. Allerdings zeigte jlingst eine Analyse der
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Entgeltordnung des Tarifvertrags der Lander (TV-L)
fur den offentlichen Dienst auf, dass auch in Tarif-
vertragen erhebliche Einfallstore fur geschlechts-
bezogene Entgeltungleichheiten bestehen. Die Un-
tersuchung kommt hierbei zu dem Schluss, dass
,[t]rotz der Reformbemiihungen” auch der an den
Hochschulen in NRW giiltige TV-L ,nicht in hin-
reichendem Mafse die rechtlichen Anforderungen,
die an ein diskriminierungsfreies Entgeltsystem
gestellt werden”, erftllt (Jochmann-Doll/Tondorf
2018: 34).

Mittelbare Benachteiligung

Jochmann-Do6ll und Tondorf (2018: 3) betonen,
dass potenzielle Entgeltungleichheiten in tarifver-
traglichen Regelungen oftmals nicht direkt erkannt
werden, da es sich zumeist um Formen von mit-
telbarer Diskriminierung handele, die erst durch
Uberpriifung der Arbeitsbewertungen sowie der
Eingruppierung von frauen- und mannerdomi-
nierten Tatigkeiten sichtbar werden. Der Begriff der
mittelbaren Diskriminierung geht auf die Recht-
sprechung des Europdischen Gerichtshofes zurtick
und ist mittlerweile auch im nationalen Recht ver-
ankert. So liegt nach § 3 Absatz 2 AGG eine verbo-
tene mittelbare Benachteiligung vor, wenn ,dem
Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder
Verfahren” zu einer Benachteiligung (z.B. in Form
einer Lohnungleichheit) zwischen Frauen und
Mannern fithren, sofern diese nicht durch ander-
weitige Sachgriinde gerechtfertigt werden kann. So
stellt es beispielsweise einen Fall der mittelbaren
Diskriminierung dar, wenn Teilzeitkrédfte von Systemen
der betrieblichen Alterssicherung ausgeschlossen
werden und davon vor allem Frauen betroffen sind
(vgl. Sacksofsky 2010: 3ff.). Zugleich kénnen mit
dem Begriff der ,mittelbaren Diskriminierung” auch
Lohnungleichheiten erfasst werden, die aus ,Sozia-
lisationsprozessen” resultieren und auf ,Zugangs-
barrieren zu Berufsfeldern und Positionen” basie-
ren (Stiegler 1993: 31). Dies sind Aspekte, die auch
in der Wissenschaft als einem ehemals traditionell
mannlichen Berufsfeld zum Tragen kommen.

Devaluation der Facher und innerhalb eines Fachs
Die Vergeschlechtlichung von Berufsfeldern - bei-
spielhaft genannt seien Sozial-, Erziehungs- und
Pflegearbeit als mehrheitlich von Frauen ausgetibte
Tatigkeiten gegentiber den mehrheitlich von Mannern
besetzten Feldern der Technik und des Ingenieur-
wesens - spiegelt sich tendenziell auch in den wissen-
schaftlichen Disziplinen. Die Studienpraferenzen un-
terscheiden sich nach Geschlecht: Wahrend Frauen
in den Geistes- und Kunstwissenschaften sehr stark
vertreten sind, ist der Mdnneranteil in den Ingenieur-
und Technikwissenschaften besonders hoch. Leuze
und Straufd (2009) argumentieren, dass die Wahl des
Studienfaches mafigeblich zu Entgeltungleichheiten
zwischen Akademikerinnen und Akademikern bei-
tragt. Demnach hat ein hoher Frauenanteil im Stu-
dienfach einen negativen Einfluss auf den spateren
Verdienst: Frauen, die frauendominierte Facher stu-
dieren, haben einen Verdienstnachteil, der sich nicht
durch die Ausstattung mit Humankapital® erkldren
lasst. Ein (kollektiver) Wechsel von Frauen hin zu
bislang mannerdominierten Studienfidchern wiirde -
wie die Autorinnen prognostizieren — langfristig nur
zu deren Abwertung fiihren, da sich in der Devalua-
tion der Facher die gesellschaftliche Devaluation von
Frauen spiegele.

Doch auch innerhalb der gleichen Fachrichtung
kommt es zu Entgeltungleichheiten zwischen Frau-
en und Mannern, sodass Frauen, die ein Studium
in einem mannerdominierten Fach abschliefen, so-
wohl zum Berufseinstieg als auch nach mehrjahriger
Berufstdtigkeit einen geringeren Verdienst erzielen
als ihre mannlichen Kollegen. Diese Gehaltsunter-
schiede werden darauf zuriickgefiihrt, dass Frauen
und Mdnner ihren Beruf in unterschiedlichen Sek-
toren und Branchen austiben. Weiterhin wirkt sich
die unterschiedliche Verteilung von Teilzeitarbeit
sowie von Berufsunterbrechungen negativ auf den
Verdienst der Akademikerinnen aus (vgl. Beaufays
2016: 6f.). Bislang unzureichend untersucht sind
allerdings etwaige genderbezogene Entgeltdifferen-
zen im Wissenschaftsbereich selbst.
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1.2  GESCHLECHTERBEZOGENE ENTGELTDIFFERENZEN AN HOCHSCHULEN — STUDIEN

NACH STATUSGRUPPEN

Entgeltungleichheiten zwischen Frauen und Mannern
im Hochschul- und Wissenschaftsbereich sind bislang
nur wenig erforscht. Jedoch bestadtigen die verein-
zelt vorgelegten Ergebnisse deren Existenz. Laut der
Datensammlung She figures 2018 betrug der Gen-
der Pay Gap im Bereich Forschung und Entwicklung
in der EU-28 im Jahr 2014 17,0 %: So viel verdienten
Frauen im Vergleich zum durchschnittlichen Stun-
denlohn ihrer mannlichen Kollegen in der Wissen-
schaft weniger. Damit war der Gender Pay Gap an den
Hochschulen etwas hoher als der durchschnittliche
Gender Pay Gap, der europaweit bei 16,6 % lag (Euro-
pean Commission 2019: 96).

In Deutschland betrug der Gender Pay Gap in der
Wissenschaft im Jahr 2014 19,4 %, lag also tiber dem
EU-Durchschnitt, aber dennoch unter dem durch-
schnittlichen Gender Pay Gap in Deutschland (22,3 %)
im gleichen Jahr (European Commission 2019: 102).
Zugleich zeigt sich, dass der Gender Pay Gap mit dem
Alter (und damit also tendenziell mit einem hoheren
Verdienst) stark steigt: Fiir unter 35-Jahrige betrug der
Gender Pay Gap in der Wissenschaft 9,3 % und lag da-
mit unter dem Durchschnitt in der Gesamtwirtschaft
in Deutschland (13,2 %), wahrend er in der Gruppe
der 45- bis 54-Jdhrigen mit 31,5 % am hochsten und
zugleich iber dem Durchschnitt in der Gesamtwirt-
schaft von 28,5 % lag. Eine geschlechterbezogene
Sonderauswertung zu den durchschnittlich gezahl-
ten W-Besoldungen des Statistischen Bundesamtes
fur den Deutschen Hochschulverband kommt zu dem
Ergebnis, dass im Juli 2017 W2-Professorinnen durch-
schnittlich ca. 300 € weniger verdienen als W2-Pro-
fessoren (Detmer 2018: 1064 ). In der Gruppe der nach
W3 besoldeten Professorinnen hat sich dieser Unter-
schied sogar auf 650 € verdoppelt.

Zugleich werden Forschungsdesiderate sichtbar: So
weisen Meulders et al. (2010: 51f.) in ihrer Meta-Ana-
lyse zum Gender Pay Gap in Wissenschaft und For-
schung in der EU darauf hin, dass Studien zu dieser
Thematik meist deskriptiv angelegt seien und tiefer-
gehende Analysen der Ursachen fir die festgestellte
Entgeltdifferenz fehlten sowie zudem selektiv auf ein-
zelne Facher fokussierten.

Bislang fehlen systematische, detaillierte und um-
fassende Untersuchungen zum Gender Pay Gap an

Gender-Report 2019

den Hochschulen in Deutschland, die zugleich diffe-
renziert auf die einzelnen Statusgruppen eingehen. Im
Folgenden werden deshalb sowohl nationale als auch
internationale Forschungsergebnisse entlang der drei
Beschaftigtengruppen Professuren, Mitarbeiter_innen
in Technik und Verwaltung und wissenschaftlicher
Mittelbau vorgestellt.

1.2.1 Professor_innen

Viele, vor allem internationale Untersuchungen zum
Gender Pay Gap an den Hochschulen richten ihren
Blick auf die Ebene der Professuren. Hierbei gelten
die Vergabe von Leistungs- und Marktzulagen als
eine mogliche Ursache fiir Entgeltungleichheiten
zwischen Frauen und Mannern. Doucet et al. (2008)
weisen nach, dass Professorinnen an einer kanadi-
schen Forschungsuniversitat eine fast dreimal so
geringe Wahrscheinlichkeit haben, Marktzulagen zu
erhalten - auch nach Kontrolle anderer Erklarungs-
faktoren wie Senioritdt und Forschungsfeld. Wah-
rend eine weitere Studie diese Ergebnisse bestatigt,
zeigt sich in der Hohe der gezahlten Zulagen jedoch
keine Geschlechterdifferenz (Doucet et al. 2012). An-
ders verhalt es sich hingegen in der Studie ,Acade-
mic pay loadings and gender in Australian univer-
sities”: Die Autor_innen nennen als Ergebnis, dass
Manner Zulagen nicht nur anteilig haufiger erhalten
als Frauen, sie erhalten auch hohere Zulagen. Eini-
ge Differenzen werden durch die Fachergruppe, un-
terschiedliche Positionen in der Hierarchie und das
Arbeitsvolumen erklért; bei den Marktzulagen bleibt
jedoch eine Erkldrungsliicke (Bailey et al. 2016).
Strachan et al. (2016) bilanzieren, dass das austra-
lische Hochschulsystem einen Gender Pay Gap auf-
weist, der im Zusammenhang mit der abnehmenden
Prasenz von Frauen in wissenschaftlichen Spitzen-
positionen steht. Auch eine fehlende Regulierung im
Falle von Bonuszahlungen und Zulagen im Vergleich
zu den Grundgehaltern trdgt, so die Autor_innen, zu
einem Gender Pay Gap bei.

Ermessensspielraum und Fachergruppendifferenzen
vergréBern Gender Pay Gap

Die genannten Studien kommen trotz unterschied-
lichen Kontextes und Designs zu dem Ergebnis, dass
variable Entgeltkomponenten - d.h. die (Re-)Indivi-
dualisierung von Gehaltsentscheidungsprozessen
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(Doucet et al. 2008: 67) - anfallig fiir Diskriminie-
rungen sind, und zwar umso starker, je grofier der
Ermessensspielraum ausféllt (vgl. auch Bailey et al.
2016). Wahrend gangige Begriindungen fur die Unter-
schiede in den Gehaltsverhandlungen eine sozialisa-
tionsbedingte Verhandlungsschwéche von Frauen
annehmen, kommt Doucet (2011: 152f.) zu dem
Schluss, dass moglicherweise auch organisationale
Prozesse, die beispielsweise den Zugang zu Informatio-
nen regulieren, dazu beitragen kénnen, dass Frauen
seltener Zulagen erhalten.

Doucet et al. (2012) berichten zudem, dass die jewei-
ligen Fachergruppen einen hohen Einfluss auf den
Verdienst haben. So ist in Einheiten mit einem hohen
Frauenanteil die Bezahlung hdufig insgesamt geringer.
Hierbei bleibt die Wahrscheinlichkeit fir Mdnner, Zu-
lagen zu erhalten, jedoch gleich (Doucet et al. 2012:
66f.). Lee und Won (2014) haben fiir die USA ge-
zeigt, dass ein hoherer Frauenanteil auf hoheren hie-
rarchischen Ebenen einer Fakultat einen moglichen
Einfluss auf die Bezahlung der statusniedrigeren Wis-
senschaftlerinnen hat: Ein hoherer Frauenanteil auf
der hochsten Professuren-Ebene (full professor rank)
korreliere auf der Ebene der Assistenzprofessuren mit
einer hoheren Geschlechtergleichheit der Gehalter
(Lee/Won 2014). Hier stellt sich die Frage, inwiefern
Frauen in wissenschaftlichen Fihrungspositionen die
Moglichkeit haben, Frauen zu fordern, und inwiefern
sie diese Moglichkeiten nutzen.

Bedeutung gesetzlicher Requlierungen

Die Bedeutung gesetzlicher Regulierungen zur Offen-
legung von Verglitungen - Disclosure Laws -, die ei-
nen bestimmten Schwellenwert tUbersteigen, wie sie
in den USA und Kanada existieren, scheinen ebenfalls
einen wichtigen Einfluss auf die Hohe des Gender
Pay Gaps zu haben. So kommen Baker et al. (2019)
in ihrem Aufsatz ,Pay Transparency and the Gen-
der Gap” zu drei zentralen Ergebnissen hinsichtlich
der wirkungen von Disclosure Laws an kanadischen
Universitaten: Erstens ldsst sich die Reduzierung des
durchschnittlichen Verdienstes um ein bis drei Pro-
zentpunkte an kanadischen Hochschulen insgesamt
feststellen. Zweitens verringern sich die Verdienst-
unterschiede zwischen Frauen und Médnnern um
2,2 bis 2,4 Prozentpunkte, was einer Steigerungsrate
von minus 30 % entspricht. Drittens sind diese Er-
gebnisse besonders stark an denjenigen Hochschulen
ausgepragt, die einen hohen Grad an gewerkschaft-
licher Organisierung der Beschaftigten aufweisen.

Die internationalen Befunde geben erste Hinweise
fur mogliche genderbezogene Verdienstunterschiede
von Professor_innen in Deutschland. Denn auch hier
sind es die im Rahmen der W-Besoldung eingefithrten
Jleistungsbezogenen” Gehaltselemente, die mit neuen
geschlechterbezogenen Ungleichheiten in Verbin-
dung gebracht werden.

Ergebnisse fiir den deutschen Hochschulraum

Fir das Land Niedersachsen ergab eine erste quan-
titative Analyse des Gender Pay Gaps in der W-Be-
soldung, dass insgesamt weniger Frauen als Mdnner
mit Leistungsbeziigen ausgestattet sind (Nieder-
sachsisches Ministerium flir Wissenschaft und Kul-
tur 2016). Dazu konnte auch ein intransparentes
Vergabesystem der Leistungsbezlige beitragen, das,
wie es fur das Land Hessen bereits verfassungsrecht-
lich moniert wurde, nicht allen Amtstrager_innen
gleichermafien zur Verfligung steht (Fuchs 2012).
Bereits bei der Einfiihrung der W-Besoldung warnte
die BuKoF davor, dass etwa Vorschlagsverfahren (z.B.
fir Pramien) die Gefahr unbewusster, d.h. mittel-
barer, Diskriminierung beinhalten. Deshalb sprach
sie sich in einer entsprechenden Handlungsemp-
fehlung fur eine ,systematische Uberprifung aller
in Frage kommenden Professorinnen und Professo-
ren” sowie fir Controlling-Verfahren in Form von
regelmafiigen Selbstberichten der Hochschulen aus
(BuKof 2003). Darliiber hinaus regte sie an, Leistungs-
beztige seltener im Rahmen von Berufungsverhand-
lungen, sondern aufgrund erbrachter Leistungen zu
einem spdteren Zeitpunkt zu vergeben.

Eine Untersuchung von Jochheim und Bogumil
(2015) an ausgewdhlten Fallhochschulen kommt zu
dem Ergebnis, dass die W-Besoldung das Ziel, tat-
sachliche Leistungsanreize zu setzen, eher verfehle.
Ob mit der Einfithrung der W-Besoldung allerdings
ein Gender Pay Gap entsteht oder verstarkt wird,
war nicht Gegenstand der Untersuchung. Jochheim
(2014: 142f.) weist aber nach, dass Professorinnen
und Professoren die W-Besoldung unterschiedlich
bewerten: Professorinnen gingen sowohl von einer
grofieren Anreizwirkung als auch von starkeren ne-
gativen Auswirkungen durch die W-Besoldung aus.

Dass die von der BuKoF gedufierten Beftirchtungen
nicht gegenstandslos sind, ergab die Sonderunter-
suchung zur hlb-Studie tiber Fachhochschulprofes-
suren, die die Existenz eines Gender Pay Gaps bei
der W-Besoldung analysiert (Hellemacher 2011;
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Simons/Hellemacher 2009). Demzufolge erhalten
Professorinnen - insbesondere die nach der Umstel-
lung auf die W-Besoldung berufenen - seltener ruhe-
gehaltfahige Zulagen als Professoren. Diese Tatsache
lasst sich nicht auf Demografie- und ,Humankapital'-
Variablen wie Alter und Berufserfahrung zuriick-
fihren. Vielmehr - so die Autor_innen - koénnten
die Ergebnisse darauf verweisen, dass sich die Be-
rufungszulagen an den friheren Einkiinften aus der
Berufstatigkeit in der Praxis orientieren - und hier
schneiden Manner haufig besser ab (s. hierzu auch
Schulze 2015).

Ungleichheit nach Fachergruppen

Zugleich stehen die in der hlb-Studie gefundenen Ge-
schlechterunterschiede bei den Zulagen im Zusam-
menhang mit der ungleichen Verteilung von Frauen
und Mannern in den Fachergruppen: So sind Manner
hdufiger in Fichergruppen vertreten, in denen die
Einkommen in der Privatwirtschaft hoher liegen als
an den Hochschulen, etwa in den Ingenieurwissen-
schaften. Eine Befragung unter neuberufenen Fach-
hochschulprofessor_innen zu ihren Einkommensver-
haltnissen ergab, dass sich fiir 47 % der Manner ihr
Einkommen nach der Berufung verringerte, wahrend
es flir 54 % der neuberufenen Professorinnen stieg,
gleich hingegen blieb das Einkommen fr jeweils ein
Viertel aller Frauen und Manner (Sembritzke/Thiele
2019: 24). Ein Wechsel aus der Privatwirtschaft auf
die Professur ging deutlich 6fter mit Einkommensver-
lusten einher als ein Wechsel aus der Wissenschaft:
73 % der Manner und 50 % der Frauen, die zuvor in
der Privatwirtschaft beschaftigt waren, gaben an, mit
der Berufung auf die Professur ein geringeres Ein-
kommen zu erhalten, wahrend 71 % der Frauen und
60 % der Mdnner, die aus der Wissenschaft heraus
auf eine FH-Professur berufen wurden, berichteten,
nun Uber ein hoheres Einkommen zu verfligen.
Reduzierungen der Einkinfte liefen sich zudem vor
allem in Fachergruppen beobachten, in denen sehr
oft Manner auf Professuren berufen werden. Dies
sind oftmals die Ingenieurwissenschaften, die Mathe-
matik sowie die Informatik. In weiblich dominierten
Fachergruppen hingegen war die Berufung auf eine
FH-Professur oftmals mit einer Verbesserung des Ein-
kommens verbunden (Sembritzke/Thiele 2019: 24f.).
Die berufliche Geschlechtersegregation (im Sinne ei-
ner Aufteilung des Arbeitsmarktes in ,mannliche’ und
weibliche’ Tatigkeitsfelder mit ungleichen Entloh-
nungsstrukturen) findet sich - entlang der Fachersys-
tematik - somit auch an den Fachhochschulen wieder.

Gender-Report 2019

Geschlechterungleichheiten bei den Gehaltern, so
legen die genannten Studien nahe, entstehen in Tei-
len also bereits in der Anfangsphase einer Professur.
Insgesamt gibt es jedoch zu Berufungsverhandlun-
gen und zur Aushandlung von Leistungsbeziigen an
Hochschulen in Deutschland, insbesondere aus einer
Geschlechterperspektive, noch keine Studienergeb-
nisse vor. Erste Indizien, dass diese Ungleichheiten
nicht per se auf die geringeren Forderungen von
Frauen in den Verhandlungen zurtickzuftihren sind,
liefert eine Analyse von Unterlagen zu Berufungs-
verhandlungen an der RWTH Aachen (Hofmeister/
Hahmann 2011). Hier stellte sich heraus, dass Frauen
beziliglich der Ausstattung ihrer Professur genauso
viele Mittel einforderten wie Manner, jedoch deutlich
weniger bekamen, vor allem bei den Einmalzahlungen
und den wissenschaftlich Beschaftigten.

1.2.2 Mitarbeiter_innen in Technik und
Verwaltung

Kaum untersucht ist der Bereich der Mitarbeiter_in-
nen in Technik und Verwaltung (MTV) innerhalb
der Hochschulen. Diese heterogene Gruppe ist nicht
nur in verschiedensten Berufsfeldern tatig, die sich
als hochgradig geschlechtersegregiert erweisen,
vielmehr existieren mit den Tarifbeschaftigten und
den Beamt_innen auch zwei Gruppen von Mitarbei-
ter_innen, deren Vergutung sich grundlegend un-
terscheidet: Wahrend fur die Tarifbeschaftigten der
Tarifvertrag der Lander (TV-L) Gultigkeit hat, findet
im anderen Fall das Beamtenrecht des Landes NRW
Anwendung. Dessen ungeachtet liefern erste Befun-
de fir beide Gruppen Anhaltspunkte fiir erhebliche
Geschlechterungleichheiten in den Laufbahnen, im
Arbeitsvolumen und - daran gekoppelt - auch in
den Verdiensten (Banscherus et al. 2017; Kortendiek
etal. 2016: 83ff.).

Verdienstunterschiede bei Beamt_innen

Studien, die explizit nach einem moglichen Gender
Pay Gap bei Beamt_innen an Hochschulen fragen, lie-
gen bislang nicht vor. Eine Auswertung von IT.NRW
hat ergeben, dass im Jahr 2014 im 6ffentlichen Dienst
ein Verdienstabstand zwischen Beamtinnen und Be-
amten in NRW bestand, der sich deutlich nach dem
Beschéftigungsumfang unterschied: So existierte zwi-
schen vollzeitbeschaftigten Beamten und Beamtin-
nen ein Gender Pay Gap in Hohe von 4 %, wahrend er
bei verbeamteten Teilzeitbeschaftigten 15,9 % betrug
(Stegenwaller 2018: 8).
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Eine exemplarische Analyse grofier Verwaltungsbe-
reiche in NRW (Finanzen, Justiz sowie Polizei) ergab,
dass sich die Karrieren von Frauen und Mdnnern zu-
néchst ahnlich entwickeln, der Aufstieg von Frauen
in die hoheren Besoldungsgruppen dann jedoch
zu stagnieren beginnt. Auch bei den Beamt_innen
spiegelt sich der hohe Frauenanteil im offentlichen
Dienst in den hoheren Laufbahngruppen nicht wider
(DBB NRW 2018: 10ff.). Laut Deutschem Beamten-
bund NRW (DBB 2018: 13f.) wirkt zudem eine Teil-
zeittatigkeit, die tberwiegend von Frauen ausgetlibt
wird, als eine eigenstdndige Hiirde bei der Karriere-
entwicklung. Schlisselelement fiir die Entstehung
des Verdienstunterschiedes zwischen Frauen und
Mannern ist laut DBB (2018: 25ff.) die Leistungsbe-
urteilung, Grundlage fur die Karriereentwicklung
und den Aufstieg in hohere Besoldungsgruppen
(vgl. auch Michaelis 2018).°

Horizontale Segregation im MTV-Bereich
Banscherus et al. (2017) untersuchen die Beschéf-
tigten in Verwaltung, Bibliotheken und Technik.
Laut Statistischem Bundesamt handelt es sich um
ein frauendominiertes Beschaftigungsfeld mit einem
Frauenanteil von insgesamt 65 %im Jahr 2014 (vgl.
Banscherus et al. 2017: 76), wobei die Frauenantei-
le in den einzelnen Berufsgruppen stark variieren.’
Auf der Grundlage einer bundesweiten Online-
Befragung unter dieser Beschaftigtengruppe an 21
deutschen Hochschulen kommen Banscherus et al.
(2017: 84) zu dem Ergebnis, dass 82 % der Verwal-
tungsbeschaftigten, 86 % der Bibliothekar_innen
und sogar 99 % der Sekretdr_innen Frauen sind. Hin-
gegen betragt der Frauenanteil bei den Laboringeni-
eur_innen 19 %, bei den IT-Beschaftigten 18 % und
bei den Handwerker_innen und Facharbeiter_innen
lediglich 15 %.

Eingruppierungen und vertikale Segregation

Der Gender-Report 2016 untersuchte erstmals, welche
Entgeltdifferenzen bei Tarifbeschaftigten im MTV-
Bereich an den Hochschulen in Trdgerschaft des

> Wenngleich die Leistungsbeurteilung fir Tarifbeschaftigte nicht ganz
so zentral ist, wird auch fiir den Tarifbereich bisweilen die Bedeutung
einer geschlechtergerechten Beurteilung hervorgehoben (vgl. Baer/
Englert 2006).

¢ Der in der zitierten Studie untersuchte VBT-Bereich unterscheidet sich
geringfligig vom MTV-Bereich in NRW. So sind z. B. die den Hochschulen
zugeordneten Pflegekrdfte der Universitdtskliniken nicht enthalten (vgl.
Banscherus et al. 2017: 21). Insgesamt kann jedoch von einer hohen Ver-
gleichbarkeit der beiden Gruppen ausgegangen werden.

" Dabei gehoren 55 % der Beschaftigten dem Bereich der Verwaltung, 7 %
der Beschéftigten dem Bereich der Bibliotheken und 28 % der Beschaftig-
ten dem Bereich Technik an (vgl. Banscherus et al. 2017: 76).

Landes NRW existieren. Dazu wurden die Eingrup-
pierungen der Tarifbeschaftigten anhand der forma-
len Qualifikationsvoraussetzungen zu vier Clustern
zusammengefihrt und analysiert (Kortendiek et al.
2016: 83f.). Zwar sind Manner Uiberdurchschnittlich
oft in den untersten Entgeltgruppen E1 bis E4 ver-
treten, ab Entgeltgruppe E5 sinkt der Frauenanteil
jedoch mit steigender Eingruppierung. In den hochs-
ten Entgeltgruppen ab E13 bis E15U sind Frauen nur
noch mit etwas mehr als der Halfte (55 %) vertreten,
obwohl im MTV-Bereich insgesamt der Frauenan-
teil bei zwei Dritteln liegt. Zugleich macht die Fein-
analyse sichtbar, dass der Frauenanteil auch inner-
halb der geclusterten Eingruppierungen jeweils mit
steigender Eingruppierung sinkt (Kortendiek et al.
2016: 85). Das deutet darauf hin, dass Frauen inner-
halb der existierenden Ermessensspielrdume niedri-
ger eingruppiert werden als Mdnner. Angesichts der
Tatsache, dass die jeweilige Eingruppierung nicht
allein auf der formalen Qualifikation, sondern auf
der konkreten Tatigkeitsbeschreibung der Stelle so-
wie der Erfahrung der Beschaftigten basiert, stellen
diese Befunde einen ersten Hinweis auf genderbezo-
gene Entgeltungleichheiten und damit zusammen-
hangende mittelbare Diskriminierungen bei der
Eingruppierung dar.

Die bereits zitierte Online-Befragung von Banscherus
et al. (2017: 93ff.) kommt zu dhnlichen Befunden:
Eine genauere Betrachtung der Laufbahn- und Ent-
geltgruppen ergibt recht deutliche geschlechterbe-
zogene Unterschiede: So sind Manner tendenziell in
hohere Laufbahngruppen eingruppiert® - trotz ver-
gleichbarer Qualifikationen und Bildungsabschlisse.
Diese vertikale Segregation ist mit deutlichen Ver-
dienstunterschieden gekoppelt und verweist damit
auf einen Gender Pay Gap. Banscherus et al. (2017:
56) berichten, dass die Eingruppierung fir Beschaf-
tigte in Sekretariaten - das am starksten frauen-
dominierte Berufsfeld in diesem Bereich - in einer
Bandbreite von E5 bis E9 stark variiert, sodass nicht
nur zwischen verschiedenen Hochschulen, sondern
auch innerhalb eines Standortes deutliche Unter-
schiede in der Eingruppierung existieren.

8 So sind deutlich mehr Manner als Frauen im hoheren Dienst (29 % vs.
19 %) und im gehobenen Dienst (48 % vs. 38 %) tdtig, wahrend 43 % der
Frauen gegentiber lediglich 24 % der Manner im mittleren oder einfa-
chen Dienst eingruppiert sind. Diese Befragungsergebnisse entsprechen
in weiten Teilen den Daten der amtlichen Statistik (vgl. Banscherus et al.
2017: 92ff.).
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Ungleiche Bewertung von Arbeit

Angesichts der zum Teil gedufierten erheblichen
Frustration Uber die niedrigen Gehalter und die
mangelnden Aufstiegschancen in den Sekretariaten
(Banscherus et al. 2017: 153), scheint es, dass die
Hochschulen diese Spielrdume bei den Eingruppie-
rungen oftmals zuungunsten von Frauen nutzen.

Die von der Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (BuKof)
in Auftrag gegebene Studie ,Alles was Recht ist -
Entgeltgleichheit durch diskriminierungsfreiere
Arbeitsbewertung” zur Eingruppierung von Tarif-
beschéftigten im MTV-Bereich hat bereits in den
2000er-Jahren festgestellt, dass die Arbeitsbe-
wertung von Tatigkeiten im Sekretariats- und im
Technikbereich ungleich und zuungunsten der
Sekretariate ausfdllt.” Mit Hilfe des Arbeitsbewer-
tungsinstruments ABAKABA'® konnte nachgewie-
sen werden, dass es sich bei den Sekretariatstatig-
keiten um &duferst komplexe Arbeitsfelder handelt,
die oftmals hohere Anforderungen beinhalten als
die damit verglichenen Profile technischer Arbeits-
bereiche mit einem hohen Mainneranteil. Bereits
damals wurde deshalb die Notwendigkeit einer
Neubewertung der Sekretariatstdtigkeiten und ihrer
Hoéhergruppierung formuliert. Die Umsetzung dieser
Forderung im Rahmen der Einfuhrung der neuen
Entgeltordnung des TV-L im Jahr 2012 erfolgte aller-
dings nicht."!

Fiihrungsaufgaben und (unfreiwillige)
Teilzeitbeschéftigung

Ein weiterer Umstand, der sich potenziell auf gender-
bezogene Entgeltdifferenzen auswirkt, ist die Wahr-
nehmung von Fihrungsaufgaben: Nach Banscherus
et al. (2017: 82) geben Madnner deutlich haufiger
(37 %) als Frauen (20 %) an, anderen Beschaftig-
ten vorgesetzt zu sein und diesen Anweisungen zu
geben. Unklar bleibt, ob diese Unterschiede mit der
Qualifikationsstruktur erklart werden konnen: So
haben Ménner zwar hdufiger eine Fachschule oder
Fachakademie absolviert, wahrend Frauen hdufiger
eine Berufsausbildung abgeschlossen haben, jedoch

? https://bukof.de/kommissionen-liste/mitarbeiterinnen-in-technik-
und-verwaltung/#1516968946842-857¢e9e80-d4e5 [Zugriff am 24.04.2019];
https://bukof.de/wp-content/uploads/stefaniak-alles-was-recht-ist-
Projektergebnisse-entgeltdiskriminierung_2002.pdf [Zugriff am 24.04.2019].
10 Bei ABAKABA handelt es sich um ein analytisches Verfahren zur
Arbeitsbewertung, das in der Schweiz entwickelt wurde. https://www.
abakaba.ch/de/ [Zugriff am 24.04.2019].

' vgl. https://bukof.de/kommissionen-liste/mitarbeiterinnen-in-technik-
und-verwaltung/#1516968946842-857e¢9e80-d4e5 [Zugriff am 24.04.2019].
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ergaben sich beim Bildungsabschluss mit dem Hoch-
schulabschluss als haufigster Qualifikation - ebenso
wie bei den Promovierten — nur minimale Differen-
zen (vgl. Banscherus et al. 2017: 88ff.).

Laut Hochschulstatistik ist der Anteil der Teilzeitbe-
schaftigten im wissenschaftsstiitzenden Bereich in
den letzten zehn Jahren relativ konstant geblieben
und lag 2014 bei 38 % (Banscherus et al. 2017: 991.).
Dabei handelt es sich insbesondere im Arbeitsbe-
reich Sekretariat um unfreiwillige Teilzeitbeschaf-
tigung. Insgesamt gaben bei der von Banscherus et
al. (2017: 1011f.) durchgefiihrten Befragung 48 %
der Manner und 41 % der Frauen an, ihre Arbeitszeit
aufstocken zu wollen. 20 % der Frauen und 32 % der
Manner gaben an, in Teilzeit zu arbeiten, weil kei-
ne Vollzeittatigkeit zu finden sei, wahrend weiterhin
deutlich mehr Frauen (51 %) als Manner (26 %) ihre
Teilzeittdtigkeit mit personlichen, familidren Ver-
pflichtungen bzw. Pflege- und Betreuungsaufgaben
begriindeten.

1.2.3 Wissenschaftliche Mitarbeiter_innen —
wissenschaftlicher Mittelbau

Die Situation des wissenschaftlichen Mittelbaus als
einer Beschaftigtengruppe ist im deutschsprachigen
Raum bislang vor allem im Hinblick auf den Weg zur
Professur analysiert worden, nicht jedoch mit Fokus
auf die Existenz genderbezogener Entgeltungleich-
heiten. Auch hier herrscht zundchst die Annahme
vor, dass mit der tariflichen Eingruppierung, die
innerhalb einer Hochschulart in der Regel vorgege-
ben ist, grundsatzlich Entgeltgleichheit hergestellt
sei. Dies blendet jedoch mogliche Spielraume bei
der Eingruppierung in den héheren Entgeltgruppen
(E13 bis E15) oder hinsichtlich der Vorweggewdh-
rung von Stufenaufstiegen ebenso aus wie bei den
Ubergdngen von Hilfskraftstellen auf hauptberufli-
che wissenschaftliche Beschaftigungsverhaltnisse.
Ahnlich verhdlt es sich bei den wenigen verbeamte-
ten Stellen im Mittelbau, bei denen ebenfalls davon
ausgegangen wird, dass sie aufgrund des Besoldungs-
rechts vor geschlechterbezogenen Ungleichheiten
geschiitzt seien.

Prekére Beschéftigung

Der wissenschaftliche Mittelbau stellt eine grofde, he-
terogene Beschaftigtengruppe dar, deren Arbeitsver-
haltnisse aufgrund der grofien Verbreitung von Teil-
zeitarbeitspldtzen und Befristungen grofétenteils prekar
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sind.!? ITm Jahr 2014 waren 82 % des hauptberuflichen
wissenschaftlichen und kinstlerischen Personals
(ohne Professuren) an deutschen Hochschulen befris-
tet beschaftigt (Konsortium Bundesbericht Wissen-
schaftlicher Nachwuchs 2017: 126f.).> Nicht zuletzt
auf das Einkommen wirken sich zudem die hohen Teil-
zeitquoten negativ aus: 2014 waren 38 % aller haupt-
amtlichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mit-
arbeiter_innen in Teilzeit beschéftigt. Allerdings sollte
hierbei beachtet werden, dass in dieser Statistik bereits
zweli Drittel der regelmafSigen Arbeitszeit als Vollzeitbe-
schéftigung gewertet wurden (Konsortium Bundesbe-
richt Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017: 136).

Geschlechterunterschiede im Beschéftigungsumfang
sowie bei Dauerstellen

Das Alter ist eine wichtige Variable: Befristete Be-
schaftigungsverhéltnisse betreffen vor allem in den
jungeren Alterskohorten Frauen und Madnner glei-
chermafien. Gemadfd dem Bundesbericht Wissen-
schaftlicher Nachwuchs (2017: 128f.) lassen sich
in dieser Beschaftigtengruppe an den Hochschulen
keine Geschlechterunterschiede beziiglich des Be-
fristungsanteils feststellen: bei Frauen und Man-
nern jeweils 93 %. Allerdings ergeben sich deutliche
Geschlechterunterschiede beziiglich des Beschafti-
gungsumfanges: So gehen an den Hochschulen insge-
samt zwei Drittel des mannlichen wissenschaftlichen
Nachwuchses (68 %) einer Beschéftigung in Vollzeit'*
nach, bei den Frauen sind dies jedoch nur knapp
uber die Halfte (54 %) (Konsortium Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017: 136ff.). Werden
einzelne Fachergruppen betrachtet, so liegt die Quote
der in Vollzeit beschaftigten Manner durchweg tiber
derjenigen der Frauen. Insofern entstehen gender-
bezogene Entgeltungleichheiten im wissenschaftli-
chen Mittelbau vor allem durch das unterschiedliche
Arbeitsvolumen. Verdienstunterschiede sind damit
zwar erklart, moglicherweise aber dennoch nicht

12 prekdre Beschéftigung im Hochschulbereich und speziell im wissen-
schaftlichen Mittelbau wird sowohl von den Beschéftigten als auch von
gewerkschaftlicher Seite kritisiert, und es existieren verschiedene Initia-
tiven zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen. 2017 grindete sich das
Netzwerk fiir gute Arbeit in der Wissenschaft” (www.mittelbau.net);
bereits 2012 verabschiedete die Gewerkschaft fiir Erziehung und Wissen-
schaft (GEW) den ,Herrschinger Kodex: Gute Arbeit in der Wissenschaft”,
eine Praxisanleitung fir die Hochschulen zur Umsetzung der Forde-
rungen aus dem Templiner Manifest aus dem Jahr 2010 (www.gew.de/
wissenschaft/herrschinger-kodex).

3 Untersucht wurde der ,wissenschaftliche Nachwuchs’, definiert als das
hauptamtliche wissenschaftliche und kinstlerische Personal (unter 45
Jahre, ohne Professor_innen auf Lebenszeit) an Hochschulen.

14 Vollzeit wurde dabei als Beschéftigungszeit von mindestens zwei Drit-
teln einer regelmafliigen Arbeitszeit von Vollzeitbeschaftigten definiert
(Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017: 136).

frei von Diskriminierung, da eine Beschaftigung in
Teilzeit nicht immer den Arbeitszeitwtnschen - ge-
schweige denn der tatsdchlich geleisteten Arbeitszeit —
entspricht (vgl. Hendrix 2017).

Zudem zeigen erste Forschungsergebnisse, dass sich
prekdre Beschaftigungsverhaltnisse auf Frauen und
Madnner als Wissenschaftler_innen ohne Professur
ungleich auswirken. In NRW zeigt sich ein erheblicher
Geschlechter-Bias in der Gruppe der hauptberuflichen
wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiten-
den, die tber eine Dauerstelle verfligen: Hier lag der
Frauenanteil im Jahr 2014 bei lediglich 33 %, obwohl
ihr Anteil an dieser Personalgruppe insgesamt 41 %
betrdgt (Kortendiek et al. 2016: 68). Ahnlich verhilt
es sich bei der Gruppe der Lehrkrafte fiir besondere
Aufgaben (LfbA): Hier lag der Frauenanteil insgesamt
bei knapp tber der Hélfte (53 % ); bei den entfristeten
LfbA-Stellen sinkt er jedoch auf 46 %."

Weiterhin prekér, auch unter exzellenten Bedingungen
Es scheint, dass solchen Entgeltungleichheiten bislang
durch Gleichstellungsmafinahmen noch nicht wirk-
sam begegnet werden kann. So zeigt der Vergleich von
Wissenschaftler innen im Rahmen der Exzellenzini-
tiative und solchen, die nicht in diesem Forderrrahmen
an deutschen Universitaten beschéftigt sind, dass sich
die Beschaftigungsverhaltnisse unter den Bedingungen
von Exzellenz' nicht wesentlich besser darstellen als
fir den nicht-exzellenten’ Mittelbau (Beaufays/Lother
2017). Auch die an Exzellenzprogrammen teilnehmen-
den Wissenschaftlerinnen sind im Vergleich zu ihren
mannlichen Kollegen weiterhin mit erheblichen Nach-
teilen konfrontiert. Dies betrifft u.a. die Chancen auf
eine unbefristete Anstellung an einer Hochschule nach
dem erfolgreichen Abschluss einer Promotion, aber
auch den hoheren Anteil von Wissenschaftlerinnen, die
lediglich in Teilzeit beschaftigt sind.

Die Betrachtung der verschiedenen Status- und Be-
schaftigungsgruppen hat erste Hinweise auf das Vor-
liegen geschlechtlich differenzierter Entgeltstrukturen
an den Hochschulen gegeben, die in der vorliegenden
Schwerpunktstudie fiir die Hochschulen in Tragerschaft
des Landes NRW detaillierter untersucht werden.

!> Im Vergleich zum vorherigen Gender-Report ist der Frauenanteil an
den unbefristeten Stellen zwar gestiegen (von 25 % im Jahr 2011 auf
33 % im Jahr 2014). Im selben Zeitraum sind jedoch die Anzahl und der
Anteil der Dauerstellen des hauptamtlichen wissenschaftlichen Personals
stark gesunken (von 26 % auf 15 %), sodass nun in absoluten Zahlen
deutlich weniger Manner (2011: 8.400; 2014: 3.700) und Frauen (2011:
2.800; 2014: 1.800) unbefristet beschaftigt sind (Kortendiek et al. 2013:
83,2016: 68).
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1.3 Resiimee

Der Gender Pay Gap quantifiziert die Entgelt-
differenz zwischen Frauen und Mannern - in
Form der Differenz zwischen den durchschnitt-
lichen Bruttostundenléhnen, gemessen am Ver-
dienst der Manner. Fiir diese Entgeltungleichheit
gibt es vielfaltige Ursachen, die aus geschlechtlich
differenzierten Bildungs- und Erwerbsbiografien
(,Humankapital’), aber auch Berufsstrukturen
resultieren. So arbeiten Frauen hdufig in Berufs-
feldern, die gering entlohnt werden, und umge-
kehrt werden Berufe auch aufgrund ihres hohen
Frauenanteils schlechter entlohnt (Devaluations-
hypothese). Uber diese Faktoren hinaus, die als
mittelbare Diskriminierung gelten kdnnen, kommt
auch eine unmittelbare Entgeltdiskriminierung -
die ungleiche Entlohnung gleicher Tatigkeiten —
als Erklarung fiir den Gender Pay Gap in Betracht.

Der Gender Pay Gap im Hochschulbereich ist
fur Deutschland bislang wenig und selektiv mit
Fokus auf Professuren erforscht worden. Erste
Studien zur leistungsbezogenen Besoldung von
Professor_innen lassen den Schluss zu, dass das
System variabler Gehaltsbestandteile anfallig fiir
Diskriminierung ist, gerade weil es individuelle
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Spielrdume auf Seiten der Gehaltsempfanger_innen,
aber auch der Entscheider_innen institutionalisiert.
Wie die Zulagen und Pramien verteilt werden, wird
zu einer Frage der Definition von Leistung, des Zu-
gangs zu entsprechenden Informationen und Netz-
werken. Bisherige Studien zeichnen das Bild einer
Hochschulstruktur, die fur Intransparenz anfallig ist.

Zugleich existieren weiterhin Forschungsdesiderate:
So fehlen bislang belastbare Ergebnisse zur W-Besol-
dung an den Universitaten und Kunsthochschulen.
Ebenso hat noch keine Studie alle Hochschularten
(Universitaten, Fachhochschulen, Kunsthochschu-
len) systematisch vergleichend erfasst. Weitere For-
schungsliicken bestehen bei den Hochschulbeschéf-
tigten ohne Professur — nicht nur mit Blick auf die
klassische akademische Karriere, sondern auch jen-
seits dieses Weges, etwa im noch neuen Beschafti-
gungsfeld des Wissenschaftsmanagements. Auch
die Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung
sind bisher kaum in den Blick genommen worden,
obwohl es hier - nicht zuletzt aufgrund der Verge-
schlechtlichung von Téatigkeits- und Berufsfeldern -
bereits erste Anhaltspunkte fir Geschlechterun-
gleichheiten beim Verdienst gibt.
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2 FORSCHUNGSFRAGEN UND UNTERSUCHUNGSDESIGN

Wie im Forschungstberblick dargestellt, liegen bis-
lang nur wenige Untersuchungen zu genderbezoge-
nen Verdienstungleichheiten an den Hochschulen
in Deutschland vor. Jedoch lassen die hier vorge-
stellten Befunde aus dem internationalen Raum so-
wie zu den Ergebnissen zum Gender Pay Gap insge-
samt darauf schliefsen, dass an den Hochschulen als
vergeschlechtlichte Organisationen (Acker 1990)
Effekte einer geschlechtersegregierten Arbeitstei-
lung auch hinsichtlich der Bezahlung existieren.

Vor diesem Hintergrund geht die vorliegende Studie
der Frage nach, ob und inwiefern an den nordrhein-
westfdlischen Hochschulen genderbezogene Entgelt-
ungleichheiten auf der Ebene der Professuren, der
Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung sowie
des wissenschaftlichen Mittelbaus existieren. Auf-
grund der Komplexitdt des Forschungsgegenstandes

und der vorliegenden Forschungsdesiderate ist das
Untersuchungsdesign der Studie triangulativ ange-
legt und besteht aus sekundarstatistischen Datenana-
lysen, einer teilstandardisierten Online-Befragung
unter den nordrhein-westfdlischen Professor_innen
sowie leitfadengestiitzten Expert_inneninterviews und
Gruppeninterviews. Eine Methodenberatung durch
das Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft
und Forschung (CEWS) zum Forschungsdesign gab
wichtige Impulse fiir die vorliegende Konzeption der
Schwerpunktstudie.

Die Gruppen der Professor_innen, der Mitarbeiter_in-
nen in Technik und Verwaltung sowie des wissen-
schaftlichen Mittelbaus werden jeweils getrennt
untersucht. Fur jede Gruppe wurde ein spezifisches
Methodendesign entwickelt:

Abb. C 2.1: Forschungsdesign - Erhebungsschritte und Zielgruppen

L]

F N
Online-Befragung von
Professor_innen zum
Thema Leistungsbeziige
in der Professor_innen-
besoldung

A

Durchfiihrung und

Auswertung von
Expert_inneninterviews

. . Wissenschaftlicher
Zielgruppe Professor_innen MTV .
PP - Mittelbau
Auswertung amtlicher Auswertung amtlicher Auswertung amtlicher
Daten (Finanzstatistik Daten (Hochschulstatistik Daten (Hochschul-
ITNRW und LBV) zu ITNRW) zur geschlechter- statistik ITNRW) zur
Bruttogehaltern und be-zogenen Verteilung geschlechterbezogenen
Leistungsbeziigen nach nach Entgelt- und Verteilung nach Entgelt-
Besoldungsgruppen Besoldungsgruppe sowie und Besoldungsgruppen
Dokumentation und Ana- nach Tatigkeitsfeldern, sowie nach Personal-
lyse der Richtlinien zur Arbeitsvolumen und gruppen, Arbeitsvolumen
Regelung von Leistungsbe- Beschaftigungsverhaltnis und Beschaftigungs-
zligen in der W-Besoldung verhaltnis
Erhebungsschritte

A
Durchftihrung und

Auswertung von Gruppen-
Expert_inneninterviews

Quelle: eigene Darstellung.
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2.1 ERHEBUNGSSCHRITTE FUR DIE GRUPPE DER PROFESSOR_INNEN

Ob und inwiefern genderbezogene Unterschiede in
der Besoldung von Professor_innen in NRW existie-
ren, ist die zentrale Frage, die in den Kapiteln 3-6 der
vorliegenden Untersuchung analysiert wird. Fir den
Untersuchungsansatz wurde ein reflexives Verfahren
gewahlt: Nach der Durchsicht des Forschungsstandes
wurden vorldufige Forschungsfragen formuliert und
daran anschliefiend erste Erhebungen und Auswer-
tungen amtlicher Daten zu den Bruttobezligen von
Professuren (Finanzstatistik ITNRW) an Hochschulen
in NRW durchgefiihrt. Auf dieser Grundlage wurden
Reichweite und Grenzen der vorliegenden Daten dis-
kutiert und weitere Erhebungsmethoden entwickelt.
Schliefilich wurden zusatzlich differenzierte Daten des
Landesamtes flir Besoldung und Versorgung (LBV) zu
Leistungsbezligen hinzugezogen und Daten aus einer
eigenen Online-Befragung sowie aus Expert_innen-
interviews generiert und ausgewertet. Im Folgenden
werden die einzelnen Erhebungsinstrumente und Me-
thoden mit Bezug auf die Forschungsfragen erldutert.
2.1.1 Sekundarstatistische Analyse amtlicher
Daten

Eine erste These lautet, dass auf der Ebene der Pro-
fessuren zundchst der deutlich geringere Anteil an
Frauen auf W3-/C4-Professuren zu genderbezoge-
nen Entgeltungleichheiten beitrdgt. Dariiber hinaus
lasst sich fragen, ob sich geschlechterdifferenzierende
Unterschiede in der Bezahlung auf der Ebene der je-
weiligen Besoldungsgruppen, auf der Ebene der un-
terschiedlichen Hochschultypen und der einzelnen
Hochschulen feststellen lassen. Zudem muss gepruft
werden, inwiefern das Besoldungsrecht Einfluss auf
Ungleichheiten in der Bezahlung hat. Hier steht ins-
besondere der Wechsel von der am Senioritdtsprinzip
orientierten C-Besoldung hin zur leistungsorientier-
ten W-Besoldung im Jahr 2005 im Fokus. Sind die im
Rahmen der W-Besoldung neben dem Grundgehalt
eingefiithrten Leistungsbeziige anfallig fur geschlech-
terbezogene Diskriminierung, so wie es auf der Grund-
lage des Forschungsstandes vermutet werden kann?
Existieren Unterschiede im Grad eines moglichen Pay
Gaps zwischen C- und W-Besoldung?

Amtliche Daten zu den durchschnittlichen
Bruttobeziigen

Um einen ersten Einblick in den Forschungsgegen-
stand zu erhalten, wurden fur die Gruppe der Pro-
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fessor_innen an den 37 Hochschulen in Tragerschaft
des Landes amtliche Daten zu den durchschnittlichen
Bruttobeziligen zum Stichtag 30.06.2016 ausgewertet.
Der Datensatz wurde von IT.NRW unter Beachtung
der entsprechenden Geheimhaltungsvorschriften ge-
liefert.!® In die Erhebung sind ausschlief3lich verbe-
amtete und vollzeitbeschaftigte Professuren an den
Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW einge-
gangen. Angestellte Professuren konnten nicht in die
Untersuchung aufgenommen werden, da diese durch
IT.NRW nicht mit Sicherheit identifiziert werden konn-
ten. Der amtliche Datensatz enthdlt insgesamt Daten
zu 7.015 Professuren, differenziert nach Hochschulart
(inklusive medizinischer Fachbereiche), Dienststelle,
Besoldungsgruppe, Alter (unter 50, 50 und alter) so-
wie nach amtlich gemeldetem Geschlecht (weiblich/
maéannlich)"”. Dariiber hinaus sind die monatlichen
durchschnittlichen Bruttobeziige, die vermogens-
wirksamen Leistungen, die Familienzuschldge sowie
das Tabellenentgelt ausgewiesen. Eine Differenzie-
rung nach Fachergruppen war aus Grinden des Da-
tenschutzes nicht moglich, auch konnten mogliche
Leistungsbeziige lediglich als Differenz zwischen den
bereinigten Bruttobeziigen und dem Tabellenentgelt
errechnet werden.

Datensatz zu den Leistungsbeziigen im Rahmen der
W-Besoldung

Eine erste Auswertung der Daten ergab, dass an den
Hochschulen des Landes NRW, wie in anderen ge-
sellschaftlichen Bereichen auch, von einem Gender
Pay Gap zuungunsten von Frauen ausgegangen wer-
den kann. Inwiefern sich diese Unterschiede auf die
leistungsbezogenen Bestandteile der Beziige zurtick-
fihren lassen, kann mit dem vorliegenden Datensatz
von IT.NRW jedoch nur ndherungsweise beantwortet
werden. Daher wurde in einem zweiten Schritt ein
Datensatz zu den Leistungsbezligen im Rahmen der
W-Besoldung beim LBV angefordert, da das Landes-
amt die Behorde ist, die die Zahlung der Bezlige und
Entgelte der Hochschulbeschéftigten leistet und eine

¢ Um den Datenschutz zu gewahrleisten, wird ein Rundungsverfahren
(5er-Rundung) verwendet: Jede Zahl in den gelieferten Tabellen wird fiir
sich auf ein Vielfaches von 5 auf- oder abgerundet. Dieses Verfahren fiihrt
nur zu einem sehr geringen Informationsverlust. Die Abweichung vom
Echtwert betragt je ausgewiesenem Datenfeld maximal 2 Personen.

7 Zum Zeitpunkt der Datenerhebung war das am 18. Dezember 2018
gednderte Personenstandgesetz (PStG), worin eine dritte Ausprdgung
Jdivers bzw. kein Geschlechtseintrag im Geburtenregister” eingeftihrt
wurde, noch nicht in Kraft. Daher liegen lediglich die zwei Auspragungen
,weiblich” und ,méannlich” vor.
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eigene Statistik fuhrt. Die Hochschulen tbermitteln
hierzu die entsprechenden Personaldaten. Der Daten-
satz enthdlt die zum Stichtag 30.06.2016 vom LBV
ausbezahlten Leistungsbeziige der nach W3, W2 und
W1 besoldeten und verbeamteten Professor_innen in
Vollzeit an den Hochschulen in NRW und weist darii-
ber hinaus in anonymisierter Form auch die Professu-
ren aus, die keine Leistungsbeztige erhielten.

Auch hier war eine sichere Identifizierung von Pro-
fessuren im Angestelltenverhaltnis nicht moglich. In
die Auswertung gelangten ausschlief}lich diejenigen
Professuren, die an den Hochschulen in Trdgerschaft
des Landes beschaftigt sind (ohne Verwaltungsfach-
hochschulen). Die nach W1 besoldeten Professu-
ren wurden ebenfalls nicht berticksichtigt aufgrund
zu weniger Falle, in denen Leistungsbezlige gezahlt
wurden, die iber die nach § 63 LBesG NRW allen
Juniorprofessor_innen mit der ersten Verldngerung
des Beamtenverhaltnisses zustehende Zulage hinaus-
gehen. Zudem konnten die medizinischen Fachbe-
reiche nicht in die Auswertung einfliefien, da einige
der nordrhein-westfalischen Universitdtskliniken die
Bezlige ihrer Professor_innen nicht tiber das LBV zah-
len und daher eine deutliche Untererfassung von Pro-
fessuren in der Medizin vorldge. Nach dieser Daten-
bereinigung lagen Daten zu 4.462 nach W2 und W3
besoldeten und verbeamteten Professuren in Vollzeit
fir die Analyse vor. Neben den Stufen der W-Besol-
dung sind die Daten nach Hochschulart, Dienststelle,
nach der Fachergruppe (Fdchersystematik Destatis),
Alter (bis 50, 50 und élter) und amtlich gemeldetem
Geschlecht (weiblich/méannlich) differenziert. Die un-
terschiedlichen Arten der Leistungsbeztige sind eben-
falls ausgewiesen, allerdings lasst sich die Ruhegehalt-
fahigkeit nicht sicher feststellen, weshalb diese nicht
ausgewertet werden konnte. Eine Einschrankung der
Daten besteht zudem hinsichtlich der Facherzuord-
nung. Die von den Professuren vertretenen Facher
(Fachzugehorigkeit) werden dem LBV nicht durch-
gangig von den Hochschulen gemeldet. Dies betrifft
848 Fille im Datensatz. Daher wurden flir die Ana-
lyse des Einflusses der Facherzugehorigkeit auf die
Vergabe von Leistungsbeziigen ausschliefilich die im
Datensatz aufgefithrten Professuren mit eindeutiger
Fachergruppenzuordnung verwendet.

Datenquellen mit unterschiedlicher Reichweite

Fur die vorliegende sekundarstatistische Analyse
genderbezogener Unterschiede in der Besoldung von
Professor_innen liegen somit zwei unterschiedliche

Quellen amtlicher Daten mit je spezifischen Reich-
weiten und Grenzen vor. Die Daten von IT.NRW er-
moglichen einen Gesamtiiberblick tiber die Bruttobe-
zuige sowohl der nach C als auch nach W besoldeten
Professuren. Zudem kénnen anhand dieser Daten
mogliche genderbezogene Verdienstunterschiede in
der Medizin in den Blick genommen werden, die in
der Auswertung der LBV-Daten aufgrund der deut-
lichen Untererfassung nicht berticksichtigt werden
konnten. Die Analyse der LBV-Daten erlaubt diffe-
renzierte Ergebnisse hinsichtlich der Vergabe von
Leistungsbeziigen nach Geschlecht, auch wenn sich
die Bedeutung der Facherzuordnung nur in der Ten-
denz erschliefien lasst.

2.1.2 Online-Befragung der Professor_innen

Neben der quantitativen Bestandsaufnahme zu mog-
lichen genderbezogenen Unterschieden in der Be-
soldung interessieren in der vorliegenden Schwer-
punktstudie die subjektiven Erfahrungen und
Einschatzungen von Professor_innen zur Vergabe
von Leistungsbeztigen in der W-Besoldung. Wie be-
werten Professor_innen die Einfiihrung der W-Besol-
dung im Hinblick auf Leistungs- und Geschlechter-
gerechtigkeit? Nehmen sie die Verhandlungen und
Verfahren zur Vergabe der Leistungsbeziige als fair
und transparent wahr? Welchen Einfluss haben un-
terschiedliche Organisations- und Fachkulturen auf
das Thema Leistungsbeziige und welchen Stellen-
wert besitzen die vor einer Berufung erworbenen
Berufserfahrungen fir die Berufungsverhandlungen
und fiir die Hohe der Leistungsbeziige aus Sicht der
Professor_innen?

Autfbau, Grundgesamtheit und Ricklauf

Auf der Grundlage dieser Fragen wurde eine teilstan-
dardisierte Online-Erhebung entwickelt, deren tech-
nische Durchfihrung an Kantar Emnid tbertragen
wurde. Im Rahmen eines Pretests wurde zunachst der
wissenschaftliche Beirat des Netzwerks Frauen- und
Geschlechterforschung in die Fragebogenentwick-
lung einbezogen. Der Aufbau des Online-Fragebogens
orientiert sich an den genannten Fragen und besteht
aus geschlossenen und offenen Fragen. Mit den offe-
nen Fragen konnen die Erfahrungen und Einstellun-
gen der Befragten vertiefend analysiert werden. Als
Grundgesamtheit der Erhebung zahlen alle aktiven
Professor_innen an den Hochschulen in Tragerschaft
des Landes, darunter auch Junior- und Vertretungs-
professor_innen, deren E-Mailadressen tiber die Web-
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seitenverzeichnisse der Hochschulen recherchiert
wurden. Die 8.516 ermittelten Adressen enthielten
noch teilweise Professuren im Angestelltenverhéltnis
oder im Ruhestand sowie aufierplanmafsige Professu-
ren und Honorarprofessuren, die nicht zur Zielgruppe
der Online-Befragung zahlten. Zu Beginn der Befra-
gung wurden diese anhand einer Filterfrage ausge-
schlossen. Der Fragebogen war vom 17. April bis zum
04. Juni 2018 freigeschaltet. Die Einladung zur Teil-
nahme erfolgte per E-Mail mit einem verschliisselten
Link zur Online-Befragung. Ein Erinnerungsschrei-
ben trug im weiteren Verlauf der Freischaltung der
Befragung zur Erhohung der Teilnahme an der Befra-
gung bei. Insgesamt lagen nach Befragungsende 1.573
komplette Interviews zur Auswertung vor - rund ein
Funftel der ursprunglich angeschriebenen Professo-
rinnen und Professoren. Dieser Wert ist in Anbetracht
der zeitlichen Beanspruchung der Zielgruppe und der
Sensibilitat des Themas zufriedenstellend.

Repréasentativitdt und Untersuchungsgruppe der
Online-Befragung

Um die vorliegenden Ergebnisse der Online-Befra-
gung hinsichtlich ihrer Aussagekraft einordnen zu
konnen, werden im Folgenden zundachst zentrale
Merkmale der Befragungsgruppe (Geschlecht, Alter,
Hochschulart, Besoldung und Fachergruppe) mit
der Grundgesamtheit der verbeamteten Professor_in-
nen an den nordrhein-westfalischen Hochschulen
in NRW' verglichen. Anschliefend wird die Gruppe
der teilnehmenden Professor_innen anhand einiger
fachlicher und soziodemografischer Eckdaten vor-
gestellt.

Fur die Auswertung liegen 1.573 komplette Inter-
views von verbeamteten Professor_innen an nord-
rhein-westfdlischen Hochschulen vor. Bezogen auf
die Grundgesamtheit betrdgt die Rucklaufquote der
Online-Befragung somit 20,5 %. Den Fragebogen be-
antworteten 402 Professorinnen und 1.124 Professo-
ren, 44 Teilnehmende machten keine Angabe zum
Geschlecht und drei ordneten sich in die Antwort-
kategorie ,Weiteres: ...” mit der Moglichkeit der
Selbstbezeichnung ein."”

8 Die Daten der Grundgesamtheit entstammen der Sonderauswertung
von IT.NRW, Referat 513, Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016.

' Um eine Identifizierung dieser drei Personen zu verhindern, wurden
aus Datenschutzgriinden bei geschlechterbezogenen Auswertungen
diese Datensadtze nicht berlicksichtigt. Ebenso werden die 44 Befrag-
ten ohne Angaben zum Geschlecht vor dem Hintergrund der gerin-
gen Fallzahl nicht in diese Auswertungen eingezogen. Die amtliche
Statistik fir 2016 enthdlt ausschlieflich die zwei amtlich gemeldeten
Geschlechter.
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Tabelle C 2.1 zeigt, dass die Geschlechterverteilung
der Stichprobe der Grundgesamtheit entspricht,
denn in beiden Gruppen liegt der Frauenanteil bei
rund einem Viertel und spiegelt die deutliche Unter-
reprasentanz von Professorinnen an den nordrhein-
westfalischen Hochschulen wider. Auch das Merk-
mal Hochschulart weist nur geringfligige Differenzen
zur amtlichen Statistik auf. So ist die Gruppe der
Fachhochschulprofessuren leicht tiberreprasentiert
(+4 Prozentpunkte), wahrend Professuren an den
Universitatskliniken etwas unterdurchschnittlich
(-4,6 Prozentpunkte) in der Stichprobe vertreten
sind. Professor_innen aus allen Fachergruppen der
amtlichen Statistik haben an der Online-Befragung
teilgenommen, lediglich eine minimale Abweichung
nach oben in der Fachergruppe Rechts-, Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften (+2,3 Prozentpunkte) und
eine nach unten in der Fachergruppe Humanmedi-
zin/Gesundheitswissenschaften (-3,2 Prozentpunkte)
ist feststellbar. Damit entspricht die Teilgesamtheit
in den wesentlichen Merkmalen Geschlecht, Hoch-
schulart und Fachergruppe der Grundgesamtheit
und kann als hinreichend reprédsentativ bezeichnet
werden.

Etwas starker weichen die Anteile hinsichtlich der
Altersstruktur der Befragten von der Grundgesamt-
heit ab, denn Professor_innen der Altersgruppe der
unter 50-Jahrigen haben sich haufiger beteiligt (+7,8
Prozentpunkte) als ihre dlteren Kolleg_innen (50 und
alter). In Bezug auf die Besoldungsgruppe entspre-
chen die Anteile der W1- und W3-Professuren in der
Stichprobe der Grundgesamtheit, wohingegen die
C-Professuren mit bis zu 5 Prozentpunkten leicht
unterreprasentiert sind. Dies deutet darauf hin, dass
die C-Professor_innen sich mdoglicherweise nicht als
Zielgruppe verstanden haben, da sie keine Leistungs-
bezlige bezichen. Demgegeniiber haben die nach W2
besoldeten Professor_innen die Moglichkeit genutzt,
ihre Erfahrungen und Einschédtzungen zur W-Besol-
dung mitzuteilen. Sie sind in der Untersuchungs-
gruppe mit einer Differenz von 12,4 Prozentpunkten
im Vergleich zur Grundgesamtheit tberreprasentiert.
Da insbesondere die W2-Besoldung, wie die vorange-
gangene Datenanalyse gezeigt hat, im Vergleich zur
C3-Besoldung durchschnittlich geringere Verdienste
aufweist, ist die hohere Teilnahmebereitschaft der
W2-Professor_innen an der Befragung erkldrlich. Zu-
gleich findet sich im W2-Amt die mit Abstand grofste
Anzahl an Professuren innerhalb der Besoldungs-

gruppen.
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Tab. C 2.1: Zusammensetzung der Untersuchungsgruppe - Vergleich mit der amtlichen Statistik

Untersuchungsgruppe (Teilgesamtheit) Grundgesamtheit verbeamtete Differenz
Professor_innen

Zusammensetzung Haufigkeit Prozent Haufigkeit Prozent Prozentpunkte

(n=1.573) (n =7.663)
Geschlecht (n = 1.526) (n =7.663)
Weiblich 402 26,3 % 1.889 24,7 % 1,7
Mannlich 1.124 73,6 % 5.774 75,3 % -1,7
Altersgruppe (n = 1.548) (n =7.663)
Unter 50 Jahre 773 49,9 % 3.227 42,1 % 7.8
50 und &lter 775 50,1 % 4.436 57,9 % -7,8
Hochschulart (n =1.572) (n =7.663)
Universitat (ohne Klinik) 848 53,9 % 4.169 54,4 % -0,5
Universitatsklinik 33 2,1 % 513 6,7 % -4,6
Fachhochschule 629 40,0 % 2.759 36,0 % 4,0
Kunsthochschule 62 39 % 222 29 % 1,0
Professur/Besoldungsgruppe (n =1.573) (n=7.661)
W3 373 23,7 % 1.878 24,5 % -0,8
W2 793 50,4 % 2911 38,0 % 12,4
W1 75 4,8 % 376 49 % -0,1
ca 107 6,8 % 827 10,8 % -4,0
c3 176 11.2 % 1.237 16,1 % -5,0
c2 49 3,1 % 432 5,6 % -2,5
Fachergruppe (n =1.567) (n=7.516)
Rechts-,Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften 438 28,0 % 1.930 25,7 % 2,3
Geisteswissenschaften 208 13,3 % 902 12,0 % 1,3
Mathematik, Naturwissenschaften 293 18,7 % 1.417 18,9 % -0,2
Ingenieurwissenschaften 412 26,3 % 2.056 27,4 % =11
Humanmedizin und
Gesundheitswissenschaften 71 4,5 % 581 7,7 % -3,2
Kunst, Kunstwissenschaften 102 6,5 % 464 6,2 % 0,3
Sport 19 1,2 % 58 0,8 % 0,4
Agrar-, Forst- und
Erndhrungswissenschaften 24 1,5 % 108 1,4 % 0,1

Quelle: Online-Befragung und Sonderauswertung IT.NRW, Referat 513, Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, ohne k. A., eigene Berechnungen.

Insgesamt liefert die Online-Befragung auch aufgrund
der Ruicklaufquote und der damit verbundenen ho-
hen Anzahl an Fallen wichtige und weiterfihrende
Ergebnisse aus einem bislang kaum erschlossenen
Forschungsfeld.

Zur Zusammensetzung der Untersuchungsgruppe
Im Folgenden wird die Befragungsgruppe geschlechter-
differenziert anhand zentraler fachlicher und sozio-
demografischer Merkmale ndher beschrieben.

* Besoldung/Erstberufung: An der Online-Befra-
gung konnten sowohl verbeamtete C- als auch
W-besoldete Professor_innen teilnehmen, wobei
Fragen, die sich konkret auf die Vergabe von Lei-
stungsbeziigen bezogen, ausschliefslich die W2-

und W3-Besoldeten adressierten. Rund drei Viertel
der Befragten haben eine W2- oder W3-Professur
inne, wobei jeweils der Anteil der W2-Besoldeten
- nach Geschlecht betrachtet - im Vergleich zu
den weiteren Professuren/Besoldungsgruppen mit
rund 50 % deutlich tUberwiegt. Gegenuiber den
teilnehmenden Professoren sind die Anteile der
Professorinnen an den Besoldungsgruppen W2
und W1 etwas hoher und an der C-Besoldung et-
was geringer, was der Struktur der Grundgesamt-
heit entspricht. So steigt der Professorinnenanteil
insgesamt seit Jahren zwar sehr langsam, aber
stetig. Zudem werden Frauen eher auf W2- als auf
W3-Professuren berufen. Dieser Zusammenhang
kann ebenfalls zur Erklarung der Unterschiede
hinsichtlich des Datums der Erstberufung heran-
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Tab. C 2.2: Riicklauf nach fachlichen Merkmalen und Geschlecht

Professorinnen Professoren
Zusammensetzung Untersuchungsgruppe P e
Haufigkeit % Haufigkeit %
Professur/Besoldungsgruppe (n =402) (n=1.124)
W3 89 22,1 % 274 24,4 %
W2 218 54,2 % 545 48,5 %
W1 39 9,7 % 36 3,2 %
C4 16 4,0 % 88 7.8 %
c3 29 7.2 % 144 12,8 %
C2 11 2,7 % 37 3.3 %
Jahr der Erstberufung (n = 396) (n=1.116)
Vor 2005 87 22,0 % 401 359 %
Zwischen 2005 und 2012 161 40,7 % 434 38,9 %
2013 und spater 148 37,4 % 281 252 %
Fachergruppe (n = 400) (n=1.120)
Rechts-,Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 151 37.8 % 274 24,5 %
Geisteswissenschaften 83 20,8 % 119 10,6 %
Mathematik, Naturwissenschaften 49 12,3 % 234 20,9 %
Ingenieurwissenschaften 49 12,3 % 346 30,9 %
Humanmedizin und Gesundheitswissenschaften 15 3,8 % 56 5,0 %
Kunst, Kunstwissenschaften 34 8,5 % 67 6,0 %
Sport 5 1,3 % 14 1,3 %
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 14 3,5 % 10 0,9 %
Hochschulart (n =402) (n=1.123)
Universitat (ohne Klinik) 235 58,5 % 589 52,4 %
Universitatsklinik 2 0,5 % 31 2,8 %
Fachhochschule 144 35,8 % 464 41,3 %
Kunsthochschule 21 52 % 39 3,5%

gezogen werden, denn 22 % der teilnehmenden
Frauen sind vor 2005 und somit vor der Besol-
dungsreform zum ersten Mal berufen worden,
wahrend dieser Anteil bei den Professoren 35,9 %
betragt. Professorinnen haben zudem im Vergleich
mit ihren Kollegen haufiger ihren ersten Ruf nach
2013 erhalten.

¢ Fachergruppe: Es haben Professor_innen aller
Fachergruppen® an der Online-Befragung teil-
genommen. Dabei gehoren die Professorinnen
mehrheitlich den Rechts-, Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften an, gefolgt von den Geisteswissen-
schaften. An dritter Stelle kommen mit jeweils
gleichen Anteilen die Fachergruppen Mathema-
tik, Naturwissenschaften und Ingenieurwissen-
schaften. Bei den befragten Professoren findet sich
eine andere Reihenfolge. Hier sind die Ingenieur-

20 Die Professorinnen und Professoren konnten sich in der Befragung
Lehr- und Forschungsbereichen zuordnen. Aus forschungspragmatischen
und Datenschutzgriinden wurden diese Angaben zu Fachergruppen ent-
sprechend der amtlichen Statistik aggregiert.
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Quelle: Online-Befragung (ohne k. A.), eigene Berechnungen

wissenschaften mehrheitlich vertreten, gefolgt
von den Rechts-, Wirtschafts-, und Sozialwissen-
schaften, sodann folgen Mathematik, Naturwissen-
schaften und schliefilich Geisteswissenschaften.
Die geschlechterbezogene Verteilung der Befrag-
ten findet sich in dhnlicher Weise auch in der Ge-
samtgruppe der Professor_innen.

¢ Hochschulart: Differenziert nach Hochschulart
sind die befragten Professorinnen und Professo-
ren mehrheitlich an Universitdten und Fachhoch-
schulen tdtig. Dabei haben Frauen anteilig etwas
mehr als Mdnner eine Universitatsprofessur und
umgekehrt Mdnner etwas mehr als Frauen eine
Fachhochschulprofessur inne. Dies entspricht je-
doch der Grundgesamtheit, wo der Frauenanteil
an den Universitaten (26,2 % ) hoher ist als an den
Fachhochschulen (23,6 % ). Auch die Kunsthoch-
schulprofessorinnen sind anteilig etwas haufiger
in der Untersuchungsgruppe vertreten. Auffallig
ist, dass lediglich zwei Hochschulmedizinerinnen
an der Befragung teilgenommen haben.
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Tab. C 2.3: Riicklauf nach soziodemografischen Merkmalen und Geschlecht

Zusammensetzung Untersuchungsgruppe

Altersgruppe

Unter 50 Jahre

50 und éalter
Lebensform

Ledig

In einer Partnerschaft
Verheiratet/verpartnert (eingetragene Lebenspartnerschaft)
Geschieden

Getrennt lebend
Verwitwet
Elternschaft

Ja

Nein

Neben Fragen zum Beschaftigungsverhaltnis wurden
die Professor_innen auch um soziodemografische An-
gaben zu ihrer Person gebeten.

o Alter: Die befragten Professorinnen sind zu 56,2 %
mehrheitlich jinger als 50 Jahre, die Professoren
zahlen dagegen anteilig (52,7 %) eher zur Katego-
rie der Alteren. Diese Zusammensetzung kann vor
dem Hintergrund gelesen werden, dass der Profes-
sorinnenanteil in den letzten Jahren stetig ange-
stiegen ist und daher Professorinnen im Durch-
schnitt insgesamt junger sind als Professoren.

* Lebensform: Die abgefragten Lebensformen va-
riieren insbesondere bei den teilnehmenden Pro-
fessorinnen. Zwar ist auch die Mehrheit der Pro-
fessorinnen (62,6 %) verheiratet oder lebt in einer
eingetragenen Lebenspartnerschaft, doch bei den
Maénnern sind es 80,8 %. Gut jede flinfte Professo-
rin lebt in einer Partnerschaft (ohne Trauschein),
bei den Professoren ist es nur jeder zehnte. Frauen
geben mit einem Anteil von 10,8 % zudem haufi-
ger als Mdnner (5,1 %) den Status ledig’ an. Nur
wenige der teilnehmenden Professor_innen sind
geschieden, getrennt lebend oder verwitwet.

¢ Elternschaft: In Ubereinstimmung mit dem For-
schungsstand zu Elternschaft bzw. Kinderlosig-
keit in der Wissenschaft, zeigt sich auch bei den
teilnehmenden Professor_innen, dass Professo-
ren mit einem Anteil von 79,8 % deutlich haufi-
ger Kinder haben als ihre Kolleginnen mit einem
Anteil von 59,4 %.

Professorinnen Professoren
Haufigkeit % Haufigkeit %

(n =402) (n=1.114)
226 56,2 % 527 47,3 %
176 43,8 % 587 52,7 %

(n = 388) (n =1.092)
42 10,8 % 56 5,1 %
76 19,6 % 104 9,5 %
243 62,6 % 882 80,8 %
14 3,6 % 24 2,2 %
7 1,8 % 22 2,0 %
6 1,5 % 4 0,4 %

(n =394) (n = 1.086)
234 59,4 % 867 79,8 %
160 40,6 % 219 20,2 %

Quelle: Online-Befragung (ohne k. A.), Fragen zur Sozialstruktur, eigene Berechnungen.

Auswertung

Die mittels der Online-Befragung erhobenen Daten
wurden von Kantar Emnid als SPSS-Datensatz gelie-
fert und die geschlossenen Fragen wurden quantitativ
ausgewertet. Die Antworten der Befragungsteilneh-
menden auf die offenen und teiloffenen Fragen waren
haufig komplex, insofern wurden diese in Form einer
quantitativen Inhaltsanalyse ausgewertet (vgl. Zill
2014). Die Entwicklung der Codierschemata erfolgte
anhand der Daten in einem mehrstufigen Verfahren.
Zunachst wurden die Nennungen auf wiederkeh-
rende Aussagen, Begriffe und Themen hin analysiert
und dann systematisiert. Daran anschliefend wurden
Kategorien definiert und codiert. Simtliche Antwort-
codes wurden von Kantar Emnid als dichotome Vari-
ablen in den Datensatz Uberfliihrt, sodass auch zu den
offenen Fragen quantifizierbare Antworten zur weite-
ren Analyse vorliegen. Wortliche Zitate aus den offe-
nen Antworten werden sprachlich gegldttet (Recht-
schreibung und Grammatik) wiedergegeben.

2.1.3 Expert_inneninterviews

Um eine weitere Perspektive auf die Thematik der
genderbezogenen Verdienstunterschiede zwischen
Professorinnen und Professoren in die Studie aufzu-
nehmen, wurden Expert_inneninterviews mit den
Sprechern der hochschulspezifischen Landesrekto-
renkonferenzen, mit Hochschulleitungen, Kanz-
ler_innen und ihren Vertretungen sowie mit Profes-
sorinnen und Gleichstellungsakteurinnen gefuhrt.
Die ausgewdhlten Expert_innen verfligen neben
ihrer wissenschaftlichen Expertise tiber ein an ihre
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Funktion und Position gekoppeltes spezifisches Pro-
zess- und Deutungswissen. Sie bringen organisatio-
nales Wissen tber Berufungsverhandlungen und zur
Vergabepraxis von Leistungsbeziigen in die Unter-
suchung ein.

Methode und Sample

Uber diese Methode wird ermdglicht, weitere Brkla-
rungsansatze fur die gefundenen Verdienstunter-
schiede zwischen Professorinnen und Professoren
sowie Einblicke in die Verhandlungsgestaltung und
-praxis zu gewinnen. Die Auswahl der Expert_innen
erlaubt zudem einen systematischen Feldzugang, da
die unterschiedlichen hochschulspezifischen Bedin-
gungen von Universitaten, Fachhochschulen und
Kunsthochschulen in der Untersuchung berticksich-
tigt werden. So stehen die Sprecher der LRKs nicht
nur als Rektoren fir ihre eigenen Hochschulen, son-
dern gleichzeitig fiir den jeweiligen Hochschultyp.
Dartiber hinaus sind die unterschiedlichen Ebenen
innerhalb der Hochschulleitung und der Verwaltung
sowie die Sicht von Professorinnen mit ausgewiese-
ner Gleichstellungsexpertise fir die Studie wichtig.
Die folgende Tabelle C 2.4 gibt einen Uberblick tiber
die Befragten.”!

Die Interviews wurden im Winter 2018/2019 vor Ort
an den jeweiligen Hochschulen der Expert_innen als
leitfadengestiitzte, nicht standardisierte Interviews
durchgefiihrt. Die ersten Ergebnisse der Datenanalyse
der Bruttogehdlter der nordrhein-westfélischen Pro-

2! Die Interviews mit den Expertinnen Reinhardt, Gerding, Schwarzkopf,
Hamdan, Leicht-Scholten und Meyer behandelten zudem Fragen zu Ver-
dienstunterschieden in der Gruppe der Mitarbeiter_innen in Technik und
Verwaltung (vgl. Teil C Kap. 7). Jede_r befragten Expert_in wurde ein
Buchstabenkiirzel zugewiesen. Um die Anonymitdt der Auswertung bei
wortlichen Zitaten im Text zu wahren und Rickschlisse auf die Autor_in
zu verhindern, erfolgte die Zuweisung im Zufallsmodus.

fessor_innen und die Erst-Auswertung der Online-
Befragung dienten neben den Ergebnissen des For-
schungsstandes als Grundlage fur die Gestaltung des
Leitfadens. Dariiber hinaus wurden zur Vorbereitung
der Interviews vorhandene Leistungsbeziigeverord-
nungen der nordrhein-westfalischen Hochschulen
gesichtet.

Aufbau des Interviewleitfadens

Der Leitfaden wurde entlang der Themenbereiche
Erklarungsansatze fir Verdienstunterschiede (1), Ge-
staltung von Berufungsverhandlungen (2), Vergabe-
praxis von Leistungsbeziigen (3), und Handlungs-
empfehlungen (4) vorstrukturiert. Die genannten
Themen wurden dabei an die jeweils verschiedenen
Wissensbestande, Funktions- und Handlungsfelder
der Befragten angepasst. Der Leitfaden diente in den
Interviews als Orientierungsrahmen zur Unterstiit-
zung der Vergleichbarkeit der Expert_inneninter-
views und als Gedachtnisstiitze, um sicherzugehen,
dass die relevanten vier Themenbereiche angespro-
chen werden.

Auswertung

Die Expert_inneninterviews wurden nach einfa-
chen Regeln transkribiert. Die Auswertung erfolg-
te in Anlehnung an die von Michael Meuser und
Ulrike Nagel vorgeschlagene Methode fiir leitfadenge-
stiitzte Expert_inneninterviews (Meuser/Nagel 1991,
2009). Ziel der Analyse ist es hierbei, die Aussagen
der Expert_innen durch kontinuierliches themati-
sches Vergleichen zu verdichten, um so neben ge-
meinsam geteilten Wissensbestdanden, Relevanz-
strukturen und Deutungsmustern auch Unterschiede
in den Begrindungsmustern zu den genderbezoge-
nen Verdienstunterschieden von Professor_innen in
NRW aufzuspiiren. In der Ergebnisdarstellung wer-

Tab. C 2.4: Ubersicht iiber die befragten Expert_innen (Hochschulleitungen und Gleichstellungsexpertinnen )

Expert_in

Prof. Dr. Marcus Baumann

Prof. Dr. Thomas Grosse

Prof. Dr. Dr. h.c. Lambert T. Koch
Dr. Roland Kischkel

Prof. Dr. Birgit Riegraf

Dr. Christina Reinhardt

Dr. Masha Gerding

Edith Schwarzkopf

Prof. Dr. Binke Hamdan

Prof. Dr. Carmen Leicht-Scholten
Prof. Dr. Renate Meyer
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Sprecher der LRK der Fachhochschulen und Rektor der Fachhochschule Aachen

Sprecher der LRK der kunstlerischen Hochschulen und Rektor der Hochschule fur Musik Detmold
Sprecher der LRK der Universitdten und Rektor der Bergischen Universitat Wuppertal

Sprecher der Kanzlerkonferenz NRW und Kanzler der Bergischen Universitat Wuppertal

Prasidentin der Universitat Paderborn, Professur Allgemeine Soziologie

Kanzlerin der Ruhr-Universitat Bochum

Abteilungsleitung Professuren, Berufungen, Beamtinnen und Beamte, Ruhr-Universitat Bochum
Dezernentin fur Personal und Organisation, Universitat Duisburg-Essen

Professur Offentliches Dienstrecht und Offentliches Recht, Fachhochschule fiir 6ffentliche Verwaltung Kéln
Professur Gender und Diversity in den Ingenieurwissenschaften, RWTH Aachen
Gleichstellungsbeauftragte der Fachhochschule Dortmund, Professur Praktische Informatik, Multimedia
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den die Aussagen der Expert_innen im Text in an-
onymisierter und in der Regel in paraphrasierender
Form wiedergegeben. Um die Anonymitat der be-

fragten Expert_innen zu gewdhrleisten, wird auch
bei wortlichen Zitaten auf eine namentliche Kenn-
zeichnung verzichtet.

2.2 ERHEBUNGSSCHRITTE FUR DIE GRUPPE DER MITARBEITER_INNEN IN TECHNIK

UND VERWALTUNG

Der MTV-Bereich umfasst an den Hochschulen nicht
nur heterogene und zum Teil stark geschlechter-
segregierte Berufsfelder, sondern auch zwei unter-
schiedliche Beschéftigungsgruppen — Beamt_innen
und Tarifbeschaftigte. Die Verglitung dieser beiden
Gruppen unterliegt unterschiedlichen Rechtsnormen
und Entgeltlogiken, daher werden beide Gruppen
zwar getrennt analysiert, das Untersuchungsdesign
ist jedoch vergleichbar angelegt. Um mogliche ge-
schlechterbezogene entgelt- bzw. besoldungswirk-
same Ungleichheiten zu ermitteln, werden zundchst
die Personalstatistiken von IT.NRW analysiert.

An die quantitativen Erhebungen schliefien sich
qualitative Erhebungen wie Gruppendiskussion und
Expert_inneninterviews an, um eine vertiefende Per-
spektive auf den Forschungsgegenstand zu erhalten
und mogliche Einfallstore fiir Entgeltungleichheiten
zu identifizieren: Wo gibt es beispielsweise intrans-
parente Praxen oder tradierte Ungleichheiten in Be-
wertungs-, Verhandlungs- und Vergabeprozessen?
Dartiber hinaus sollen Handlungsempfehlungen aus
unterschiedlichen organisationalen Positionierun-
gen heraus erhoben, zusammengefithrt und disku-
tiert werden.

2.2.1 Sekundarstatistische Analyse amtlicher
Daten

Wie im Forschungsstand dargestellt, zeigen sich
an den Hochschulen geschlechterbezogene Unter-
schiede hinsichtlich der Reprdsentanz von Frauen
und Mdnnern in den verschiedenen Laufbahn- und
Entgeltgruppen. Inwiefern sich diese Verteilung
mit der vorgestellten Devaluationshypothese, die
von einer systematischen Unterbewertung - und
damit auch Unterbezahlung - von Frauenberufen
ausgeht, in Verbindung bringen lasst, soll im wei-
teren Verlauf der Studie geklart werden. Doch nicht
nur die Hohe der Entgelt- bzw. Besoldungsgruppe
hat einen Einfluss auf einen moglichen Gender
Pay Gap in der Gruppe der MTV, sondern ebenso das
Arbeitszeitvolumen. Dartiber hinaus interessiert, wie

sich die horizontale Segregation nach Tatigkeitsfel-
dern, beispielsweise fuir den technischen Bereich
gegentiber dem Verwaltungsbereich, gestaltet und
ob sich Ungleichheiten in der Einstufung in Ent-
gelt- und Besoldungsgruppen nach Hochschulart
unterscheiden.

Datensdtze

Fur die vorliegende Untersuchung wurden von
IT.NRW Daten zu den Tarifbeschéftigten und den Be-
amt_innen im MTV-Bereich an den Hochschulen in
Tragerschaft des Landes fur das Jahr 2016 geliefert.
Beide Datensdtze lassen sich differenziert nach Hoch-
schulart (inklusive der Universitatskliniken), der
Personalgruppe, der Arbeitszeit, dem Beschaftigungs-
verhéltnis und dem amtlich gemeldeten Geschlecht
(weiblich/mannlich) auswerten. Fiur die Tarifbe-
schaftigten konnten aus Datenschutzgrinden die
Entgeltgruppen nur zusammengefasst geliefert wer-
den. Fur die unteren Entgeltgruppen wurden Zweier-
gruppen von E1/E2 bis E11/E12 gebildet. Die hochs-
ten Entgeltgruppen E13 bis E15 wurden aufgrund
geringer Fallzahlen in den beiden héchsten Entgelt-
gruppen als Dreiergruppe aggregiert. Fur die Gruppe
der verbeamteten Beschéftigten liegen die Daten zu
den Besoldungsgruppen in ahnlich gruppierter Form
vor. Beginnend mit den Besoldungsgruppen A5/A6
sind die Gruppen A7/A8, A9/A10 und A11/A12 als
Zweiergruppen zusammengefasst. Die Fihrungsam-
ter der Gruppen Al3 bis Alé6 liegen aufgrund der
geringen Fallzahlen nur zusammengefasst vor. Die
grobere Aggregierung der hochsten Entgelt- und Be-
soldungsgruppen ist aus Datenschutzgriinden not-
wendig, wenn auch bedauerlich, da feineren Diffe-
renzierungen innerhalb der Fihrungsebenen sowie
der im Forschungsstand diskutierten Frage eines
Anstiegs von genderbezogener Entgeltungleichheit
bei einer Zunahme des Verdienstes nicht detailliert
nachgegangen werden kann.
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2.2.2 Expertinnen-Interviews

Die Frage nach einem moglichen Geschlechterbias
bei der Arbeitsbewertung im Tarifbereich bzw. bei der
Leistungsbeurteilung im Bereich der Beamt_innen
leitet die vorliegende Teilstudie zur Gruppe der Mitar-
beiter_innen in Technik und Verwaltung. Dabei geht
es um die Frage, wie die Hochschulen als Organisa-
tionen die tarif- und besoldungsrechtlichen Bestim-
mungen in die Praxis umsetzen. Dartiber hinaus sind
auch langfristige berufsbiografische Auswirkungen
einer familienbedingten Erwerbsunterbrechung und
-reduzierung und somit Effekte einer geschlechter-
segregierten Arbeitsteilung wichtige Aspekte, die im
Kontext des Forschungsfeldes Gender Pay Gap als Ein-
flussfaktoren diskutiert werden. Vor diesem Hinter-
grund ldsst sich fragen, ob und wie die Hochschulen
in NRW auf der Ebene der Organisation die unter-
schiedlich verteilten Care-Verpflichtungen der Be-
schaftigten im Rahmen von Arbeits- und Leistungs-
bewertungen bertcksichtigen.

Methode und Sample

Um zu diesen Fragen neben der wissenschaftlichen
Expertise Erfahrungs- und Handlungswissen zu
Eingruppierungs- und Bewertungsprozessen an
Hochschulen zu erhalten, wurden Gruppen- und
Einzelgesprdche mit Expertinnen aus dem Gleich-
stellungsbereich, den Personalvertretungen und den
Personaldezernaten gefiihrt. Dabei wurden aufgrund
der stark unterschiedlichen Ausgangsbedingun-
gen fur Tarifbeschaftigte und Beamt_innen die Ex-
pertinnen fir die jeweiligen Beschaftigtengruppen
Uiberwiegend separat befragt. Die Interviews fanden
im Winter 2018 entweder vor Ort an den jeweiligen
Hochschulen der Expertinnen oder am Sitz der Koor-
dinations- und Forschungsstelle in Essen statt.?* Die
folgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber die Be-
fragten:

2 Jeder befragten Expertin wurde ein Buchstabenkiirzel zugewiesen.
Um die Anonymitat der Auswertung bei wortlichen Zitaten im Text zu
wahren und Riickschliisse auf die Autorin zu verhindern, erfolgte die Zu-
weisung im Zufallsmodus.

Tab. C 2.5: Ubersicht tiber die befragten Expertinnen (MTV - Tarifbeschéftigte und Beamt_innen)

Expertin

Gruppen- und Einzelinterview Tarifbeschaftigte
Jutta Grau

Annegret Schnell
Gabi Schulte

Beate Tollkiihn

Elke Wahrisch-GroBe

Einzelinterview Beamt_innen
Barbara Allekotte

Dr. Masha Gerding

Prof. Dr. Binke Hamdan

Dr. Christina Reinhardt

Edith Schwarzkopf

Referentin fur Gender Controlling, Gleichstellungsrecht, Sachbearbeitung, Universitat Bielefeld
Gleichstellungsbeauftragte, Hochschule Bonn-Rhein-Sieg

Vorsitzende des Personalrats der Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung, Universitat Duisburg-Essen
Stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte, Universitat Minster

Sprecherin der BuKof-Kommission MTV, Stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte, Universitat Duisburg-Essen

Leitung Kanzlerbiro, Universitat Duisburg-Essen

Abteilungsleitung Professuren, Berufungen, Beamtinnen und Beamte, Ruhr-Universitdt Bochum
Verband Hochschule und Wissenschaft NRW

Kanzlerin der Ruhr-Universitat Bochum

Dezernentin fir Personal & Organisation, Universitat Duisburg-Essen

2.3  ERHEBUNGSSCHRITTE FUR DIE GRUPPE DES WISSENSCHAFTLICHEN MITTELBAUS

Mogliche genderbezogene Verdienstunterschiede
in der Gruppe des wissenschaftlichen Mittelbaus
werden anhand sekundarstatistischer Analysen in
den Blick genommen. Es soll untersucht werden,
ob und wie Verdienstunterschiede vor allem iber
das (vertragliche) Arbeitszeitvolumen hergestellt
werden, sodass die Verteilung der Vollzeit- und
Teilzeitbeschaftigten in den Analysefokus rickt.
Dartber hinaus spielt auch die langerfristige Be-
schaftigungsperspektive eine Rolle fur den Gender
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Pay Gap. Hier ist zu prifen, ob Prekaritdt ein Ge-
schlecht hat, d.h. ob sich Unterschiede zwischen
den Geschlechtern bei Entfristungen beobachten
lassen. Bei allen genannten Punkten ist zu fragen,
ob fachspezifische Unterschiede existieren und in-
wieweit dadurch Entgeltdifferenzen erklart werden
konnen. Darliiber hinaus ist auch die Frage bedeut-
sam, ob sich Unterschiede in der Qualifikationsstufe
(mit und ohne Promotion) in Entgeltdifferenzen
bemerkbar machen.
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Die vorliegende Analyse stellt in ihrer Detailliert-
heit die erste dieser Art fur Nordrhein-Westfalen
dar. Die Grundgesamtheit bilden alle Hochschu-
len in Tragerschaft des Landes NRW (mit Ausnah-
me von Verwaltungsfachhochschulen). Grundlage
dieser quantitativen Bestandsaufnahme sind hoch-
schulstatistische Daten zum Berichtsjahr 2016, die
sich zwar nicht direkt auf das Entgelt beziehen,
die jedoch die tariflichen Entgeltgruppen bzw. die
beamtenrechtlichen Besoldungsgruppen mit ei-
ner Reihe weiterer Merkmale verkniipfen. Wenn
moglich, werden die detaillierten Entgelt- und Be-
soldungsgruppen zugrunde gelegt. Sollte dies auf-
grund kleiner Fallzahlen nicht sinnvoll oder aus
Datenschutzgriinden problematisch sein, werden
Entgeltgruppen zusammengefasst.

2.4 Resumee

Das Ziel der vorliegenden Teilstudie, geschlechter-
bezogene Entgeltungleichheiten auf der Ebene der
Professuren, der Mitarbeitenden in Technik und
Verwaltung sowie des wissenschaftlichen Mittel-
baus an den nordrhein-westfalischen Hochschulen
zu ermitteln, wird mithilfe eines triangulativ an-
gelegten Untersuchungsdesigns verfolgt. Die Erhe-
bungen zu den verschiedenen Beschaftigtengrup-
pen erfolgen getrennt und teilweise in mehreren
Erhebungsschritten. Einbezogen werden sekundar-
statistische Datenanalysen, eine teilstandardisierte
Online-Befragung unter den nordrhein-westfali-
schen Professor_innen sowie leitfadengestuitzte
Expert_inneninterviews und Gruppeninterviews.

Zur Erfassung der Bruttogehdlter und der Leis-
tungsbeztige (auf Professur-Ebene) werden unter-
schiedliche amtliche Datensatze genutzt, die sich
zum Teil ergdnzen. Die Finanzstatistiken von
ITNRW konnen aus Datenschutzgriinden nicht
nach Fachergruppen ausgewertet werden und es
wdre nur eine naherungsweise Berechnung der
Leistungsbeziige der Professor_innen maoglich.
Im Datensatz, der vom LBV zur Verfligung gestellt
wurde, sind die Leistungsbeztige hingegen ausge-
wiesen, hier fehlt jedoch die Information zu ihrer
Ruhegehaltfahigkeit. In die Analyse des Einflusses
der Facherzugehorigkeit auf die Vergabe von Leis-

Datensétze

Auch der wissenschaftliche Mittelbau ist durch Hete-
rogenitdt gekennzeichnet, gehéren ihm doch sowohl
Bachelor-Absolvent_innen als auch promovierte so-
wie habilitierte Personen samtlicher Hochschularten
an. In der Regel sind wissenschaftliche und kinstle-
rische Mitarbeiter_innen sowie Lehrkrafte fiir beson-
dere Aufgaben tarifbeschéftigt, eine Verbeamtung
ist insbesondere an Universitdten ebenfalls moglich.
Daher werden in der Analyse der Daten Tarifbeschaf-
tigte und Beamt_innen getrennt betrachtet. Fir die
Analyse wurden Personaldaten fiir die Gruppe des
wissenschaftlichen Mittelbaus bei IT.NRW fiir das Jahr
2016 angefordert. Diese Daten kénnen fiir beide Be-
schaftigtengruppen differenziert nach Hochschulart,
Fachergruppe, Personalgruppe, Arbeitszeit, Qualifika-
tion (mit/ohne Promotion), Entgelt- bzw. Besoldungs-
gruppe und dem amtlich gemeldeten Geschlecht
(weiblich/méannlich) ausgewertet werden.

tungsbeztigen konnten ausschlieflich die im LBV-
Datensatz aufgefiihrten Professuren mit eindeutiger
Fachergruppenzuordnung einbezogen werden.

Die Online-Befragung der Gruppe der Professor_in-
nen erfasst subjektive Erfahrungen sowie fachkultu-
relle Einschatzungen zur Transparenz von Vergabe-
verfahren an den Hochschulen. Die Riicklaufquote
von 20,5 % kann angesichts des sensiblen Themas
der Befragung und der zeitlich hohen Belastung der
Zielgruppe als positiv und zufriedenstellend gewertet
werden. Ausgewdhlte Expert_innen wurden zudem
in qualitativen Interviews insbesondere zu Verdienst-
unterschieden bei Professor_innen und zur Vergabe-
praxis von Leistungsbeziigen befragt.

Fur die Statusgruppe der MTV-Beschaftigten werden
sowohl amtliche Statistiken zu Entgelt- und Besol-
dungsgruppen als auch Einzel- und Gruppeninter-
views mit Expert_innen ausgewertet, um die Ebene
der Arbeits- und Leistungsbewertung als Ursache
fiir geschlechterbezogene Entgeltungleichheiten mit
einzubeziehen. Fir die Gruppe des akademischen
Mittelbaus werden hierzu amtliche Daten nach Tarif-
beschaftigten und Verbeamteten getrennt ausgewer-
tet. Besondere Berlcksichtigung findet in diesem pre-
kdren Beschaftigungssegment zudem die Frage nach
Teilzeit und Befristung.
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3 BESOLDUNG VON PROFESSOR_INNEN UND RICHTLINIEN ZUR
REGELUNG VON LEISTUNGSBEZUGEN IN DER W-BESOLDUNG

Wie im Forschungsstand dargestellt, gibt es Hinweise
auf einen Gender Pay Gap bei Professuren an Hoch-
schulen in Deutschland. Das Anliegen der empiri-
schen Untersuchung auf der Ebene der Professuren ist
zundchst eine Bestandsaufnahme der existierenden
Gehaltsdifferenzen nach Geschlecht. Weil das Grund-
gehalt flir jede Besoldungsgruppe einheitlich ausfallt,
stellt sich die Frage, an welchen Stellen iberhaupt Un-
gleichheiten auszumachen sind. Hierbei ist es zundchst

3.1 BESOLDUNG VON PROFESSOR_INNEN

Im Zuge des wettbewerbsorientierten Umbaus des
Wissenschaftssystems in Deutschland hin zur soge-
nannten unternehmerischen Hochschule (Binner
et al. 2013) wurde auch das Besoldungssystem der
Professor_innen einer grundlegenden Reform un-
terzogen. Das im Jahr 2002 erlassene Professoren-
besoldungsreformgesetz (ProfBesReformG) gab den
Bundesldndern vor, die Ablosung der C-Besoldung
durch die W-Besoldung bis zum 1. Januar 2005
umzusetzen. Seit diesem Datum werden neu beru-
fene Professor_innen auch in NRW nach dem Sys-
tem der W-Besoldung vergltet. Diese enthdlt fur
die W2- und W3-Professuren feste Grundgehalter,
die im Vergleich zur C-Besoldung deutlich niedri-
ger sind. Das Grundgehalt kann dariiber hinaus um
leistungsorientierte und personlich verhandelbare
Gehaltsbestandteile erganzt werden. Die nach C be-
soldeten Professor_innen konnten auf Antrag in ein
W-Amt wechseln, wobei die C2- und C3-Professuren
in W2-Professuren umgewandelt wurden und vorhe-
rige C4-Professuren in W3. Ein solcher Wechsel war
flir C-Professor_innen interessant, die die Moglich-
keit sahen, hohe Leistungsbeziige zu erhalten. Zwar
war auch im Besoldungssystem C die Gewdhrung
von Zulagen moglich, allerdings ausschliefilich in der
Besoldungsgruppe C4 bei Vorliegen eines auswar-
tigen Rufes. Uber die Besoldungsreform sollte zum
einen die individuelle Leistung von Professor_innen
in der Vergtutung bertcksichtigt werden, zugleich
sollten auch Anreize zur Leistungs- und Innovati-
onssteigerung des deutschen Wissenschaftssystems
insgesamt sowie Moglichkeiten geschaffen werden,
sogenannte Spitzenkrafte aus dem Ausland, aus au-
erhochschulischen Forschungseinrichtungen oder
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eine These, dass die 2005 eingefithrte W-Besoldung mit
ihren variablen Entgeltbestandteilen, den Leistungsbe-
ziigen, im Vergleich zur C-Besoldung Entgeltdifferenzen
nach dem Geschlecht beguinstigt. Zum besseren Ver-
standnis der Ergebnisse der verschiedenen Datenerhe-
bungen, die in den Kapiteln 4-6 ausfiihrlich dargestellt
und analysiert werden, werden im folgenden Kapitel
zundchst einige allgemeine Grundlagen zur Besoldung
von Professor_innen erldutert.

aus der Privatwirtschaft zu berufen (Jochheim 2014:
7). Dartiber hinaus wurde mit der Schaffung eines
W1-Amtes an den Universitaten die Juniorprofessur
als neuer wissenschaftlicher Karriereweg eingefiihrt.

Grundgehaltssétze in der W-Besoldung

Das zundachst bundesweit auf den Weg gebrachte Pro-
fessorenbesoldungsreformgesetz hat den Ldndern
die weitere Ausgestaltung der W-Besoldung tiberlas-
sen. Nach Inkrafttreten der Foderalismusreform zum
1. September 2006 obliegt die Gesetzgebungskompe-
tenz fur das Besoldungsrecht den Landern und nur
noch hinsichtlich der Hochschulen in Tragerschaft des
Bundes dem Bund. Daher existieren im Bund und in
den Bundeslandern sowohl sehr unterschiedliche Sys-
teme in der W-Besoldung als auch unterschiedliche
Hoéhen der Grundgehaltssatze (vgl. hierzu auch Det-
mer 2018). So bezogen im Juni 2019 die W2- und W3-
Professor_innen in Baden-Wirttemberg mit durch-
schnittlich 6.022 € fir W2 und 7.017 € fiir W3 die
jeweils hochsten Grundgehaltssatze und in Hamburg
mit 5.163 € fiir W2 und 6.238 € fir W3 die niedrigs-
ten. Auch vor diesem Hintergrund war und ist die Re-
form der Besoldungsstruktur Gegenstand kontroverser
Debatten.”” Aufgrund vorangegangener gerichtlicher
Klagen und auch verfassungsrechtlicher Bedenken
hinsichtlich der im Vergleich zur C-Besoldung deut-
lich niedrigeren Grundgehalter in der W-Besoldung -
und hier insbesondere der W2-Grundgehélter - er-
klarte das Bundesverfassungsgericht 2012 mit Bezug

» Die Dissertation von Linda Jochheim (2014) bietet einen guten Uber-
blick tiber die Debatten und Forschungen zum Diskurs um die W-Besol-
dung der verschiedenen Disziplinen. Aufféllig ist, dass die Frage der
geschlechterbezogenen Entgeltgleichheit kaum diskutiert wird.
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auf das Land Hessen, dass die Grundgehaltssétze keine
amtsangemessene Alimentation darstellen wiirden.*
Nach diesem Urteil haben der Bund und die Bundes-
lander Bayern, Hessen und Sachsen Erfahrungsstufen
in die W-Besoldung eingefiihrt und somit das der C-
Besoldung zugrundliegende Senioritdtsprinzip ein
Stiick weit wieder eingefiihrt. Das Land NRW erhéhte
demgegeniiber im Rahmen des Dienstrechtsanpas-
sungsgesetzes fiir das Land Nordrhein-Westfalen das
Grundgehalt in der Besoldungsgruppe W2 um 690 €
und in W3 um 300 € rickwirkend zum 1. Januar
2013. Die Erhohungsbetrage wurden dabei auf etwa-
ige monatlich laufende Leistungsbezlige in der Hohe
von 45 % dieser Bezlige angerechnet, was in der Hoch-
schul6ffentlichkeit unter dem Stichwort ,Konsumtion”
kritisch diskutiert wird. Die Erhohung der Grundge-
haltssdtze in der W2-Besoldung hatte jedoch gerade
fur Professorinnen positive Effekte, ist ihr Anteil im
W2-Amt doch deutlich hoher (Fuchs 2012: 151).

Leistungsbezlige

Die Struktur der W-Besoldung sieht fir die Besol-
dungsgruppen W2 und W3 feste Grundgehalter und
verhandelbare leistungsorientierte Gehaltsbestand-

24 2 BvL 4/10, www.bundesverfassungsgericht.de/SharedDocs/Entschei
dungen/DE/2012/02/1s20120214_2bvl000410.html [Zugriff am 17.09.2019].

teile, die Leistungsbeziige, vor. Dariiber hinaus sind
Familienzuschlage moglich und es wird eine anteilige
Jahressonderzahlung (Weihnachtsgeld) zugewiesen.
Die Besoldung der Professor_innen an den Hoch-
schulen in NRW ist im Besoldungsgesetz fiir das Land
Nordrhein-Westfalen (Landesbesoldungsgesetz -
LBesG NRW) geregelt.

Die W2- und W3-Professor_innen?¢ sowie Hochschul-
dozent_innen erhalten neben einem Grundgehalt
verschiedene variable Leistungsbeziige. Diese wer-
den, wie die Abbildung C 3.1 zeigt, anlassbezogen
gewdhrt und entlang des Besoldungsrechts drei Kate-
gorien zugeordnet.

Wahrend die Grundgehalter an den allgemeinen Be-
soldungsanpassungen teilnehmen und voll ruhege-
haltfahig sind, gilt dies fir die Leistungsbezlige nur
eingeschrankt. Nach § 37 LBesG NRW sind in erster

» Die Ausgestaltung der Gewahrung und Bemessung von Leistungsbezii-
gen sowie der Gewdhrung von Forschungs- und Lehrzulagen ftr Hoch-
schulbedienstete ist zudem in der Hochschul-Leistungsbeziigeverord-
nung - HLeistBVO festgelegt.

2¢ Juniorprofessor_innen erhalten nach § 63 LBesG NRW nach erfolgrei-
cher Zwischenevaluation eine nicht ruhegehaltfihige Zulage von derzeit
266,50 € (vgl. http://www.lexsoft.de/cgi-bin/lexsoft/justizportal_nrw.cgi?
t=155869006721737346&x1d=7609310,110) und sind ansonsten in NRW
von der Vergabe von Leistungsbeziigen weitestgehend ausgeschlossen.
Daher werden sie im Folgenden nicht weiter betrachtet.

Abb. C 3.1: Leistungsbeziige nach Landesbesoldungsgesetz NRW

Berufungs- oder
Bleibe-Leistungsbeztige
(§ 34 LBesG NRW)

Besondere Leistungsbezlige
(§ 35 LBesG NRW)

Funktions-Leistungsbezuige
(§ 36 LBesG NRW)

=~

AUS ANLASS VON BERUFUNGS-
UND BLEIBEVERHANDLUNGEN:

Fur die Vergabe sind die individuelle
Qualifikation, vorliegende Evaluations-
ergebnisse, die Bewerbungslage und

die Arbeitsmarktsituation in dem
jeweiligen Fach zu bericksichtigen.
In der Regel werden sie unbefristet,
ruhegehaltfdhig und als laufender
Betrag vergeben.

%

FUR BESONDERE LEISTUNGEN IN
FORSCHUNG, LEHRE, KUNST,
WEITERBILDUNG UND NACH-
WUCHSFORDERUNG:

Die Vergabe kann erfolgen, wenn
Uber mehrere Jahre besondere
Leistungen in den o. g. Bereichen
erbracht wurden. In der Regel werden
sie befristet Uber einen Zeitraum

von bis zu funf Jahren als laufende
monatliche Zahlung vergeben. Im
Falle einer wiederholten Vergabe
kénnen laufende besondere Leistungs-
bezlige unbefristet vergeben werden.

FUR DIE WAHRNEHMUNG VON
FUNKTIONEN ODER BESONDEREN
AUFGABEN IM RAHMEN DER

HOCHSCHULSELBSTVERWALTUNG
ODER DER HOCHSCHULLEITUNG:

Zu den Empfanger_innen zahlen die
hauptamtlichen Mitglieder von
Hochschulleitungen sowie Mitglieder
von Leitungsgremien und Gremien
der Hochschulselbstverwaltung. Die
minimale Hoéhe ist nach GréBe der
Hochschulen gestaffelt.
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Linie die unbefristet gewdhrten Berufungs- oder
Bleibe-Leistungsbeziige und besonderen Leistungsbe-
zuige ruhegehaltfahig, vorausgesetzt, dass sie mindes-
tens zwei Jahre bezogen wurden. Im Falle der Funk-
tions-Leistungsbeziige tritt die Ruhegehaltfahigkeit
nach einer Mindestamtszeit von fiinf Jahren ein.

Neben diesen drei Formen von Leistungsbeziigen
konnen Professor_innen fir die Einwerbung von
Drittmitteln aus der Privatwirtschaft unter bestimm-
ten Voraussetzungen eine Forschungs- und Lehrzu-
lage nach § 62 des Landesbesoldungsgesetzes erhal-
ten - ebenfalls eine Neuerung der Besoldungsreform.
Bei Erhalt der Forschungs- und Lehrzulage ist aller-

dings die Gewahrung von besonderen Leistungsbe-
zugen aus diesem Grund nicht moglich.

Das Besoldungsrecht in NRW Uberlédsst auch vor dem
Hintergrund der Autonomie der Hochschulen und
des eingefiihrten Globalhaushalts (vgl. Teil B) den
Hochschulen die konkrete Ausgestaltung der Verga-
be der Leistungsbezlige. Den Rektor_innen obliegt
dabei die Entscheidung und die Verantwortung hin-
sichtlich der Gewdhrung der Beztige.”’

" Die Hochschulen in Trdgerschaft des Landes erhalten ihre Mittel zur
Bewirtschaftung in Form von Zuschtissen zum laufenden Betrieb. Grund-
lage fiir die Finanzierung der Personalstellen und damit auch der Profes-
sor_innen ist dabei der geltende Stellenplan fur die jeweilige Hochschule.

3.2 ORDNUNGEN UND RICHTLINIEN ZUR REGELUNG VON LEISTUNGSBEZUGEN IN

DER W-BESOLDUNG

Das Landesbesoldungsgesetz (LBesG) und die Hoch-
schul-Leistungsbeziigeverordnung (HLeistBVO) ge-
ben den rechtlichen Rahmen fir die Vergabe von
Leistungsbeziigen an den Hochschulen des Landes
NRW vor. Wahrend die Forschungs- und Lehrzulage
und die Funktions-Leistungsbeziige starkeren gesetz-
lichen Regulierungen unterliegen, wird den Hoch-
schulen ermdglicht, die weitere Ausgestaltung der
Vergabe der Berufungs- oder Bleibe-Leistungsbezlige
(§ 3 Abs. 1 HLeistBVO)?® und der besonderen Leis-
tungsbezuge (§4 HLeistBVO) in ihren Hochschul-
ordnungen zu regeln. Die tberwiegende Mehrzahl
der Hochschulen in NRW macht von dieser Kann-
Regelung Gebrauch und hat entsprechende Ordnun-
gen, Richt- oder auch Leitlinien erlassen und ver6f-
fentlicht. Um einen Einblick in die organisationale
Vergabepraxis von Leistungsbeziigen an den Hoch-
schulen zu gewinnen, wurden diese Dokumente der
Hochschulen gesichtet und analysiert. Es lagen Do-
kumente von insgesamt 30 der 37 Hochschulen in
Tragerschaft des Landes NRW zur Auswertung vor.>

28 FUr Leistungsbeziige im Rahmen von Berufungs- oder Bleibeverhand-
lungen werden in den beiden maf3geblichen Gesetzestexten zwei unter-
schiedliche Benennungen fiir diese Form des Leistungsbezugs verwen-
det. Im LBesG heif3t es ,Berufungs- und Bleibe-Leistungsbezlige” und
in der HLeistBVO ,Berufungs- oder Bleibe-Leistungsbeziige”. Je nach
Kontext werden im Folgenden daher beide Schreibweisen verwendet.
2 Die Hochschulordnungen zur Vergabe von Leistungsbeziigen wur-
den zundchst iiber die Webseiten der Hochschulen recherchiert. Zudem
wurden die Gleichstellungsbeauftragten derjenigen Hochschulen an-
geschrieben, die keine Ordnungen auf ihren Webseiten verdffentlicht
hatten oder deren Ordnungen moglicherweise veraltet waren, und um
Zusendung der Ordnungen bzw. um Auskunft Gber das Vorhandensein
entsprechender Ordnungen gebeten. Erhebungsdatum der Dokumente
ist der Februar 2019.
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Dabei handelt es sich um zwolf Universitdten, 15 Fach-
hochschulen und drei Kunsthochschulen.

Die Dokumente befassen sich in unterschiedlicher
Detailliertheit mit den drei verschiedenen Leistungs-
beztligen und der Forschungs- und Lehrzulage. Dabei
zeigt die Analyse der Dokumente, dass nicht allen
Leistungsbeziigen und Zulagen gleichermafien Auf-
merksamkeit geschenkt wird. Insbesondere die Ver-
gabe der besonderen Leistungsbeziige ist im Fokus
der Hochschulen. So haben alle vorliegenden Doku-
mente der Hochschulen - bis auf die Richtlinie an
der Kunstakademie Munster — Regelungen beztglich
der besonderen Leistungsbeziige aufgenommen. Zu-
dem behandeln manche Ordnungen ausschlieflich
die Vergabe der besonderen Leistungsbezlige, wie
beispielsweise die Richtlinien der RWTH Aachen, der
Hochschule Rhein-Waal, der Universitaten Duisseldorf,
Miinster und Paderborn oder die Ordnung der Hoch-
schule Hamm-Lippstadt. Die Funktions-Leistungsbe-
ziige sind an 24 Hochschulen Gegenstand der hier
betrachteten Dokumente, die Berufungs- oder Blei-
be-Leistungsbeztige an 21 und die Forschungs- und
Lehrzulagen an 17 Hochschulen. Die Auswertung
zeigt zudem, dass insbesondere die Fachhochschulen
alle vier Arten der leistungsorientierten Zulagen in
ihren Dokumenten aufgenommen haben, wahrend
dies an den Universitdten eher die Ausnahme ist. So
sind nur an der TU Dortmund, der FernUniversitadt in
Hagen und der Universitat Wuppertal alle vier Arten
der Leistungsbeziige in die Dokumente aufgenom-
men.
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3.2.1 Berufungs- und Bleibe-Leistungsbeziige
Die Regelungen in den Ordnungen der Hochschulen
zu den Berufungs- oder Bleibe-Leistungsbeziigen
unterscheiden sich zwischen den einzelnen Hoch-
schulen, aber auch zwischen den Hochschularten.
Grundlegend orientieren sich viele der Formulierun-
gen an den Vorgaben in § 34 LBesG. Somit wird bei-
spielsweise in den meisten Dokumenten festgelegt,
dass eine Gewdhrung von Bleibe-Leistungsbeziigen
nur moglich ist, wenn ein Ruf einer anderen Hoch-
schule oder ein Angebot eines anderen Arbeitgebers
vorliegt. An der Universitdt Bielefeld wird zusatzlich
vorgeschrieben, dass dieses Angebot mindestens dem
der Universitat Bielefeld entsprechen muss, und an
der Hochschule Dusseldorf, dass es dieses sogar tiber-
steigen muss, um Bleibeverhandlungen fihren zu
kénnen. Zudem legt die Fachhochschule Dortmund
fest, dass Angebote von anderen Fachhochschulen
des Landes NRW keine Berticksichtigung finden. Da-
riber hinaus werden fir die Gewdahrung von Bleibe-
leistungsbeztigen insbesondere in der Ordnung der
Folkwang Universitdt der Kinste eine Reihe zusatz-
licher Kriterien angefiihrt, u.a. besonderes Engage-
ment in der Lehre, besondere kiinstlerische Leistun-
gen oder das Einwerben von Drittmitteln.

Kriterien fir die Vergabe von Berufungs- und
Bleibe-Leistungsbeziigen

Neben den gesetzlich vorgegebenen Kriterien fur die
Gewahrung von Berufungs- oder Bleibe-Leistungs-
beztigen - ,individuelle Qualifikation, vorliegende
Evaluationsergebnisse, die Bewerberlage und die Ar-
beitsmarktsituation in dem jeweiligen Fach” (§ 34
LBesG) - haben ausschlieflich einzelne Fach- und
Kunsthochschulen weitere Kriterien aufgefithrt oder
bestimmte Kriterien hervorgehoben, die auch auf die
Spezifika der jeweiligen Hochschulart abzielen. So
betont beispielsweise die Hochschule Bochum das
Kriterium der individuellen Qualifikation besonders,
indem sie die Qualifikation in Forschung und Lehre
als mafigeblich benennt. Ein wiederholt genanntes
zusatzliches Kriterium ist, wie in § 3 Abs. 1 HLeistBVO
vorgesehen, die ,Bedeutung der Professur”. In den
Dokumenten der Hochschule Dusseldorf, der Tech-
nischen Hochschule Koln oder der Fachhochschule
Aachen wird dieses Kriterium nicht weiter prazisiert,
an der Kunstakademie Munster wird die Bedeutung
auf die Hochschule bezogen, an der Hochschule Ruhr
West auf den Fachbereich fokussiert und an der Folk-
wang Universitat der Kiinste und der Hochschule fiir

Musik Detmold sowohl auf das Fach als auch auf die
Hochschule gesamt. Die Sichtung der Dokumente
zeigt, dass dieses Kriterium an allen drei Kunsthoch-
schulen in Bezug auf die Berufungsleistungsbeziige
aufgefiihrt wird. Allerdings wird ebenfalls deutlich,
dass eine weitere Definition des Begriffs ,Bedeutung’ -
und seine Beziehung zu besonderen Leistungen —
den Dokumenten nicht zu entnehmen ist. Dies gilt
gleichermaf3en fur die in der Richtlinie der Westfa-
lischen Hochschule enthaltene Formulierung eines
,besonderen Interesses an der Berufung”.

An der Hochschule Ruhr West sowie der Fachhoch-
schule Munster werden zudem Berufserfahrungen als
zusatzliches Kriterium genannt. Wahrend dieses an
der Hochschule Ruhr West lediglich als zusétzliches
Element fungiert, ist an der Fachhochschule Miinster
die Gewahrung von Berufungsleistungsbeziigen aus-
schliefdlich auf die Berufserfahrung ausgerichtet.

Héhe der Vergabe

Neben den Kriterien zur Vergabe der Berufungs- und
Bleibe-Leistungsbeziige werden an einigen Fach- und
Kunsthochschulen ebenfalls Orientierungsgrofien fur
die Hohe der Vergabe festgelegt. Dies kann ein Regel-
betrag, Maximalwert oder ein Stufensystem sein. An
der Fachhochschule Dortmund und der Technischen
Hochschule Koln werden die Bleibe-Leistungsbezlige
in Stufen vergeben, jedoch mit unterschiedlicher
Stufenanzahl und Betragen. Wéhrend sich die Bleibe-
Leistungsbeziige an der Fachhochschule Dortmund
auf drei Stufen zwischen 400 € und 1.000 € bewegen,
sind sie an der Technischen Hochschule K6ln auf vier
Stufen zwischen 150 € und 600 € begrenzt.

Ein Stufensystem fiur die Gewdhrung von Berufungs-
Leistungsbeziigen besteht ausschliefilich an der Fach-
hochschule Miinster, wobei der Betrag fiir eine Stufe
140 € ist und fir finf Jahre zusétzlicher beruflicher
Erfahrung® vergeben wird. Zugleich wird fur Profes-
sor_innen im Angestelltenverhaltnis die Zulage um
zwei Stufen erhoht.

Die besondere Situation von Professor_innen im An-
gestelltenverhaltnis wird auch an der Kunstakade-
mie Munster und der Technischen Hochschule Koln
in die Ausgestaltung der Dokumente einbezogen. Die
Technische Hochschule erhoht den Regelbetrag der

% Die fiinf Jahre berufliche Praxis, die fir eine Einstellung erforderlich
sind, werden hier nicht mit einberechnet.
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Berufungs-Leistungsbeziige von 300 € monatlich um
200 € und die Kunstakademie Munster legt hohere
Maximalbetrdge fur Berufungs- und Bleibe-Leistungs-
beziige fest. Zudem differenziert die Kunstakademie
zusatzlich zwischen W2- und W3-Professuren. Erste-
ren wird es laut der Richtlinie ermdglicht, eine Zulage
zu erhalten, die ihr Gehalt bis auf das Grundgehalt ei-
ner W3-Professur aufstockt, wohingegen fiir W3-Pro-
fessuren keine entsprechenden Zulagen vorgesehen
sind. Aufierdem benennen die Hochschule Diissel-
dorf (400 €), die Westfalische Hochschule (250 €), die
Technische Hochschule Koln (300 €) und die Hoch-
schule Bonn-Rhein-Sieg (400 €) in ihren Dokumen-
ten Maximal- bzw. Regelbetrdge fir Berufungs-Leis-
tungsbezuge. Ein gesonderter Passus bezlglich der
Vergabe der Berufungs- und Bleibe-Leistungsbeziige
ist in den Dokumenten der FernUniversitit Hagen
und der Universitdt Duisburg-Essen zu finden. Dort
wird festgelegt, dass vonseiten der Professor_innen die
Gehaltsvorstellungen bereits vor den Verhandlungen
schriftlich vorgelegt werden mussen.

Entscheidungsbefugnis

Die Entscheidung tber Gewdhrung, Hohe oder Aus-
gestaltung dieser Leistungsbeziige obliegt, wie in der
HLeistBVO festgelegt, den Rektor_innen der Hoch-
schulen und diese verfiigen, gerade bei eher spar-
lich ausgestalteten Richtlinien, Uber erhebliche Er-
messensspielrdume. Die jeweiligen Dekan_innen
werden insofern einbezogen, indem sie Vorschlage
unterbreiten kénnen oder angehdrt werden, was in
einigen Dokumenten auch noch einmal aufgeftihrt
wird. Auch wenn durch die Ordnungen und Richt-
linien die Méglichkeit gegeben wird, Transparenz bei
der Vergabe der Berufungs- und Bleibebezlige herzu-
stellen und die Rolle der Rektor_innen einzugrenzen,
bleibt die Entscheidungsbefugnis auch vor dem Hin-
tergrund der rechtlichen Regelungen doch bei ihnen,
was eine starke Machtkonzentration bedeutet. Dari-
ber hinaus werden zwar Kriterien fiir die Vergabe der
Leistungsbezlige genannt, diese bleiben jedoch eher
allgemein und orientieren sich am Gesetzestext. Dies
gilt in dhnlicher Weise ebenfalls fir die besonderen
Leistungsbeziige, deren Vergabepraxis im Folgenden
dargestellt wird.

3.2.2 Besondere Leistungsbezige
Fur einen groféen Teil der Hochschulen besteht der

grofite Regelungsbedarf hinsichtlich der besonderen
Leistungsbeziige nach § 35 LBesG NRW. Dies wird
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auch daran deutlich, dass manche Hochschulen sepa-
rate oder ausschliefilich Ordnungen oder Richtlinien
fur die Vergabeverfahren der besonderen Leistungsbe-
zuge erlassen haben. Dabei lassen sich nach Auswer-
tung der vorliegenden Dokumente im Wesentlichen
drei Regelungsbereiche identifizieren: die Hohe und
Befristungsdauer der besonderen Leistungsbeziige,
die Vergabepraxis zur Gewahrung und die Kriterien
zur Bewertung der besonderen Leistungen.

Hbhe und Befristungsdauer der besonderen
Leistungsbeziige

Nach Auswertung der Dokumente ergibt sich das Bild,
dass die besonderen Leistungsbeziige in der Regel als
monatliche Beziige befristet gewdhrt werden, wobei
die Befristungsdauer oftmals drei oder funf Jahre be-
tragt. Lediglich an den Universitdten Bochum, Bonn
und Diisseldorf *! werden die besonderen Leistungs-
bezlige im Zuge einmaliger oder jdhrlicher Zahlungen
vergeben.

Bezogen auf die Hohe der besonderen Leistungsbe-
zuige nutzen laut vorliegender Dokumente 20 Hoch-
schulen ein Stufenmodell zur Vergabe. Die Anzahl
der Stufen bewegt sich dabei zwischen drei und finf,
meist mit Abstdnden von 200 € oder 250 €. Die Hohe
der Beztige unterscheidet sich zwischen den verschie-
denen Hochschulen, wobei tendenziell an den Uni-
versitdten hohere Betrdge genannt werden. Liegt die
erste Stufe an acht Hochschulen bei maximal 200 €,
so starten die FernUniversitat Hagen und die Univer-
sitat Paderborn bereits mit 500 €. Noch grofier sind
die Unterschiede bei der hochsten Stufe. Wahrend
die Universitat Paderborn mit 2.000 € den hochsten
Wert ausweist und acht weitere Hochschulen min-
destens 1.000 € an besonderen Leistungsbeztigen auf
der hochsten Stufe gewdhren, bleiben andere Hoch-
schulen und hier insbesondere die Fachhochschulen,
wie beispielsweise die Hochschule Niederrhein (9 %
W2-Grundgehalt) oder die Hochschule Ruhr West
(700 €) hinter diesen maximalen Betrdgen zurtck.

Eine Gewichtung der Kriterien und eine feste Zuschrei-
bung der notwendig zu erreichenden Kriterien fiir die
Gewdhrung spezifischer Stufen wird in den Ordnun-
gen der Fachhochschule Dortmund und der Hoch-
schule Rhein-Waal angegeben. In beiden Hochschulen
werden die Kriterien in drei Kategorien (A, B, und C)

31 An den Universitdten Bonn und Disseldorf werden je nach Saule bzw.
Art der besonderen Leistung variierende Vergabemodelle angewendet.
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eingeordnet. Um die kleinste Stufe zu erreichen, miis-
sen die Professor_innen drei Kriterien der Kategorie
AAA aufweisen, fir die finale dritte Kategorie beno-
tigen sie funf Kriterien in den Kategorien ABBCC. So
wird auf dieser Ebene Transparenz tiber die Anforde-
rungen fiir die Gewahrung von besonderen Leistungs-
beziigen hergestellt, auch wenn die einzelnen Krite-
rien weiterhin Raum fiir Interpretationen lassen.

Neben den uberwiegenden Stufenmodellen legen
drei Hochschulen in ihren Dokumenten Hochstgren-
zen fiir die Gewdhrung fest. Diese ist an der Westfali-
schen Hochschule mit 150 € relativ niedrig angesetzt,
wohingegen an der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg
und der Folkwang Universitat der Kiinste besondere
Leistungsbeztige bis zu 500 Euro gewdhrt werden. Die
Richtlinie zur Vergabe von Leistungsbeziigen an der
Universitdt zu Koéln weicht von den bisherigen Mo-
dellen etwas ab, da hier Tatigkeiten bzw. Aufgaben
definiert sind, die dann jeweils mit einem festen Be-
trag, der sich zwischen 350 € und 1.000 € bewegt, als
besondere Leistungen verglitet werden.

Vergabepraxis der besonderen Leistungsbeziige

Die Sichtung der vorliegenden Dokumente zeigt,
dass sich die Verfahren zur Gewdahrung der besonde-
ren Leistungsbeziige an vielen Hochschulen dhneln.
Haufig ist vonseiten der Professor_innen ein Antrag
an die Rektor_innen zu stellen. Dieser wird entweder
durch eine Stellungnahme der zustandigen Dekan_in-
nen erganzt oder von ihnen weitergereicht.

Eine weitere Vorgehensweise besteht darin, dass an
manchen Hochschulen die Dekan_innen mogliche
Kandidat_innen fur die Gewahrung besonderer Leis-
tungsbeziige vorschlagen. An anderen Hochschulen
beschliefien die Rektor_innen generell die Gewah-
rung der Leistungsbeziige oder in Sonderféllen. So ist
in der Richtlinie der Universitdt Wuppertal vermerkt,
dass bei auflergewohnlichen Leistungen auch ohne
Antrag besondere Leistungsbeztige durch den Rektor
oder die Rektorin beschlossen werden konnen.

Einige Hochschulen kntipfen die Vergabe der beson-
deren Leistungsbeziige zudem an Zielvereinbarun-
gen. Dieses Vorgehen ist an der Folkwang Universitdt
der Kiinste das einzig zugelassene Verfahren, um be-
sondere Leistungsbezlige zu erhalten.

Dartiber hinaus binden einige Hochschulen weitere
Akteur_innen in das Verfahren ein. So ist an der

Hochschule Rhein-Waal sowie der Hochschule fur
Gesundheit Bochum eine Beratung der Vergabe
durch das Prasidium vorgesehen. Ein separates Gre-
mium in Form einer Vertrauenskommission wird an
der Universitat Duisburg-Essen sowie der Hochschule
Disseldorf einbezogen, dieses hat die Aufgabe, einen
Vorschlag fur die Entscheidung der Rektor_innen zu
erarbeiten. Ein verhaltnismafdig inklusives Verfahren
hat die Hochschule Bochum entwickelt. Dabei wird
die Entscheidung tber die Gewdhrung von besonde-
ren Leistungsbezligen in einem Gesprach zwischen
Dekan_in und Prasident_in getroffen. Zusétzlich sind
zu diesem Gesprach die Antragstellenden, ein_e zu-
satzliche_r Professor_in nach Wahl der Antragstellen-
den sowie eine Person des Personaldezernats zuge-
lassen. Dies ermoglicht den Antragstellenden eine
andere Verhandlungsposition und sorgt fiir Transpa-
renz im Entscheidungsprozess.

Kriterien far die Gewadhrung besonderer Leistungs-
beziige

Grundsatzlich bewegen sich die Kriterien fur die
Bewertung von besonderen Leistungen im Rahmen
der rechtlichen Vorgaben und beziehen sich ent-
sprechend auf die finf Bereiche Forschung, Lehre,
Kunst, Weiterbildung und Nachwuchsférderung.
Der Bereich Kunst wird auch vor dem Hintergrund
unterschiedlicher Fachzusammensetzungen an den
Fachhochschulen und Universitdten zum Teil in den
jeweiligen Dokumenten nicht aufgefuhrt. An den
Fachhochschulen kommt der Lehre zudem eine ho-
here Bedeutung zu als an den Universitdten. Dies
spiegelt sich ebenfalls bei der Aufzdhlung von Krite-
rien in den vorliegenden Dokumenten wider. Einige
Richtlinien geben dagegen keine Kriterienkataloge
an, sondern beziehen sich darauf dass die von den
Professor_innen erbrachten Leistungen liber ein be-
stimmtes Maf$ hinausgehen sollen.

Auffallig ist, dass mit acht von zwolf der iberwiegende
Teil der Universitaten ausschliefilich auf die gesetz-
lichen Vorgaben rekurriert und keine Ergdnzungen
oder andere Gewichtungen der Kriterien vornimmt.
Stattdessen werden die in § 5 HLeistBVO aufgefithrten
Beispiele fiir Leistungskriterien in den Dokumenten
wiedergegeben. Demgegentiiber werden an den meis-
ten Fach- und Kunsthochschulen die Kriterien weiter
ausdifferenziert, erganzt oder abgeandert. Wiederholt
ergdnzt wurden dabei Kriterien in der Kategorie Lehre,
wie die Durchfihrung von fremdsprachigen Lehr-
veranstaltungen, Verdffentlichung von Lehrbtichern,
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Entwicklung von E-Learning-Angeboten, aber auch
Praxiskontakte, Organisation von Konferenzen an der
eigenen Hochschule, besonderes Engagement in Gre-
mien der Selbstverwaltung oder die Betreuung von
kooperativen Promotionen. Nur an wenigen Hoch-
schulen werden Gender- und Diversity-Aspekte in den
Richtlinien aufgegriffen. So hat die Folkwang Uni-
versitat der Kunste eine Leistungskategorie ,Gender
und Diversity” definiert und die Hochschule Bochum
berticksichtigt Gender und Diversity durchgangig in
allen Kategorien. In der Lehre wird beispielsweise die
JIntegration von geschlechtsspezifischen Fragestel-
lungen, Sichtweisen und Ergebnissen in der Lehre”
als eigenstandiges Kriterium aufgefiihrt.

3.2.3 Funktions-Leistungsbezige

Die gesetzlichen Vorgaben fir Funktions-Leistungs-
beziige in § 6 HLeistBVO schreiben zu Teilen feste Satze
fiir die Funktionen an den Hochschulen vor. So wird
die Hohe der Funktions-Leistungsbeziige fur alle
hauptberuflichen Mitglieder der Hochschulleitungen
nach der Groe der Hochschulen und Hochschulart
festgelegt. Daraus resultiert eine grofde Spannweite in
der Hohe der Funktions-Leistungsbeziige: zwischen
49,7 % des Grundgehalts der Besoldungsgruppe W3
fir die Rektor_innen an den grofien Universitdten
des Landes und 11,4 % des Grundgehalts der Besol-
dungsgruppe W3 fur die hauptberuflichen Mitglieder
der Hochschulleitung, die nicht Rektor_in sind und
an den Fachhochschulen (ausgenommen die Techni-
sche Hochschule Koln) tatig sind. Zudem kénnen ne-
ben diesen festgelegten Funktions-Leistungsbeziigen
fir die hauptamtlichen Mitglieder der Hochschullei-
tungen weitere Funktions-Leistungsbeziige durch das
Ministerium gewdhrt werden.

Leistungsbezlige fiir weitere Funktionstrdger_innen
an den Hochschulen

Dariiber hinaus kann ,[n]icht hauptberuflichen Mit-
gliedern der Hochschulleitung, Dekaninnen und De-
kanen sowie Funktionstragerinnen und Funktionstra-
gern mit vergleichbarer Belastung und Verantwortung
[...] ein Funktions-Leistungsbezug in Hohe von bis zu
20 Prozent des jeweiligen Grundgehalts gewahrt wer-
den” (§ 6 Abs. 5 HLeistBVO). In diesem Rahmen konnen
sich die Hochschulen bewegen und entsprechende
Funktions-Leistungsbezuige in ihren Ordnungen und
Richtlinien festlegen. Dabei ist zu beachten, dass tiber
die Gewdhrung der Funktions-Leistungsbeziige an die
Mitglieder der Hochschulleitungen das fiir Hochschu-
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len zustandige Ministerium, also das MKW, entschei-
det. Die Rektor_innen haben die Entscheidungsbe-
fugnis uber die Leistungsbeztge fur Funktionen und
Amter jenseits der Hochschulleitung inne, die im Fol-
genden ausfihrlicher dargestellt werden.

Waéhrend einige Hochschulen wie die Hochschule
fir Gesundheit Bochum, die Westfalische Hoch-
schule, die Fachhochschule Stdwestfalen oder die
Hochschule Ruhr West in ihren Dokumenten aus-
schliefilich die gesetzlichen Vorgaben wiedergeben,
fiihren andere Hochschulen verschiedene konkrete
Betrdge fiir spezifische Funktionen oder Amter an.
An den meisten Hochschulen werden die im Gesetz
erwahnten Funktionen - die nichthauptberuflichen
Mitglieder der Rektorate und Prasidien sowie die De-
kan_innen - mit Funktions-Leistungsbeziigen ausge-
stattet. Dartiber hinaus nehmen zwolf Hochschulen,
darunter sieben Universitdten, vier Fachhochschulen
und eine Kunsthochschule, in ihren Ordnungen und
Richtlinien weitere Funktionstrager_innen wie z.B.
Fachbereichsleitungen auf. An drei Fachhochschu-
len (Hochschule Bochum, Technische Hochschule
Koln, Fachhochschule Miinster) werden zudem
Funktions-Leistungsbeziige an die Leiter_innen von
zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen verge-
ben. Fur diesen Bericht von besonderem Interesse
ist, dass an der Universitiat Bielefeld, der Fachhoch-
schule Dortmund, den Hochschulen Disseldorf und
Niederrhein, der Folkwang Universitat der Kiinste
sowie der Kunstakademie Minster das Amt der
Gleichstellungsbeauftragten aus der Gruppe der Pro-
fessorinnen als besondere Leistung gewtrdigt wird
und diese daher eine Funktionszulage erhalten. Dies
kann als Aufwertung der Gleichstellungsarbeit im
Kontext der Hochschulorganisation gewertet werden.
Die Zulagen bewegen sich dabei zwischen 15 % eines
W2-Grundgehalts (ca. 876 €) an der Fachhochschule
Dortmund und 200 € an der Kunstakademie Munster.
Weitere Funktionstrager_innen, die laut vorliegen-
der Dokumente Funktions-Leistungsbeziige erhalten
konnen, finden sich an den Hochschulen Disseldorf
und Niederrhein. An der Hochschule Dusseldorf er-
halten Prufungsausschussvorsitzende gestaffelt nach
Studierendenzahl zwischen 300 € und 150 € an Zu-
lagen und an der Hochschule Niederrhein wird das
Amt des/der Datenschutzbeauftragten mit 9 % des
Grundgehalts zusatzlich verglitet.
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Vergabehéhe

Insgesamt bewegt sich die Hohe der Funktionszu-
lagen auf sehr unterschiedlichem Niveau. Die Uni-
versitat zu Koln und die Fachhochschule Dortmund
weisen in ihren Dokumenten die hochsten Betrdge
fir die Vergabe an Funktions-Leistungsbeziige aus.
So erhalten Prorektor_innen und Dekan_innen an
der Universitdat zu Koln je 1.000 €, Prorektor_innen
an der Fachhochschule Dortmund 20 % (ca.1.170 €
in 2018) und Dekan_innen 15 % (ca. 876 € in 2018)
des W2-Grundgehalts. An der Fachhochschule Aa-
chen betragen die Funktions-Leistungsbeziige fur
Prorektor_innen und Dekan_innen ebenfalls 15 %
ihres jeweiligen Grundgehalts. Dagegen fallen die
Funktions-Leistungsbeziige beispielsweise an der
Universitdit Bochum mit 150-250 € fur Dekan_innen
und 100 € fur Studiendekan_innen deutlich geringer
aus. Uber alle Ordnungen und Richtlinien hinweg
bewegen sich viele der dort festgelegten Funktions-
Leistungsbeziige zwischen 300 € und 600 €.

Entscheidungsbefugnis

Auch beztglich der Vergabe von Funktions-Leis-
tungsbeziigen wird deutlich, dass die Position der
Rektor_innen ein besonderes Gewicht innehat. So
wird ihnen bereits durch die gesetzlichen Vorgaben
die Entscheidungsbefugnis tiber Hohe und Gewah-
rung der Funktions-Leistungsbezlge tubertragen, so-
fern es sich nicht um die hauptberuflichen Mitglieder
der Hochschulleitungen handelt. Die vorliegenden
Ordnungen der Hochschulen bestdtigen diese Ent-
scheidungsbefugnis in der Regel. Das wird u. a. in der
Richtlinie der Universitat Duisburg-Essen deutlich,
wenn darauf verwiesen wird, dass die genannten Be-

3.3 Resumee

Mit dem Jahr 2005 wurde in NRW das System der
W-Besoldung flir Professor_innen eingefiihrt.
Diese Besoldungsreform ging mit zwei wesentli-
chen Verdnderungen einher. Zum einen wurde
die Hohe der Grundgehalter deutlich reduziert
und zum anderen wurden leistungsorientierte
und personlich verhandelbare Gehaltsbestand-
teile betont. Ziel war es u. a., individuelle Leis-
tungen zu verglten und Anreize fiir Spitzen-
forscher_innen zu schaffen. Prinzipiell konnen
W2- und W3-Professuren in NRW Leistungsbe-
zuge anlassbezogen in drei Kategorien - Beru-

trage als Richtwerte das Ermessen des Rektors oder
der Rektorin konkretisieren sollen. Zudem ist in vie-
len Dokumenten verzeichnet, dass die Rektor_innen
ebenfalls tiber die Gewdhrung sowie tber die Hohe
der Leistungsbeziige fiir weitere Funktionstrager_in-
nen entscheiden konnen, falls dies nicht konkret in
den jeweiligen Dokumenten festgelegt ist. Dartiber
hinaus liegt, so die Leistungsbeziigeordnung der
Hochschule Dusseldorf in Bezug auf die Funktions-
Leistungsbeziige der Dekan_innen und Prodekan_in-
nen, neben der Festlegung der Hohe der Zulage auch
die regelméRige Uberpriifung der Hohe in der Verant-
wortung des Prasidenten oder der Prasidentin.

3.2.4 Forschungs- und Lehrzulagen

Befassen sich die vorliegenden Dokumente der
Hochschulen mit der Vergabe von Forschungs- und
Lehrzulagen, so greifen diese tiberwiegend die recht-
lichen Vorgaben aus § 62 LBesG und § 8 HLeistBVO
beztliglich der Gewdhrung von Zulagen durch private
Drittmittelgeber_innen auf. In der Regel wird be-
schrieben, dass keine Uberschneidung mit besonde-
ren Leistungsbezligen zuldssig ist, die Entscheidung
durch die Rektor_innen getroffen wird und die Zu-
lage 100 % des Jahresgrundgehalts nicht tibersteigen
soll. In einigen wenigen Féllen werden Erganzungen
vorgenommen. So regelt beispielsweise die Hoch-
schule Disseldorf, dass im Falle einer Beteiligung
von mehreren Professor_innen an einem Drittmittel-
projekt die Zulagen anteilig zu gewdhren seien oder
die Fachhochschule Miinster verweist auf die Ver-
haltnismafiigkeit zwischen Zulagen und Gesamt-
summe des Drittmittelprojekts.

fungs- oder Bleibe-Leistungsbeziige (1), Besondere
Leistungsbeziige (2) und Funktions-Leistungsbeziige
(3) — erhalten. Dabei ist die Verantwortung fur Or-
ganisation und Gewdhrung dieser dynamischen Ge-
haltsbestandteile tiberwiegend an den Hochschulen
verortet.

Die Auswertung der vorliegenden Dokumente der
Hochschulen zur Vergabe von Leistungsbeziigen in
der W-Besoldung zeigt, dass die Dokumente je nach
Hochschule einen unterschiedlichen Regelungs-
gehalt aufweisen. Vielfach wird auf die rechtliche
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Rahmenordnung verwiesen und diese in den
Dokumenten wiedergegeben, eine Konkretisie-
rung erfolgt dabei eher an den Fach- und Kunst-
hochschulen als an den Universitdten, sodass
viele Entscheidungen in den Verhandlungen
selbst durch die Rektor_innen getroffen werden.
Thematisch behandeln die Ordnungen dabei vor
allem die Hohe, Vergabepraxis und Leistungskri-
terien der verschiedenen Leistungsbezilige. Da-
bei bleiben die Ausfihrungen und Definitionen
von Kriterien oftmals sehr allgemein. Aufierdem
fallt auf, dass die Vergabe der besonderen Leis-
tungsbeziige einen wichtigen Schwerpunkt der
Dokumente bildet und verschiedene Modelle
uber die Hohe der Vergabe und Anldsse fur die
Gewdhrung abbilden. Insofern kénnen die Richt-
linien und Ordnungen zur Transparenz bei der
Vergabe der besonderen Leistungsbeziige beitra-
gen. Inwiefern die Richtlinien und Ordnungen
den Professor_innen an der Hochschule bekannt
sind oder wie dariber kommuniziert wird, dar-
uber kann an dieser Stelle keine Aussage getrof-
fen werden. Auch Fragen des Controllings oder
Gleichstellungsaspekte sind nur selten Gegen-
stand der Dokumente. Die Universitdt Duisburg-
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Essen verweist in ihrer Ordnung tber das Verfahren
und die Vergabe besonderer Leistungsbeziige -
dhnlich wie die RWTH Aachen, die Universitdt
Paderborn und die Hochschule Niederrhein - dar-
auf, dass die Hochschulleitung in ,geeigneter Weise
geschlechterdifferenziert Auskunft tiber die Gewdah-
rung besonderer Leistungsbezlige” gibt.

Die Analyse der Richtlinien unterstreicht letztlich die
zentrale Position der Rektor_innen bei der Vergabe
der Leistungsbeziige: Bei ihnen liegt die letztliche
Entscheidungsbefugnis, auch wenn einige Ordnun-
gen diese beispielsweise durch den Einbezug von
Vertrauenskommissionen oder weiteren Akteur_in-
nen im Falle der Vergabe besonderer Leistungsbe-
zuge einzugrenzen suchen. Zugleich wird erneut die
zentrale Position der Rektor_innen bei der Vergabe
der Leistungsbeziige deutlich, liegt bei ihnen doch
die letztliche Entscheidungsbefugnis. Nur wenige
Ordnungen begrenzen diese beispielsweise durch
den Einbezug von Vertrauenskommissionen oder
weiteren Akteur_innen im Falle der Vergabe beson-
derer Leistungsbeziige oder durch die Einrichtung
einer Beschwerdekommission.
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4 ENTGELTDIFFERENZEN BEI PROFESSUREN — ANALYSE HOCHSCHUL-

STATISTISCHER DATEN

Nachdem im letzten Kapitel ein Uberblick tiber die
Rahmenbedingungen der Vergabe von Leistungsbe-
ziigen gegeben wurde, werden im Folgenden die amt-
lichen Daten des Landes NRW (Finanzstatistik ITNRW
und LBV) ausgewertet, um einen Einblick in die Ver-
teilung der durchschnittlichen Bruttogehdlter und
Leistungsbeziige vollzeitbeschaftigter verbeamteter
Professor_innen an den Hochschulen in Tragerschaft
des Landes NRW zu gewinnen.*? Die Daten werden
sowohl im Uberblick aller Hochschulen ausgewertet
als auch nach den Hochschularten Universitdt, Fach-
hochschule und Kunsthochschule sowie nach den

32 Bei der Analyse der hochschulstatistischen Daten werden die Gehalts-
werte ohne Nachkommastellen dargestellt. Deshalb kann es zu run-
dungsbedingten Abweichungen kommen.

4.1 VERDIENSTUNTERSCHIEDE AUF DER
HOCHSCHULEN IN NRW

Ein erster Vergleich der monatlichen durchschnitt-
lichen Bruttogehalter (Tab. C 4.1) auf der Basis
der Sonderauswertung von ITNRW zum Stichtag
30.06.2016 zeigt: An den Hochschulen in Trager-
schaft des Landes verdienen Professorinnen insge-
samt 6.406 € und damit 615 € weniger als Professo-
ren. Diese Differenz kann durch mehrere Faktoren
erklart werden. An erster Stelle steht das unterschied-
lich hohe Tabellenentgelt (Grundgehalt): Weil Man-
ner in den hoheren Besoldungsgruppen W3 und C4
uberdurchschnittlich haufig vertreten sind, fallt ihr
Grundgehalt im Durchschnitt um 319 € hoéher aus.
Zudem liegt der Familienzuschlag bei Mdnnern um
94 € hoher als bei Frauen. Hier wirkt sich aus, dass
Professoren hdufiger und auch mehr Kinder haben
und/oder haufiger verheiratet sind als Professorinnen
(vgl. Metz-Gockel et al. 2014). Weitere individuelle
Zulagen wie Vermogenswirksame Leistungen und
die Allgemeine Zulage fallen zahlenméfiig kaum ins
Gewicht und werden daher in der Tabelle nicht dar-
gestellt. Werden vom Bruttogehalt die drei genannten
Zulagen abgezogen, verbleibt ein bereinigtes Brutto-
gehalt, auf dessen Grundlage die durchschnittliche
Gehaltsdifferenz zwischen Frauen und Mannern be-
rechnet wird. Demnach verdienen Professorinnen in
NRW tber alle Hochschulen und Besoldungsgruppen

Medizinischen Fakultdten. Fir die Universitaten und
Fachhochschulen wird zusatzlich eine Darstellung
der Gehdlter und Leistungsbeziige auf Hochschul-
ebene vorgenommen, fiir die Medizinischen Fakulta-
ten und die Kunsthochschulen ist dies aufgrund der
geringen Fallzahlen der Professorinnen aus Daten-
schutzgrinden nicht moglich. Die Medizinischen
Fakultdten werden in der Auswertung getrennt von
den Universitdten dargestellt, da sie, mit Ausnahme
der Universitat Bochum, einem Universitdtsklinikum
zugeordnet sind und dadurch Besonderheiten in der
Finanz- und Personalstruktur aufweisen. Darlber
hinaus ist zu beachten, dass fur die Medizinischen
Fakultdten lediglich Daten zu den Bruttogehaltern
zur Verfligung standen.

EBENE DER BRUTTOGEHALTER AN DEN

hinweg 521 € weniger als Professoren, was einer
Verdienstliicke von 7,7 % entspricht. Diese Gehalts-
differenz (prozentual und absolut) kann als bereinig-
ter Gender Pay Gap bezeichnet werden.”

Die im Vergleich zu den Mannern geringeren Brutto-
gehalter der Professorinnen lassen sich zum Teil da-
durch erkldren, dass der Frauenanteil an den niedri-
ger vergliteten Amtern W1 und W2 sowie C2 und C3
hoher ist (vgl. Teil A Kap. Kap. 4.2). Eine Aufschlis-
selung nach Besoldungsgruppe ergibt jedoch auch
innerhalb dieser Gruppen geschlechterbezogene
Gehaltsunterschiede. Dabei zeigt sich eine Gemein-
samkeit zwischen W- und C-Besoldung: Je hoher
die Besoldungsgruppe ist, desto grofier sind die Ver-
dienstdifferenzen. So ist das bereinigte durchschnitt-
liche Bruttogehalt der W3-Professorinnen um 633 €

 In der Literatur wird der Gender Pay Gap als die prozentuale Differenz
zwischen den Bruttostundenverdiensten von Mannern und Frauen defi-
niert, gemessen am Verdienst von Mdnnern. In Studien wird der Gender
Pay Gap Ublicherweise nur prozentual ausgewiesen, da ein Vergleich der
unterschiedlichen Berufsfelder und Hierarchiestufen mit ihren stark va-
riierenden Verdiensthohen nur bedingt aussagekraftig ware. Da es sich
hier um dasselbe Berufsfeld und (zum Teil) dieselbe Besoldungsgruppe
handelt, ist hier auch die absolute Gehaltsdifferenz in Euro von Interesse.
Ebenso missen die Monatsgehalter hier nicht — wie sonst tblich - in
Stunden umgerechnet werden, sondern sind vergleichbar, weil es sich
nur um Vollzeitbeschaftigte derselben Statusgruppe handelt.
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Tab. C 4.1: Durchschnittliche Bezlige und Gehaltsdifferenzen verbeamteter Professor_innen an den Hochschulen in Tragerschaft

des Landes NRW 2016

Besoldungs- Geschlecht Vollzeit-
gruppe beschaftigte Bruttogehalt
Frauen 380 7.700 €
W3 Manner 1.270 8.445 €
Gesamt 1.650 8.273 €
Frauen 665 6.086 €
w2 Ménner 1.695 6.323 €
Gesamt 2.365 6.256 €
Frauen 170 4314 €
w1 Manner 195 4.354 €
Gesamt 365 4.336 €
Frauen 110 7.461 €
c4 Manner 815 7.931 €
Gesamt 920 7.876 €
Frauen 225 6.448 €
ca Manner 1.095 6.576 €
Gesamt 1.320 6.554 €
Frauen 80 5.842 €
(@) Manner 315 5.903 €
Gesamt 395 5.891 €
Frauen 1.630 6.406 €
Insgesamt Manner 5.385 7.021 €
Gesamt 7.015 6.878 €

Durchschnittliche monatliche Bezuge (in €)

Gehaltsdifferenz

darunter: Bereinigtes € %
Tabellen- Familien- Bruttogehalt
entgelt zuschlag
5.905 € 166 € 7.532 €
5.905 € 278 € 8.166 €
5.905 € 252 € 8.019 € 633 € 7.8 %
5.346 € 158 € 5.926 €
5.346 € 258 € 6.063 €
5.346 € 230 € 6.024 € 137 € 23 %
4.062 € 131 € 4182 €
4.062 € 144 € 4.209 €
4.062 € 138 € 4.196 € 27 € 0,6 %
7.269 € 104 € 7.354 €
7.268 € 223 € 7.705 €
7.268 € 210 € 7.664 € 351 € 4,6 %
6.318 € 129 € 6.317 €
6.321 € 217 € 6.356 €
6.320 € 202 € 6.350 € 39 € 0,6 %
5.683 € 152 € 5.686 €
5.681 € 217 € 5.683 €
5.681 € 204 € 5.684 € -3€ -0,1 %
5.621 € 149 € 6.255 €
5.940 € 243 € 6.777 €
5.866 € 221 € 6.655 € 521€ 77 %

Quelle: Sonderauswertung IT.NRW Finanzstatistik, eigene Berechnungen. Vollzeitbeschéftigte: Anzahl aus Datenschutzgrinden gerundet (5er-Rundung). Tabellenentgelt: Grundgehalt
It. Besoldungstabelle, kann im Einzelfall vom tatsachlichen Grundgehalt abweichen. Bereinigtes Bruttogehalt: Bruttogehalt abziglich Zulagen [Familienzuschlag, VL, Allg. Zulage].

niedriger als das der W3-Professoren, was einem be-
reinigten Gender Pay Gap von 7,8 % entspricht. In der
Besoldungsgruppe W2 sind es durchschnittlich 137 €
monatlich weniger, womit die Verdienstliicke von
2,3 % deutlich geringer ausfallt. Da die Tabellenent-
gelte in der jeweiligen Besoldungsgruppe in der Regel
gleich sind und es sich um bereinigte Bruttogehalter
handelt, lassen sich die gefundenen Verdienstunter-
schiede in den W-Amtern durch Differenzen bei den
Leistungsbezligen erkldren, was an spaterer Stelle wei-
ter ausgefiihrt wird. Auch in der C4-Besoldung lasst
sich feststellen, dass Professorinnen im Schnitt 351 €
und damit 4,6 % weniger verdienen als ihre mann-
lichen Kollegen. Diese Unterschiede sind nicht mehr
auf die altersgemafde Eingruppierung in verschiedene
Erfahrungsstufen zurtickzufithren, sondern ebenfalls
durch mogliche Zulagen erkldrbar, die im Rahmen
von Bleibeverhandlungen ausgehandelt wurden.

Vergleich von W- und C-Besoldung

Im Vergleich von W- und C-Besoldung wird daru-
ber hinaus sichtbar, dass die W-Besoldung einen
geschlechteriibergreifenden Schereneffekt produ-
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ziert hat: Die durchschnittlichen W3-Bezlige der
Professor_innen ubersteigen die C4-Durchschnitts-
werte deutlich, wohingegen die durchschnittlichen
W2-Beztuge unterhalb der C3-Durchschnittswerte
liegen. Einzig im Vergleich zur C2-Besoldung ist die
W2-Besoldung mit héheren Verdiensten fiir Frauen
und Mdnner verbunden. Zugleich ergibt der Ver-
gleich zwischen W- und C-Besoldung, dass in der
W-Besoldung der Gender Pay Gap hoher ist. So fal-
len die Verdienstunterschiede zwischen W-besolde-
ten Professorinnen und Professoren innerhalb der
gleichen Besoldungsgruppe (W3 und W2) deutlich
hoher aus als in der C-Besoldung. Aufierdem ist zu
verzeichnen, dass ein nach W3 besoldeter Profes-
sor im Durchschnitt 461 € mehr verdient als ein
C4-Professor, die W3-Professorin aber ,nur’ 178 €
mehr als die C4-Professorin. Auf der ndchstunteren
Stufe haben Professorinnen die hoheren Abschlage
gegentber der C-Besoldung: Hier verdient ein W2-
Professor 293 € weniger als ein C3-Professor, wah-
rend die Differenz zwischen W2- und C3-Professo-
rinnen im Durchschnitt 391 € betragt.
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Abb. C 4.1: Durchschnittliche bereinigte Bruttogehalter und Gehaltsdifferenzen verbeamteter Professor_innen nach Hochschulart

an den Hochschulen in Trdgerschaft des Landes NRW 2016

Fachhochschulen

Kunsthochschulen

Universitaten (ohne
Medizinische Fakultdten)

Medizinische Fakultdten
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2929 € 115€(1,9 %)

6397 € 222 €(3,4 %)

0204 € 746 €(10,4 %)

6.832 € 994 € (12,7 %)

5.000 6.000 7.000 8.000

Quelle: Sonderauswertung ITNRW Finanzstatistik; eigene Berechnungen. Durchschnittliches bereinigtes Bruttogehalt: Bruttogehalt abziiglich Zulagen.

Hochschularten im Vergleich

Geschlechterbezogene Gehaltsunterschiede gestalten
sich ebenfalls nach Hochschulart unterschiedlich,
wie Abb. C 4.1 zeigt. Die hochsten Durchschnittswerte
fur das bereinigte Bruttogehalt werden in der Hoch-
schulmedizin erzielt, zugleich sind die Gehaltsdif-
ferenzen zwischen Professorinnen und Professoren
mit 994 € besonders hoch. Ahnlich ausgepragt sind
die geschlechterbezogenen Verdienstunterschiede an
den Universitdten, denn hier verdienen Professorin-
nen im Berichtsjahr im Schnitt 746 € weniger als ihre
Kollegen. Auch an den Kunst- und Fachhochschulen
sind deutliche Verdienstunterschiede zu finden. An
den Kunsthochschulen machen diese 222 € aus und
an den Fachhochschulen immerhin noch 115 €. Zu-
dem liegen die durchschnittlichen Gehalter an beiden
Hochschularten deutlich unterhalb der Universitdten
und Medizinischen Fakultdten. Hier zeigt sich, dass
die gefundenen geschlechterbezogenen Verdienstun-
gleichheiten mit der Hohe des Gehalts deutlich steigen.

¢ Universititen (ohne Medizinische Fakultiten):
Zum Stichtag 30.06.2016 verdienen Professo-
rinnen an den Universitaten in Tragerschaft des
Landes im Schnitt 746 € weniger als Professo-
ren, was einem Gender Pay Gap von 10,4 % ent-
spricht (Tab. C 4.2). Wie an den Hochschulen
insgesamt wiederholt sich an den Universitdten
das Muster, dass Frauen hdufiger in den niedri-
geren Besoldungsgruppen vertreten sind und die
durchschnittlichen Gehaltsdifferenzen zuungun-
sten von Professorinnen im W3- und C4-Amt
deutlich hoéher ausfallen als in W2 und C3. Bei

den W3-Professuren betrdgt die geschlechterbe-
zogene Differenz im Gehalt 599 € und ist somit
wesentlich hoher als bei den C4-Professuren, wo
der Verdienstunterschied 355 € ausmacht. Zwar
ist in der Besoldungsgruppe W2 der Verdienstun-
terschied nicht so ausgepragt, jedoch ist auch hier
eine Differenz von 141 € zu verzeichnen, wéh-
rend in den Besoldungsgruppen C3 und C2 sowie
bei den Juniorprofessuren (W1) nur minimale
Gehaltsdifferenzen vorliegen. An den Universi-
titen sind im W3-Amt die Durchschnittswerte
der Bruttogehélter sowohl fir Frauen als auch
flir Mdnner insgesamt am hochsten und liegen
oberhalb der C4-Professuren. Allerdings verdient
ein W3-Professor durchschnittlich 404 € mehr
als ein C4-Professor, wahrend die Differenz bei
den Professorinnen 160 € betragt. Im Vergleich
von W2- und C3-Besoldung zeigt sich, dass weder
die nach W2 besoldeten Professorinnen noch die
Professoren das (bereinigte) Bruttogehalt ihrer
C3-Kolleg_innen erzielen.

¢ Medizinische Fakultdten: Die Auswertung der
Daten von IT.NRW ergibt fur die Medizinischen
Fakultdten in NRW eine gravierende Verdienst-
lticke fiir die Gruppe der Professorinnen (Tab. C
4.3). Diese verdienen zum Stichtag tber alle Be-
soldungsgruppen hinweg durchschnittlich 12,7 %
weniger als Professoren, was einer Summe von
994 € bezogen auf das bereinigte Bruttogehalt ent-
spricht. Auch fir die Hochschulmedizin gilt, dass
die insgesamt wenigen Professorinnen eher in
den niedrigeren Besoldungsgruppen W2 und C3
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Tab. C 4.2: Durchschnittliche Beziige und Gehaltsdifferenzen verbeamteter Professor_innen nach Besoldungsgruppe und Geschlecht

an den Universitdten (ohne Medizinische Fakultdten) in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Besoldungs-
gruppe

w3

w2

ca

a

2

Insgesamt

Geschlecht

Frauen
Manner
Gesamt
Frauen
Manner
Gesamt
Frauen
Manner
Gesamt
Frauen
Manner
Gesamt
Frauen
Manner
Gesamt
Frauen
Manner
Gesamt
Frauen
Manner
Gesamt

335
1.080
1.415

605
875
160
190
350
90
685
775
95
360
450

5

5

10
955
2.925
3.880

Vollzeitbeschaftigte Bereinigtes Bruttogehalt

7.515 €
8.114 €
7.972 €
6.075 €
6.216 €
6.173 €
4.183 €
4211 €
4.198 €
7.355 €
7.710 €
7.668 €
6.315 €
6.322 €
6.320 €
5.687 €
5.697 €
5.693 €
6.404 €
7.150 €
6.967 €

Gehaltsdifferenz (Manner — Frauen)

in€

599 €

141 €

28 €

355 €

7€

10 €

746 €

in %

7.4 %

2,3 %

0,7 %

4,6 %

0,1 %

0,2 %

10,4 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW Finanzstatistik; eigene Berechnungen. Vollzeitbeschéftigte: Anzahl aus Datenschutzgrinden gerundet (5er-Rundung). Durchschnittliches bereinigtes

Bruttogehalt: Bruttogehalt abziiglich Zulagen.

Tab. C 4.3: Durchschnittliche Beziige und Gehaltsdifferenzen verbeamteter Professor_innen nach Besoldungsgruppe und Geschlecht

an den Medizinischen Fakultdten in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Besoldungs-
gruppe

w3

w2

c4

a

Insgesamt

Geschlecht

Frauen
Manner
Gesamt
Frauen
Manner
Gesamt
Frauen
Manner
Gesamt
Frauen
Manner
Gesamt
Frauen
Manner
Gesamt
Frauen
Manner

Gesamt

15
115
130

20

65

85

5

5
15
5
100
105

10

60

70

60
345
405

Vollzeitbeschaftigte Bereinigtes Bruttogehalt

8.192 €
9.123 €
9.003 €
6.544 €
6.950 €
6.854 €
4.192 €
4.151 €
4.170 €
7.289 €
7.734 €
7.704 €
6.307 €
6.883 €
6.810 €
6.832 €
7.826 €
7.681 €

Gehaltsdifferenz (Manner — Frauen)

in€

931 €

406 €

-41 €

445 €

576 €

994 €

in %

10,2 %

5.8 %

-1,0 %

58 %

8,4 %

12,7 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW Finanzstatistik, eigene Berechnungen. Vollzeitbeschéftigte: Anzahl aus Datenschutzgriinden gerundet (5er-Rundung). Durchschnittliches bereinigtes
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Bruttogehalt: Bruttogehalt abztglich Zulagen.
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zu finden sind. Doch zeigen die Daten auch in-
nerhalb der einzelnen Besoldungsgruppen deut-
liche geschlechterbezogene Gehaltsdifferenzen.
Zundchst fallt auf, dass in der Hochschulmedizin -
auch im Vergleich mit den Hochschulen insge-
samt - in der Besoldungsgruppe W3 die hochsten
bereinigten Bruttogehdlter gezahlt werden. Wie
an den Universitaten sind an den Medizinischen
Fakultdten zudem die hochsten Verdienstunter-
schiede zwischen Professorinnen und Professo-
ren im W3-Amt zu finden. So erhalten die nach
W3 besoldeten Professoren ein um 931 € hoheres
Gehalt als ihre Kolleginnen, was einem berei-
nigten Gender Pay Gap von 10,2 % entspricht.
Die Gehaltsdifferenz in der Besoldungsgruppe
W3 ist mehr als doppelt so hoch wie in der hoch-
sten Gruppe der C-Besoldung (445 €). Auch
die Bruttogehdlter fallen in der W3-Besoldung
gegentiber der C4-Besoldung deutlich hoher aus,
was fur Professoren mit einem grofseren Gehalts-
sprung verbunden ist als fir Professorinnen: Ein
W3-Professor in der Hochschulmedizin erhélt im
Durchschnitt eine um 1.389 € hohere Vergtitung
als sein C4-Kollege, wohingegen eine W3-Profes-
sorin 903 € mehr als ihre C4-Kollegin bezieht. Im
Unterschied zum Hochschuldurchschnitt lasst
sich aufierdem in der Besoldungsgruppe C3 eine
Gehaltsdifferenz zwischen Frauen und Mannern
von 576 € feststellen, iber deren Ursachen an
dieser Stelle keine Aussagen getroffen werden
kénnen. Im Vergleich zum C3-Amt ist die Ver-

dienstlicke in der Besoldungsgruppe W2 mit
406 € zwar geringer, aber betrachtlich.

Fachhochschulen: Verglichen mit den Universi-
taten fallen die geschlechterbezogenen Gehalts-
differenzen an den Fachhochschulen geringer
aus. So zeigt die Auswertung der Daten von
ITNRW beziiglich des bereinigten Bruttogehalts
eine Gehaltsdifferenz von 115 € und somit eine
Verdienstliicke von 1,9 % tber alle Besoldungs-
gruppen hinweg (Tab. C 4.4). Dabei ist zu bertick-
sichtigen, dass an den Fachhochschulen keine
C4-Professuren existieren und die Anzahl der
W3-Planstellen eng begrenzt ist. Doch fir die we-
nigen in den Daten ausgewiesenen W3-Professu-
ren lasst sich feststellen, dass die Bruttogehalter
in dieser Besoldungsgruppe im Vergleich zu den
Universitaiten um 376 € hoher liegen. Auch an
den Fachhochschulen ist die Gehaltsdifferenz zwi-
schen Frauen und Mdnnern im W3-Amt mit 224 €
am hochsten. Im W2-Amt betrdgt sie 129 € und
in der C-Besoldung sind insgesamt nur minimale
Gehaltsdifferenzen vorhanden, sodass hier von
einer geschlechterbezogenen Entgeltgleichheit
ausgegangen werden kann. Dartber hinaus zeigt
die Auswertung, dass die Verdienste im W2-Amt
unterhalb der Verdienste im C3-Amt liegen, wobei
hier auch geschlechterbezogene Effekte zu finden
sind. Ein W2-Professor verdient im Schnitt um
409 € weniger als ein C3-Professor, eine W2-Profes-
sorin sogar um 526 € weniger als eine C3-Kollegin.

Tab. C 4.4: Durchschnittliche Bezlige und Gehaltsdifferenzen verbeamteter Professor_innen nach Besoldungsgruppe und Geschlecht

an den Fachhochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Besoldungs- Geschlecht
gruppe
Frauen 10
W3 Manner 25
Gesamt 35
Frauen 360
w2 Manner 990
Gesamt 1.355
Frauen 115
ca Manner 630
Gesamt 745
Frauen 75
(@] Manner 310
Gesamt 385
Frauen 560
Insgesamt Ménner 1.955
Gesamt 2.515

Vollzeitbeschaftigte Bereinigtes Bruttogehalt

Gehaltsdifferenz (Manner - Frauen)

in € in %
8.194 €
8.418 €
8.348 € 224 € 2,7 %
5.790 €
5919 €
5.884 € 129 € 2,2 %
6.316 €
6.328 €
6.326 € 1€ 0,2 %
5.686 €
5.683 €
5.684 € -3€
5.929 €
6.044 €
6.019 € 115 € 1,9 %

-0,1 %

Quelle: Sonderauswertung IT.NRW Finanzstatistik; eigene Berechnungen. Vollzeitbeschéftigte: Anzahl aus Datenschutzgriinden gerundet (5er-Rundung).. Durchschnittliches

bereinigtes Bruttogehalt: Bruttogehalt abzuglich Zulagen.
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Tab. C 4.5: Durchschnittliche Beziige und Gehaltsdifferenzen verbeamteter Professor_innen nach Besoldungsgruppe und Geschlecht

an den Kunsthochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Besoldungs- Geschlecht
gruppe
Frauen 15
w3 Manner 45
Gesamt 65
Frauen 20
w2 Manner 35
Gesamt 50
Frauen 10
c4 Manner 30
Gesamt 40
Frauen 10
a3 Manner 45
Gesamt 55
Frauen 55
Insgesamt Manner 160
Gesamt 215

Vollzeitbeschaftigte Bereinigtes Bruttogehalt

Gehaltsdifferenz (Manner - Frauen)

in € in %
6.783 €
6.890 €
6.862 € 107 € 1,6 %
5.760 €
5.858 €
5.824 € 98 € 1,7 %
7.396 €
7.519 €
7.489 € 123 € 1,6 %
6.357 €
6.313 €
6.321 € -44 €
6.397 €
6.620 €
6.561 € 222 € 3,4 %

-0,7 %

Quelle: Sonderauswertung IT.NRW Finanzstatistik, eigene Berechnungen. Vollzeitbeschéftigte: Anzahl aus Datenschutzgriinden gerundet (5er-Rundung). Durchschnittliches bereinigtes

Das durchschnittlich niedrigste Gehalt wird in
der Besoldungsgruppe C2 gezahlt.

¢ Kunsthochschulen: Auch fir die Kunsthoch-
schulen ergeben die Auswertungen der vorlie-
genden Daten von IT.NRW einen geschlechter-
bezogenen Verdienstunterschied von insgesamt
222 € zuungunsten von Professorinnen und
somit einen bereinigten Gender Pay Gap von
3,4 % (Tab. C 4.5).* Dieser wird ebenfalls durch
die haufigere Eingruppierung von Frauen in den
niedrigeren Besoldungsgruppen beeinflusst, was
hier vor allem fiir die W-Besoldung gilt. Zugleich
fallen die durchschnittlichen bereinigten Brutto-
gehalter an den Kunsthochschulen niedriger aus
als im Hochschuldurchschnitt insgesamt. Dieser
Befund gilt ebenso fir die Verdienstunterschiede

34 7Zu beachten ist, dass an den Kunsthochschulen viele Professuren im
Angestelltenverhaltnis zu finden sind, die hier nicht betrachtet werden
koénnen.

Bruttogehalt: Bruttogehalt abziglich Zulagen

und damit den Gender Pay Gap, der in jeder
Besoldungsgruppe unterhalb der 2-Prozent-Marke
liegt. Auffallig ist, dass, anders als im Durchschnitt
samtlicher Hochschulen, der hochste Verdienst-
unterschied zwischen den Professorinnen und
Professoren im C4-Amt mit 123 € zu finden ist,
wahrend die Differenz im W3-Amt 107 € betragt.
Insgesamt erhalten die W-Professuren gegenuber
den vergleichbaren C-Professuren weniger Gehalt.
Fur die W3-Professuren betragt der Unterschied zu
den C4-Professuren insgesamt 627 €. Im Vergleich
der Besoldungsgruppe W2 mit C3 findet sich ein
dhnlicher Befund, der sich fur die W-besoldeten
Professorinnen noch etwas nachteiliger als fur
Professoren auswirkt: Sie verdienen 597 € weniger
als C3-Professorinnen. Aufierdem ist in der Be-
soldungsgruppe W2 eine Verdienstliicke von 98 €
zu verzeichnen, wahrend Professorinnen der Be-
soldungsgruppe C3 44 € mehr verdienen als ihre
Kollegen.

4.2 LEISTUNGSBEZUGE IN DER W-BESOLDUNG

Im Folgenden wird untersucht, welchen geschlechter-
bezogenen Einfluss die Leistungsbeziige der W-Be-
soldung auf die Gehélter von Professorinnen und
Professoren haben. Hierzu wird im vorliegenden Ka-
pitel der Erhalt von Leistungsbeztigen fur die Gruppe
der verbeamteten und vollzeitbeschéftigten W2- und
W3-Professuren an den Hochschulen in Tragerschaft

Gender-Report 2019

des Landes auf der Basis einer Sonderauswertung
(Stichtag 30.06.2016) des Landesamtes fiir Besol-
dung und Versorgung NRW(LBV) in den Blick ge-
nommen. Die Medizinischen Fakultdten werden ge-
sondert analysiert, da hierfiir ausschliefilich die von
ITNRW gelieferten Daten zur Verfligung stehen.
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Professorinnen erhalten hdufiger keine Leistungs-
bezige

Die Abbildung C 4.2 gibt einen ersten Uberblick tiber
den Erhalt von Leistungsbezliigen und Differenzen
hinsichtlich der Hohe der Leistungsbeziige nach Ge-
schlecht. Insgesamt erhalten 10,1 % der Professor_
innen keine Leistungsbeziige. Dies betrifft Frauen
(13,5 %) hdufiger als Médnner (8,9 % ). Der Uiberwie-
gende Anteil der Professuren ohne Leistungsbeztige
(12,7 %) ist nach W2 besoldet, wobei auch hier der
Anteil der Professorinnen ohne Leistungsbeziige mit
17,1 % um sechs Prozentpunkte hoher ausfallt als
bei den Kollegen. In der Gruppe der W3-Professuren
ist der Anteil der Professuren ohne Leistungsbeziige

mit 6,2 % vergleichsweise gering und es gibt kaum
Geschlechterungleichheiten.

Leistungsbeziige nach Besoldungsgruppen

Die Auswertung der durchschnittlichen Leistungs-
beziige ldsst ebenso deutliche geschlechterbezogene
Unterschiede, die sogenannte LB-Differenz, erkennen.
Insgesamt erhalten Professor_innen an den Hoch-
schulen in Tragerschaft des Landes im Durchschnitt
1.248 € an Leistungsbeziigen, wobei Professorinnen
382 € weniger erhalten als ihre Kollegen, was einer
Verdienstliicke von 28,2 % entspricht (Abb. C 4.2).
Werden die Besoldungsgruppen getrennt betrachtet,
fallt auf, dass die durchschnittlichen Leistungsbeziige

Abb. C 4.2: Anzahl der Professor_innen mit und ohne Leistungsbeziige sowie Differenz der durchschnittichen Leistungsbeziige
nach Besoldungsgruppe und Geschlecht an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

27

Differenz
Manner - Frauen

Frauen -348196
81
1.334 (26,5 %)
108
1.750
137
Frauen 666
R 503
207
(14,4 %)
. 344
2.712
164
Frauen 1.055
P, 1219
288
3.243 (28,2 %)
452
Gesamt 4.010
4.462
0 1.000 2.000 3.000 4.000 5.000

ohne Leistungsbezlge

I B it Leistungsbeziigen

B BNl Bl e Professor_innen

Quelle: Sonderauswertung LBV, eigene Berechnungen. Basis fir durchschnittliche Leistungsbeziige: alle Professor_innen (einschlieBlich der Félle ohne Leistungsbeziige).
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im W3-Amt mit einem Betrag von 2.123 € etwa drei-
mal so hoch ausfallen wie im W2-Amt (683 €). Zudem
bestatigt sich erneut, dass mit den hoheren Auszah-
lungen an Leistungsbeziigen auch héhere Gehaltsdif-
ferenzen zwischen Professorinnen und Professoren
einhergehen. W3-Professorinnen erhalten durch-
schnittlich 601 € und damit 26,5 % weniger an Leis-
tungsbezuigen als W3-Professoren. Im W2-Amt betragt
die LB-Differenz dagegen 103 € (14,4 %).

Hochschulart

Nicht nur die Besoldungsgruppe hat einen Einfluss
auf die geschlechterbezogenen LB-Differenzen, son-
dern ebenso die Hochschulart (Tab. C 4.6). Im Gesamt-
uberblick wird sichtbar, dass an den Universitaten im
Durchschnitt die hochsten Leistungsbeziige gezahlt
werden und zugleich die LB-Differenz mit 505 € am
hochsten ist. An den Fach- und Kunsthochschulen
werden dagegen im Durchschnitt deutlich niedrigere
Leistungsbeziige gezahlt und auch die LB-Differenzen
sind mit 156 € an den Fach- und mit 137 € an den
Kunsthochschulen deutlich geringer.

Ein differenzierteres Bild ergibt sich, wenn die Besol-
dungsgruppen in die Analyse einbezogen werden. So
beziehen sowohl die W3-Professorinnen als auch die
W3-Professoren an den Fachhochschulen die hochs-
ten Leistungsbezlige insgesamt, wobei die LB-Diffe-
renz mit 199 € deutlich geringer ist als in der Gruppe
der W3-Professuren an den Universitdten. Hier ist mit
621 € der hochste geschlechterbezogene Unterschied
in der Zahlung an Leistungsbeziigen zu finden. An
den Kunsthochschulen sind die durchschnittlichen
Leistungsbeziige im W3-Amt im Vergleich der Hoch-

schularten am niedrigsten, dies gilt ebenfalls fur die
LB-Differenz, die 114 € betrdgt. Dabei ist zu berlck-
sichtigen, dass an den Kunsthochschulen viele der
Professuren im Angestelltenverhdltnis vergttet sind
und daher hier in der Auswertung nicht berticksichtigt
werden konnen. Bei der Betrachtung der W2-Professu-
ren zeigt sich, dass sowohl an den Universitdten (51 €)
als auch an den Kunsthochschulen (40 €) eher mafsi-
ge LB-Differenzen auftreten. An den Fachhochschulen
dagegen erhalten die Professorinnen im W2-Amt im
Durchschnitt 158 € weniger als ihre Kollegen. Damit
sind an den Fachhochschulen in der Besoldungsgruppe
W2 die hochsten LB-Differenzen zu verzeichnen.

Alter — Einfluss auf die H6he der Leistungsbeziige
Auch das Alter der Professor_innen hat einen Einfluss
auf die Hohe der Leistungsbeziige, denn mit steigen-
dem Dienstalter nimmt die Hohe der durchschnitt-
lichen Leistungsbeziige zu. Insgesamt erhalten Pro-
fessor_innen, die dlter als 50 Jahre sind, hohere
Leistungsbeziige als die jiingeren Kolleg_innen (Tab.
C 4.7). Auch innerhalb der Alterskohorten ist zu ver-
zeichnen, dass mit steigender Hohe der Leistungsbe-
ziige die geschlechterbezogenen LB-Differenzen zu-
nehmen und somit der Gender Pay Gap steigt. Dies
gilt, wenn auch in unterschiedlichem Ausmaf, fiir die
unterschiedlichen Hochschularten und Besoldungs-
gruppen, wie oben bereits gezeigt wurde.

e Universitdaten: An den Universitdten des Landes
NRW sind die geschlechterbezogenen Unterschie-
de hinsichtlich der Leistungsbeziige im W3-Amt
deutlich ausgepragt. Bereits in der jiingeren Al-
terskategorie (bis 50 Jahre) erhalten Professorin-

Tab. C 4.6: Durchschnittliche Leistungsbeziige nach Hochschulart, Besoldungsgruppe und Geschlecht

Hochschulart Geschlecht W3-Professuren

Anzahl Leistungs-
bezlge
Frauen 385 1.682 €

Universitaten .
(ohne Medizin) MEINE; 1.261 2303 €
LB-Differenz 621 €
Frauen 11 2548 €

Fach- .
hochschulen Manner 27 2.747 €
LB-Differenz 199 €
Frauen 20 864 €

Kunst- .
hochschulen WEIRET 46 978 €
LB-Differenz 114 €
Frauen 416 1.665 €
Insgesamt Manner 1.334 2.266 €
LB-Differenz 601 €

W2-Professuren Gesamt
Anzahl Leistungs- Anzahl Leistungs-
bezige bezuge
322 833 € 707 1.295 €
691 884 € 1.952 1.801 €
51€ 505 €
453 461 € 464 511 €
1.181 619 € 1.208 667 €
158 € 156 €
28 459 € 48 628 €
37 499 € 83 764 €
40 € 137 €
803 610 € 1.219 970 €
1.909 713 € 3.243 1.352 €
103 € 382 €

Quelle: Sonderauswertung LBV, eigene Berechnungen. Basis fir durchschnittliche Leistungsbeztige: alle Professor_innen (einschlieBlich der Félle ohne Leistungsbeziige).
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Tab. C 4.7: Durchschnittliche Leistungsbeziige nach Alter, Hochschulart, Besoldungsgruppe und Geschlecht an den Hochschulen

in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Hochschulart Geschlecht W3-Professuren
bis 50 Jahre alter als 50
. -, Frauen 1.358 € 2.046 €
z,’;]'xee';;lt:;fz’;n) Manner 1.901 € 2652 €
LB-Differenz 542 € 606 €
Frauen * 2.544 €
E‘:‘)‘c?'schulen Ménner * 2.938¢€
LB-Differenz & 394 €
Frauen 835 € 917 €
Eg;‘;ﬁ;hulen Manner 710 € 1203 €
LB-Differenz -125 € 286 €
Frauen 1.333€ 2.031€
Insgesamt Mé&nner 1.860 € 2.611 €
LB-Differenz 527 € 580 €

W2-Professuren Gesamt

bis 50 Jahre alter als 50 bis 50 Jahre alter als 50
789 € 940 € 1.058 € 1.665 €
780 € 1.098 € 1.405 € 2.261 €
-9€ 158 € 347 € 596 €
392 € 620 € 399 € 751 €
498 € 829 € 507 € 931 €
106 € 209 € 108 € 180 €
380 € 601 € 571 € 731 €
395 € 636 € 552 € 982 €
15 € 34 € -18 € 250 €
552 € 745 € 771 € 1.324 €
602 € 915 € 1.020 € 1.790 €
50 € 170 € 249 € 466 €

Quelle: Sonderauswertung LBV eigene Berechnungen. Basis fur durchschnittliche Leistungsbeztige: alle Professor_innen (einschlieBlich der Félle ohne Leistungsbeziige). In der Gruppe
.bis 50 Jahre” sind die 50-Jéhrigen enthalten. * Aufgrund der geringen Anzahl von W3-Professuren in der Alterskategorie bis 50 Jahre entféllt die Darstellung fir diese Gruppe.

nen 542 € weniger an Leistungsbeziigen als ihre
Kollegen. In der Alterskategorie oberhalb von 50
Jahren ist die Differenz auf 606 € gestiegen. An
die W2-Professuren werden dagegen insgesamt
deutlich geringere Leistungsbeztige gezahlt. Dies
gilt insbesondere fiir die jingere Alterskohorte.
Zudem sind in dieser Gruppe noch keine Diffe-
renzen zwischen Frauen und Mannern zu erken-
nen. Mit dem Alter steigt auch im W2-Amt die
Hohe der Leistungsbeztige, jedoch fur Professo-
rinnen weniger stark als fur Professoren, womit
eine LB-Differenz von 158 € verbunden ist.

e Fachhochschulen: Auch an den Fachhochschu-
len zeigt sich, dass mit hoherem Alter sowohl
die gezahlten Leistungsbezlige steigen als auch
die LB-Differenzen. So betrdgt die LB-Differenz
im W2-Amt in der Alterskategorie bis 50 Jahre
106 €, steigt jedoch bei den alteren Kolleg_innen
fast um das Doppelte auf 209 € an. Die insgesamt
héchste LB-Differenz findet sich bei dlteren W3-
Professorinnen, die 394 € weniger an zusatzlichen
Bezligen erhalten als ihre W3-Kollegen.

e Kunsthochschulen: An den Kunsthochschulen
sind in der jingeren Alterskategorie insgesamt
noch keine LB-Differenzen zuungunsten von
Professorinnen zu finden. Im W3-Amt erhalten
Frauen im Durchschnitt sogar 125 € mehr an
Leistungsbeztigen als ihre Kollegen. Jedoch kehrt
sich dieses Verhaltnis bei den uiiber 50-Jahrigen um.
Hier beziehen die W3-Professoren durchschnittlich

286 € mehr an Leistungsbeztigen als die W3-Pro-
fessorinnen. In der Gruppe der nach W2 besoldeten
Professuren zeigen sich nur sehr geringe LB-Diffe-
renzen, jedoch sind auch hier die durchschnittlich
gezahlten Leistungsbeziige in der Kategorie der
alteren Professor_innen deutlich hoher.

4.2.1 Unterschiedliche Kategorien von

Leistungsbezligen nach Besoldungsgruppe

und Hochschulart

Wie in Kapitel 3 dargestellt, konnen Professor_innen
aufgrund unterschiedlicher Anldsse Leistungsbeziige
gewdhrt bekommen: im Rahmen von Bleibe- und
Berufungsverhandlungen, fiir besondere Leistungen
sowie aufgrund der Ubernahme von Amtern und
Funktionen an der Hochschule. Im Folgenden wer-
den nun diese drei Kategorien der Leistungsbeziige
jeweils fur die W3- und W2-Professuren analysiert.

Besoldungsgruppe W3

Fir die Gruppe der W3-Professuren zeigt Tabelle C
4.8, dass je nach Hochschulart die unterschiedlichen
Kategorien von Leistungsbeziigen unterschiedlich
hoch ausfallen.

¢ Universititen: So werden an den Universitdten
im Vergleich zu Fachhochschulen und Kunst-
hochschulen im Schnitt die héchsten Beru-
fungs- und Bleibe-Leistungsbeziige ausgezahlt,
dies gilt fiir W3-Professorinnen und W3-Professo-
ren. Zugleich wird sichtbar, dass an die Manner
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Tab. C 4.8: Durchschnittliche Leistungsbeztige der W3-Professuren nach Kategorie der Leistungsbezlige, Hochschulart und Geschlecht
an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Hochschulart Geschlecht Alle Professuren Professuren mit LB darunter LB-Differenz
Manner -
Frauen
Anzahl durchschn. Anzahl durchschn. | Berufungs- Besondere Funktions- in€ in %
LB (in €) LB (in €) und LB (in €) LB (in €)
Bleibe-LB
) . Frauen 385 1.682 € 362 1.788 € 1.530 € 578 € 1.187 €
Universitaten e 1.261 2303 € 1.191 2438€  2.147¢€ 712 € 978 €
(ohne Medizin)
Gesamt 1.646 2.158 € 1.553 2.287 € 2.001 € 683 € 1.013 € 650€ 26,7 %
Frauen 11 2.548 € 11 2.548 € -) -) 2.548 €
Fach- Manner 27 2.747 € 26 2853 € 317 € ) 2.841€
hochschulen
Gesamt 38 2.690 € 37 2.762 € 317 € (-) 2.754 € 305€ 10,7 %
Frauen 20 864 € 16 1.080 € 1.041 € 750 € 691 €
Kunst- Maénner 46 978 € 36 1.250 € 893 € 675 € 1.280 €
hochschulen
Gesamt 66 943 € 52 1.197 € 942 € 698 € 1.176 € 170€ 13,6 %
Frauen 416 1.665 € 389 1.781 € 1.515 € 586 € 1432 €
Insgesamt Manner 1.334 2.266 € 1.253 2413 € 2.122 € 711 € 1.197 €
Gesamt 1.750 2.123 € 1.642 2.263 € 1.977 € 684 € 1.241€ 632€ 262 %

Quelle: Sonderauswertung LBV eigene Berechnungen. Basis 'Alle Professuren': einschlieBlich Personen ohne Leistungsbeziige, Basis ‘Professuren mit LB' und 'LB-Differenz': alle
Personen, die Leistungsbezlige erhalten, Basis fir Aufschlisselung der Leistungsbeztige: ausschlieBlich Personen, die den jeweiligen Leistungsbezug erhalten

mit durchschnittlich 2.147 € in dieser Kategorie
hohere Leistungsbeziige gezahlt werden als an
ihre Kolleginnen mit 1.530 €. Die Betrdge fur die
besonderen Leistungsbeziige fallen insgesamt
deutlich niedriger aus, jedoch erhalten auch
hier die Professoren mit 712 € durchschnittlich
hohere Leistungsbeziige als die Professorinnen
mit 578 €. Bei den Funktions-Leistungsbezugen
erzielen dagegen die Professorinnen mit 1.187 €
einen um 209 € hoheren Durchschnittswert.

Fachhochschulen: An den Fachhochschulen
ist die Anzahl der W3-Stellen mit 38 Professuren
sehr gering. In der Regel werden die Rektorin-
nen und Rektoren nach W3 vergtitet, insofern er-
klart sich, dass in dieser Gruppe die durchschnitt-
lichen Funktions-Leistungsbeziige mit 2.754 €
einen bedeutenden Teil der Leistungsbeziige aus-
machen, die damit auch hoher ausfallen als an
den Universitaten. Fir die Professorinnen stellen
die Funktions-Leistungsbezlige sogar die einzigen
zusatzlichen Gehaltszulagen dar, die zudem 293 €
unterhalb des Durchschnittswerts der Mdnner im
W3-Amt liegen.

Kunsthochschulen: Nach W3 besoldete Profes-
sorinnen an Kunsthochschulen erhalten - an-
ders als an den Universitdaten — im Durchschnitt
hohere Bleibe- und Berufungs-Leistungsbeziige
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und besondere Leistungsbeziige als ihre Kolle-
gen. Dagegen werden an die Professoren die
héheren Funktions-Leistungsbeziige gezahlt.
Insgesamt betrdgt die Differenz an den Kunst-
hochschulen jedoch 170 € zuungunsten der W3-
Professorinnen.

Besoldungsgruppe W2

Die geschlechterbezogene Betrachtung der nach W2
besoldeten Professuren lasst ebenfalls ein differenzier-
tes Bild bei der Vergabe der unterschiedlichen Kate-
gorien von Leistungsbeziigen je nach Hochschulart
sichtbar werden (Tab. C 4.9).

e Universitdten: Im W2-Amt werden an den Uni-
versititen - im Vergleich mit den Fach- und
Kunsthochschulen - die hochsten Durchschnitts-
werte (860 €) fir Berufungs- und Bleibe-Leis-
tungsbezuge erreicht. Letztere machen an den
Universitaten zugleich einen hohen Anteil der
Leistungsbeziige insgesamt aus und geschlech-
terbezogene Unterschiede sind nicht vorhanden.
Dagegen erzielen die Professorinnen, die Funk-
tions-Leistungsbezlige erhalten, mit 419 € héhe-
re Durchschnittsummen als die Professoren mit
331 €. Umgekehrt werden an die Manner in die-
ser Gruppe um 79 € hohere besondere Leistungs-
bezlige vergeben.
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Tab. C 4.9: Durchschnittliche Leistungsbeziige der W2-Professuren nach Kategorie der Leistungsbeziige, Hochschulart und
Geschlecht an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Hochschulart Geschlecht Alle Professuren Professuren mit LB darunter LB-Differenz
Manner —
Frauen
Anzahl durchschn. Anzahl = durchschn. | Berufungs- Besondere Funktions- in€ in %
LB (in €) LB (in €) und LB (in €) LB (in €)
Bleibe-LB
) . Frauen 322 833 € 283 948 € 864 € 408 € 419 €
Universitaten o 691 834 € 613 997 € 858 € 487 € 331¢€
(ohne Medizin)
Gesamt 1.013 868 € 896 981 € 860 € 468 € 355 € 49€ 49%
Frauen 453 461 € 365 572 € 299 € 478 € 633 €
Fach- Manner 1.181 619 € 1.063 688 € 342 € 532 € 513 €
hochschulen
Gesamt 1.634 576 € 1.428 659 € 331€ 519 € 535€ 116€ 16,9 %
Frauen 28 459 € 18 714 € 575 € 479 € 363 €
Kunst- Manner 37 499 € 26 710 € 448 € 680 € 422¢€
hochschulen
Gesamt 65 482 € 44 712 € 505 € 602 € 403 € -4€ -05%
Frauen 803 610 € 666 736 € 554 € 461 € 539 €
Insgesamt Manner 1.909 713 € 1.702 800 € 540 € 524 € 466 €
Gesamt 2.712 683 € 2.368 782 € 544 € 509 € 481 € 64€ 80%

Quelle: Sonderauswertung LBV eigene Berechnungen. Basis 'Alle Professuren': einschlieBlich Personen ohne Leistungsbeziige; Basis ‘Professuren mit LB' und 'LB-Differenz': alle
Personen, die Leistungsbeziige erhalten, Basis fir Aufschlisselung der Leistungsbezige: ausschlieBlich Personen, die den jeweiligen Leistungsbezug erhalten.

* Fachhochschulen: An den Fachhochschulen
haben Berufungs- und Bleibe-Leistungsbeziige
mit durchschnittlich 331 € eine geringere Bedeu-
tung als besondere und Funktions-Leistungsbe-
ziige. Dariiber hinaus sind sie die niedrigsten im
Vergleich nach Hochschulart. Allerdings erhalten
W2-Professorinnen sowohl im Durchschnitt we-
niger an Berufungs- und Bleibe-Leistungsbezi-
gen (43 €) als auch an besonderen Leistungsbe-
ziigen (54 €). Ahnlich wie an den Universitdten
sind die Funktions-Leistungsbeziige der Fach-
hochschulprofessorinnen um 120 € hoher als
die ihrer Kollegen, allerdings erhalten Frauen
insgesamt seltener als Mdnner Funktions-Lei-
stungsbeziige.

e Kunsthochschulen: An den Kunsthochschulen
zeigen sich ebenfalls geschlechterbezogene Unter-
schiede. So bekommen Professorinnen um 127 €
hohere Berufungs- und Bleibe-Leistungsbeziige,
wahrend die Professoren im Durchschnitt um
201 € hohere besondere Leistungsbeziige sowie
um 59 € hohere Funktions-Leistungsbeziige be-
ziehen.

4.2.2 Leistungsbezlge auf Hochschulebene

Im Folgenden werden die zum Stichtag 30.06.2016
durchschnittlich gezahlten Leistungsbeziige an die

W3- und W2-Professor_innen auf Hochschulebene
geschlechterdifferenziert analysiert. Mit Blick auf
die Fallzahlen werden ausschlielich die Auswer-
tungen fir die Universitaten (W3- und W2-Profes-
suren) und die Fachhochschulen (W2-Professuren)
dargestellt.*

Besoldungsgruppe W3 an den Universititen

Die bisherigen Analysen haben insbesondere in der
Besoldungsgruppe W3 an den Universitdten in NRW
sehr hohe Verdienstunterschiede zuungunsten der
Professorinnen sichtbar werden lassen. Diese Ver-
dienstunterschiede sind auf die hohe Differenz von
621 € beim Erhalt von Leistungsbeziigen zurtickzu-
fithren. Tabelle C 4.10 gibt zudem Auskunft dartber,
dass zwischen den Universitdten deutliche Spannwei-
ten sowohl hinsichtlich der Hohe der gezahlten Leis-
tungsbeziige als auch hinsichtlich der LB-Differenzen
zwischen Frauen und Mannern existieren.

Es zeigt sich eine Tendenz: Je hoher die durchschnitt-
lichen Leistungsbeziige der Manner ausfallen, desto
grofier sind die geschlechterbezogenen LB-Differen-
zen. So finden sich iberdurchschnittlich starke LB-
Differenzen an den Universititen Koln (1.353 €),
Duisburg-Essen (1.145 €), Dusseldorf (822 €) sowie

35 Bei kleinen Fallzahlen (unterhalb von sechs) wird aus Datenschutz-
griinden auf eine Darstellung der durchschnittlichen Leistungsbezilige
verzichtet.
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Tab. C 4.10: Durchschnittliche Leistungsbeziige von W3-Professor_innen nach Hochschule und Geschlecht an den Universitaten

in Tragerschaft des Landes NRW 2016

W3 Vollzeitbeschaftigte

Universitat Frauen Ménner
U Kéln 43 139
U Duisburg-Essen 35 106
U Dusseldorf 17 51
RWTH Aachen 27 140
U Bielefeld 25 88
U Bochum 48 121
U Paderborn 28 75
U Munster 47 130
U Bonn 27 145
TU Dortmund 24 87
U Siegen 22 70
U Wuppertal 27 76
FernU Hagen 12 25
DSHS Koln 3 8
Alle Universitaten 385 1.261

durchschn. LB (in €) LB-Differenz

Frauen Ménner in € in %
1.554 € 2.907 € 1.353 € 46,5 %
1.516 € 2.661€ 1.145 € 43,0 %
1.631 € 2.453 € 822 € 335%
1.654 € 2.426 € 772 € 31,8 %
1.351 € 1.924 € 572 € 29,7 %
1.957 € 2422 € 466 € 19,2 %
1.451 € 1.911 € 461 € 24,1 %
1.814 € 2.221€ 407 € 18,3 %
2.255 € 2.617 € 362 € 13,8 %
1.692 € 2.004 € 312 € 15,6 %
1.373 € 1.655 € 282 € 17,0 %
1.594 € 1.768 € 174 € 9,8 %
1.585 € 1.424 € -162 € 11,4 %

* 2397 € * *
1.682 € 2303 € 621 € 27,0 %

Quelle: Sonderauswertung LBV, eigene Berechnungen. Basis: alle Professuren: einschlieBlich Félle ohne Leistungsbeziige, sortiert absteigend nach LB-Differenz in €. * Aufgrund der
geringen Anzahl von W3-Professorinnen entféllt die Darstellung der durchschnittlichen Leistungsbezige.

an der RWTH Aachen (772 €). Auffallig ist, dass zu
dieser Gruppe auch die beiden ,Exzellenz-Univer-
sitdten” Koln und Aachen gehoren, was darauf ver-
weist, dass der damit verbundene grof3ere finanzielle
Verteilungsspielraum - ungeachtet der Einbeziehung
von Gleichstellungsindikatoren fir die Verleihung
des Exzellenz-Pradikats — zugunsten von Professo-
ren eingesetzt wird. Auch sind es nicht durchweg
die Universitaten mit technischem Schwerpunkt, die
ausgepragte Differenzen und besonders hohe Leis-
tungsbeziige aufweisen. Fur alle anderen Universi-
tdten, aufler der FernUniversitdt Hagen, lassen sich
LB-Differenzen zuungunsten von Frauen feststellen.
Dabei weisen die Universitait Wuppertal mit einer
LB-Differenz von 174 € und die Universitdt Siegen
mit 282 € im Vergleich niedrigere Werte auf, wobei
hier die Durchschnittswerte fir die Leistungsbeziige
sowohl flir Mdnner als auch fiir Frauen unterhalb
von 2.000 € liegen.

Besoldungsgruppe W2 an den Universitdten

Auch die Auswertung zur Besoldungsgruppe W2 er-
gibt, dass je nach Universitat die LB-Differenzen zwi-
schen Frauen und Mdnnern unterschiedlich ausfallen
(Tab. C 4.11), wenn auch nicht so stark wie bei den
W3-Besoldeten. Im Durchschnitt der Universitaten
lasst sich nur eine geringe LB-Differenz von 51 € fest-
stellen. Zudem haben sich die Rangfolgen hinsichtlich
der geschlechterbezogenen Differenzen bei den Leis-
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tungsbeziigen im Vergleich zur W3-Besoldung an den
Universitaten verschoben.

So vergibt nun die TU Dortmund als einzige Univer-
sitdt um durchschnittlich 99 € hohere Leistungsbe-
zuge an die W2-Professorinnen. Fur die Universitaten
Bochum (22 €) und Koln (36 €) lassen sich zudem
eher mafige LB-Differenzen feststellen. Dagegen fallt
an der Universitdt Siegen mit einer Summe von 213 €
die LB-Differenz im W2-Amt im Vergleich mit allen
Universitdten am hochsten aus, wobei die gezahlten
Leistungsbeziige fiir Mdnner und Frauen unterdurch-
schnittliche Betrdge ausweisen. Die Leistungsbeztige
an der Universitdt Bonn sind mit 620 € fiir Professo-
ren wie auch mit 454 € flir Professorinnen die nied-
rigsten. Hingegen ist die LB-Differenz sowohl in Euro
(166 €) als auch in Prozent (26,8 %) die jeweils zweit-
héchste. Insgesamt ldsst sich fiir die W2-Professuren
an den Universitdten feststellen, dass die Hohe der
Leistungsbezlige nicht — wie im W3-Amt - mit hohe-
ren LB-Differenzen einhergeht.

Besoldungsgruppe W2 an den Fachhochschulen

In der Besoldungsgruppe W2 finden sich auch an den
Fachhochschulen geschlechterbezogene Unterschiede
auf der Ebene der einzelnen Hochschulen (Tab.
C 4.12). Wie bereits gezeigt, werden hier - im Ver-
gleich zu den Universitdten und Kunsthochschulen -
im Schnitt die niedrigsten Leistungsbeziige gezahlt,
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Tab. C 4.11: Durchschnittliche Leistungsbeztige von W2-Professor_innen nach Hochschule und Geschlecht an den Universitaten in

Tragerschaft des Landes NRW 2016

W2 Vollzeitbeschaftigte

Universitat Frauen Maénner
U Siegen 9 42
U Bonn 25 72
U Paderborn 31 36
U Wuppertal 21 40
FernU Hagen 4 9
U Miinster 36 82
U Duisburg-Essen 32 61
U Bielefeld 33 41
RWTH Aachen 33 70
U Dusseldorf 1 32
U Kéln 35 71
U Bochum 35 81
TU Dortmund 17 44
DSHS KolIn3® =) 10
Alle Universitaten 322 691

Leistungsbeziige LB-Differenz
Frauen Maénner in€ in %
527 € 740 € 213 € 28,8 %
454 € 620 € 166 € 26,8 %
795 € 949 € 154 € 16,2 %
893 € 1.025 € 132 € 12,8 %
* 1.029 € * *
923 € 1.025 € 102 € 10,0 %
895 € 987 € 93 € 9.4 %
1.173 € 1.249 € 77 € 6,1 %
611 € 670 € 59 € 8,8 %
599 € 649 € 50 € 7.7 %
804 € 840 € 36 € 4,3 %
896 € 918 € 22 € 2,4 %
1.079 € 981 € -99 € -10,1 %
©) 1.057 € ¢ ©)
833 € 884 € 51€ 57 %

Quelle: Sonderauswertung LBV, eigene Berechnungen. Basis: alle Professuren: einschlieBlich Falle ohne Leistungsbeziige, sortiert absteigend nach LB-Differenz in €. * Aufgrund der
geringen Anzahl von W3-Professorinnen entféllt die Darstellung der durchschnittlichen Leistungsbeztige.

Tab. C 4.12: Durchschnittliche Leistungsbeziige von W2-Professor_innen nach Hochschule und Geschlecht an den Fachhochschulen

in Tragerschaft des Landes NRW 2016

W2 Vollzeitbeschaftigte

Fachhochschule Frauen Ménner
HS Hamm-Lippstadt 29 63
HS Bonn-Rhein-Sieg 20 45
FH Dortmund 39 73
HS Ruhr West 24 57
HS Niederrhein 32 86
FH Aachen 27 106
FH Munster 40 114
HS Dusseldorf 35 52
TH KdéIn 63 160
HS Westfalische 16 44
FH Bielefeld 40 93
HS Bochum 19 68
HS fur Gesundheit 15 12
TH Ostwestfalen-Lippe 15 59
HS Rhein-Waal 21 73
FH Stidwestfalen 18 76
Insgesamt 453 1181

Leistungsbeziige LB-Differenz

Frauen Manner in€ in %
340 € 730 € 389 € 53,3 %
556 € 893 € 336 € 37,7 %
578 € 821 € 243 € 29,6 %
307 € 501 € 193 € 38,6 %
347 € 530 € 183 € 34,5 %
544 € 710 € 167 € 23,5 %
460 € 623 € 162 € 26,1 %
313 € 446 € 133 € 29,8 %
576 € 683 € 107 € 15,6 %
249 € 345 € 96 € 279 %
385 € 477 € 93 € 19,4 %
526 € 608 € 81 € 13,4 %
375 € 439 € 64 € 14,6 %
573 € 634 € 61€ 9,6 %
602 € 632 € 30 € 4,8 %
570 € 565 € -5€ -0,9 %
461 € 619 € 158 € 25,6 %

Quelle: Sonderauswertung LBV eigene Berechnungen. Basis: alle Professuren: einschlieBlich Falle ohne Leistungsbeziige, sortiert absteigend nach LB-Differenz in €.

wobei auch an den Fachhochschulen hohe Spann-
weiten hinsichtlich der Hohe der Leistungsbeziige
existieren. Insgesamt betragt die geschlechterbezo-
gene Differenz der Leistungsbeziige an den Fach-
hochschulen 158 € und ist damit dreimal hoher als
im W2-Amt an den Universitaten.

3 Die Deutsche Sporthochschule Koln weist im Berichtsjahr keine
W2-Professorinnen auf.

Die W2-Professorinnen erzielen durchschnittlich
461 € und ihre Kollegen 619 €. Nur an der FH Sud-
westfalen erhalten Professorinnen mit 570 € im
Durchschnitt um 5 € hohere Leistungsbeziige als
Professoren mit 565 €. An allen anderen Fachhoch-
schulen sind die Leistungsbeztlige der Professoren
hoher als die der Professorinnen. Mit tiber 300 € LB-
Differenz verzeichnen die Hochschule Bonn-Rhein-
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Sieg und Hochschule Hamm-Lippstadt die héchsten
geschlechterbezogenen Ungleichheiten. Frauen er-
halten an diesen Hochschulen um mehr als ein Drit-
tel (Bonn-Rhein-Sieg) bzw. um mehr als die Hélfte
(Hamm-Lippstadt) geringere Leistungsbeziige als
Manner. Dabei sind die niedrigeren LB-Differenzen
an der Fachhochschule Rhein-Waal (30 €), der Tech-
nischen Hochschule Ostwestfalen-Lippe (61 €) und
der Hochschule fur Gesundheit (64 €) zu finden,
gefolgt von der Hochschule Bochum, der Fachhoch-
schule Bielefeld und der Westfdlischen Hochschule,
an denen die LB-Differenzen ebenfalls unterhalb der
100-Euro-Marke bleiben.

4.2.3 Leistungsbezlige und Fachzugehorigkeit

Im Folgenden wird danach gefragt, welche Effekte die
geschlechtersegregierte Verteilung der Professuren
entlang der unterschiedlichen Facher auf die Hohe
der Leistungsbeziige hat. Werden in Fachern wie
beispielsweise den Ingenieurwissenschaften, in de-
nen Professorinnen deutlich unterreprasentiert sind,
hohere Leistungsbeziige gezahlt als in Fachern wie
den Erziehungswissenschaften, in denen tberdurch-
schnittlich viele Frauen forschen und lehren? Um
diese Fragen zu beantworten, steht der Zusammen-
hang zwischen Fach, Gehalt und Geschlecht im Fo-
kus der folgenden Analysen. Hierzu werden die zehn
haufigsten Lehr- und Forschungsbereiche - gemes-
sen an der Anzahl der Professuren — an den Universi-
taten (W3 und W2) und den Fachhochschulen (W2)
sowie die kiinstlerischen und musikalischen Lehr-
und Forschungsbereiche an den Kunsthochschulen
(W3 und W2) ausgewertet.*’

Universitaten

Die Auswertung der W3-Professuren an den Uni-
versitaten (Tab. C 4.13) offenbart zunachst die hohe
Spannweite im Abstand zwischen den hochsten und
niedrigsten Leistungsbezligen, die je nach Lehr- und
Forschungsbereich durchschnittlich gezahlt werden.
Dabei lassen sich sowohl grofie Spannweiten zwi-
schen als auch innerhalb der Lehr- und Forschungs-
bereiche ausmachen. Die hochsten Leistungsbeziige
von im Schnitt 2.930 € bekommen W3-Professoren
im Maschinenbau/Verfahrenstechnik, die wenigsten
Professorinnen in der Germanistik mit 1.232 €, wo-
mit die Spannweite 1.698 € betrdgt. Bezogen auf die

37 Dabei ist zu beachten, dass im LBV-Datensatz nicht alle Professuren
einem Lehr- und Forschungsbereich zugeordnet waren. Es konnten daher
fiir die Auswertung nicht alle Professuren einbezogen werden.
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Professorinnen erzielen die Mathematikerinnen mit
einer Summe von 2.304 € die hochsten Leistungsbe-
zuige, wobei diese immer noch um 626 € unterhalb
des Hochstwertes der W3-Professoren (Maschinen-
bau/Verfahrenstechnik) liegt.

Grofde geschlechterbezogene Differenzen in der Zah-
lung von Leistungsbezligen finden sich verstarkt in
den natur- und ingenieurwissenschaftlichen Fachern,
in denen Professorinnen unterreprasentiert sind. So
weist die Informatik die im Vergleich hochste LB-
Differenz mit einer Summe von 1.587 € auf, wobei
hier die geringe Fallzahl der Professorinnen zu be-
achten ist. Doch auch in der Biologie ist mit einem
Durchschnittswert von 1.327 € eine gravierende LB-
Differenz zu finden, ebenso wie im Maschinenbau
(1.153 €). Selbst in den Erziehungswissenschaften,
in denen Frauen und Manner fast paritatisch ver-
treten sind, erhalten die Professorinnen 156 € weni-
ger an Leistungsbeziigen und auch unter den Ger-
manistikprofessuren gibt es geschlechterbezogene
LB-Diffeenzen von 416 € zuungunsten der Profes-
sorinnen. Insgesamt verdeutlicht die Analyse, dass
die Zugehorigkeit zu einem spezifischen Lehr- und
Forschungsbereich die Hohe der Leistungsbeziige
unter den Professuren im W3-Amt deutlich beein-
flusst. Zugleich sind in den Bereichen, in denen be-
sonders hohe Leistungsbeziige gezahlt werden, auch
besonders hohe LB-Differenzen auszumachen. Eine
W3-Professorin in der allgemeinen Informatik, der
Biologie oder in Maschinenbau/Verfahrenstechnik
hat demnach, verglichen mit ihren Kollegen, deut-
lich geringere Chancen, ahnlich hohe Leistungsbe-
zuge zu erreichen. Hierbei handelt es sich der Ten-
denz nach um Wissenschafts- und Berufsfelder, die
als ;mdnnerdominiert’ gelten. Jedoch werden auch
in der Germanistik, einem Fach mit einem hohen
Frauenanteil, in dem im Durchschnitt die gerings-
ten Leistungsbezlige gezahlt werden, an Professoren
durchschnittlich hohere Betrage vergeben.

Dass auf der Ebene der W2-Besoldung an den Uni-
versitdten die Hohe der Leistungsbezlige sowie die
geschlechterbezogenen LB-Differenzen geringer aus-
fallen, ist bereits gezeigt worden. Dies gilt auch fir
die vorliegende Auswertung nach Lehr- und For-
schungsbereichen (Tab. C4.14). Zudem verteilen sich
im Vergleich zu den W3-Professuren die zehn Lehr-
und Forschungsbereiche, in denen W2-Professor_in-
nen besonders hdufig zu finden sind, etwas anders.
So entfallen auf der Ebene der W2-Besoldung die
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Tab. C 4.13: Durchschnittliche Leistungsbeztige der W3-Professuren in den zehn hdufigsten Lehr- und Forschungsbereichen und
Geschlecht an den Universitdten in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Lehr- und Forschungsbereich Geschlecht

Frauen
Wirtschaftswissenschaften Manner
Gesamt
Frauen
Mathematik Manner
Gesamt
Frauen
Maschinenbau/Verfahrenstechnik Manner
Gesamt
Frauen
Rechtswissenschaften Manner
Gesamt
Frauen
Chemie Manner
Gesamt
Frauen
Physik, Astronomie Ménner
Gesamt
Frauen
Erziehungswissenschaften Manner
Gesamt
Frauen
Informatik allgemein Ménner
Gesamt
Frauen
Biologie Manner
Gesamt
Frauen
Germanistik Manner

Gesamt

Alle Professuren LB-Differenz
Anzahl durchschn. LB in € in %
(in €)
31 2.105 €
142 2.762 €
173 2.644 € 657 € 23,8 %
23 2.304 €
94 2.517 €
117 2475 € 213 € 8,5 %
9 1.777 €
75 2.930 €
84 2.807 € 1.153 € 39,4 %
20 1.893 €
61 2.528 €
81 2371 € 635 € 25,1 %
15 1.696 €
59 2.340 €
74 2.210 € 644 € 27,5%
5 1.611€
63 2.155 €
68 2.115 € 544 € 25,2 %
29 1.523 €
32 1.679 €
61 1.605 € 156 € 9,3 %
6 1.319€
54 2.907 €
60 2.748 € 1.587 € 54,6 %
1" 1.541 €
48 2.868 €
59 2.620 € 1.327 € 46,3 %
22 1232 €
32 1.648 €
54 1.478 € 416 € 25,2 %

Quelle: Sonderauswertung LBV eigene Berechnungen. Basis: alle Professuren: einschl. Falle ohne Leistungsbeziige, Tabelle ist absteigend sortiert nach der Grél3e der Lehr- und

Lehr- und Forschungsbereiche Maschinenbau/Ver-
fahrenstechnik und die Rechtswissenschaften, daftr
sind Sozialwissenschaften und Geschichte vertreten.

Im Lehr-und Forschungsbereich Informatik allge-
mein erhalten die wenigen Professorinnen im Durch-
schnitt die hochsten Leistungsbeziige (1.483 €). Aller-
dings ist die Fallzahl der Professorinnen in dieser
Gruppe zu gering, um verldssliche Interpretationen
vornehmen zu koénnen. Das gilt auch fur die nega-
tive LB-Differenz von 692 € in diesem Lehr- und
Forschungsbereich. Die geringsten Leistungsbeziige
erhalten dagegen die Germanistikprofessorinnen
mit durchschnittlich 621 €. Dartber hinaus wird
deutlich, dass sich die Verteilung der Leistungsbezu-
ge nach Fachern im W2-Amt grundlegend von der

Forschungsbereiche (Gesamtzahl der Professor_innen).

Verteilung in W3 unterscheidet, denn in W2 weisen
die Erziehungswissenschaften die im Durchschnitt
hochsten Leistungsbeziige mit 1.197 € auf und in
der Biologie die geringsten (768 €). Dies gilt ebenso
fur die LB-Differenzen. So sind in der Germanistik
mit 481 € die hochsten geschlechterbezogenen LB-
Differenzen vorhanden, gefolgt von der Geschich-
te mit 364 €, wohingegen in der Biologie fast Ge-
schlechterparitat erreicht ist und in der Chemie die
Professorinnen durchschnittlich 46 € mehr an Leis-
tungsbeziigen erhalten als ihre Kollegen.

Fachhochschulen

Fur die Fachhochschulen wurden ebenfalls diejeni-
gen zehn Lehr- und Forschungsbereiche ausgewahlt,
in denen die meisten W2-Professuren zu finden sind
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Tab. C 4.14: Durchschnittliche Leistungsbeziige der W2-Professuren in den zehn hdufigsten Lehr- und Forschungsbereichen und
Geschlecht an den Universitdten in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Lehr- und Forschungsbereich Geschlecht

Frauen
Mathematik Manner
Gesamt
Frauen
Physik, Astronomie Manner
Gesamt
Frauen
Wirtschaftswissenschaften Manner
Gesamt
Frauen
Biologie Manner
Gesamt
Frauen
Chemie Manner
Gesamt
Frauen
Erziehungswissenschaften Manner
Gesamt
Frauen
Sozialwissenschaften Manner
Gesamt
Frauen
Informatik allgemein Manner
Gesamt
Frauen
Germanistik Manner
Gesamt
Frauen
Geschichte Ménner

Gesamt

Alle Professuren LB-Differenz
Anzahl durchschn. LB in€ in %
(in€)
14 713 €
67 978 €
81 932 € 265 € 27,1 %
9 697 €
55 916 €
64 885 € 219 € 239 %
11 764 €
41 941 €
52 903 € 177 € 18,8 %
14 765 €
35 769 €
49 768 € 4 € 0,5 %
7 1.004 €
40 957 €
47 964 € -46 € -4,8 %
27 1.172 €
14 1.247 €
41 1.197 € 75 € 6,0 %
16 873 €
15 959 €
31 914 € 86 € 9,0 %
4 1.483 €
26 791 €
30 883 € -692 € -87,5 %
19 621 €
9 1.101 €
28 775 € 481 € 43,6 %
10 736 €
18 1.100 €
28 970 € 364 € 33,1 %

Quelle: Sonderauswertung LBV eigene Berechnungen. Basis: alle Professuren: einschl. Falle ohne Leistungsbeziige; Tabelle ist absteigend sortiert nach der GréBBe der Lehr- und

(Tab. C 4.15). Im Vergleich zu den Universitaten hat
sich daher die Zusammensetzung der Lehr- und
Forschungsbereiche verdndert. Vertreten sind nun
erstmals Facher wie Sozialwesen, Gestaltung, Bau-
ingenieurwesen, Architektur, Elektro- und Informa-
tionstechnik. Nicht enthalten sind die Germanistik,
Erziehungswissenschaften sowie Physik/Astronomie,
Mathematik und Biologie. Professorinnen sind in fast
allen Lehr- und Forschungsbereichen deutlich unter-
reprasentiert. Einzig im Sozialwesen sind Professorin-
nen mehrheitlich vertreten und im Lehr- und For-
schungsbereich Gestaltung fast paritdtisch.

Auch an den Fachhochschulen gibt es facherbezogene

Unterschiede in den Hohen der gezahlten Leistungsbe-
ziige. Die hochsten durchschnittlichen Leistungsbeziige
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Forschungsbereiche (Gesamtzahl der Professor_innen).

insgesamt sind in der allgemeinen Informatik (754 €),
in der Chemie (688 €) und der Gestaltung (640 €) zu
finden, die geringsten im Lehr- und Forschungsbereich
Sozialwesen (571 €), gefolgt von Maschinenbau/Ver-
fahrenstechnik, Architektur sowie Wirtschaftswissen-
schaften mit durchschnittlichen Bezligen unterhalb
von 600 €. Zudem zeigt sich, dass Professorinnen in den
allgemeinen Ingenieurwissenschaften durchschnitt-
lich 102 € mehr an Leistungsbezligen erhalten als die
Professoren. In allen weiteren Lehr- und Forschungsbe-
reichen sind LB-Differenzen zuungunsten der Professo-
rinnen zu finden, die hochsten mit 372 € im Bauinge-
nieurwesen. Auffallig ist, dass im Sozialwesen, einem
Lehr- und Forschungsbereich mit einem hohen Frau-
enanteil an den Professuren, die LB-Differenz mit 180 €
ebenfalls deutlich ausgepragt ist.
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Tab. C 4.15: Durchschnittliche Leistungsbeziige der W2-Professuren in den zehn hdufigsten Lehr- und Forschungsbereichen und
Geschlecht an den Fachhochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Lehr- und Forschungsbereich Geschlecht

Frauen
Maschinenbau/Verfahrenstechnik Manner
Gesamt
Frauen
Wirtschaftswissenschaften Ménner
Gesamt
Frauen
Elektro- und Informationstechnik Manner
Gesamt
Frauen
Sozialwesen Manner
Gesamt
Frauen
Informatik allgemein Ménner
Gesamt
Frauen
Bauingenieurwesen Manner
Gesamt
Frauen
Gestaltung Manner
Gesamt
Frauen
Architektur Manner
Gesamt
Frauen
Chemie Manner
Gesamt
Frauen
Ingenieurwissenschaften allgemein Manner

Gesamt

Alle Professuren LB-Differenz
Anzahl durchschn. LB in € in %
(in €
28 414 €
198 604 €
226 580 € 190 € 31,5 %
61 498 €
139 639 €
200 596 € 141 € 22,0 %
19 525 €
126 624 €
145 611 € 99 € 15,9 %
63 495 €
46 675 €
109 571 € 180 € 26,7 %
14 691 €
54 770 €
68 754 € 79 € 10,3 %
9 305 €
49 677 €
58 620 € 372 € 54,9 %
19 562 €
25 700 €
44 640 € 138 € 19,7 %
11 476 €
32 635 €
43 595 € 159 € 25,1 %
10 551 €
33 730 €
43 688 € 179 € 24,5 %
8 697 €
30 596 €
38 617 € -102 € -17,0 %

Quelle: Sonderauswertung LBV eigene Berechnungen. Basis: Alle Professuren: einschl. Félle ohne Leistungsbeziige; Tabelle ist absteigend sortiert nach der GréBe der Lehr- und

Kunsthochschulen

An den Kunsthochschulen des Landes NRW sind
ebenfalls geschlechterbezogene LB-Differenzen zu
verzeichnen, wie die vorangegangenen Auswertun-
gen gezeigt haben. Aufgrund geringer Fallzahlen wur-
den die kiinstlerischen und musikalischen Lehr- und
Forschungsbereiche jeweils zusammengefasst und
gegentlibergestellt. Trotz der Aggregation weisen viele
Felder nach wie vor geringe Fallzahlen auf, sodass die
folgenden Auswertungen lediglich Tendenzen benen-
nen konnen: Tabelle C 4.16 zeigt, dass W3-Professu-
ren in der Musik und in den Musikwissenschaften im
Durchschnitt hohere Leistungsbeziige erhalten als in
den kinstlerischen Lehr- und Forschungsbereichen.
Zugleich erhalten die Professorinnen mit 149 €
durchschnittlich hohere Leistungsbeztige als die Pro-

Forschungsbereiche (Gesamtzahl der Professor_innen).

fessoren, wahrend in den Kunstwissenschaften die
hoheren Leistungsbeziige mit 279 € fur die Professo-
ren ausgewiesen sind.

In der Besoldungsgruppe W2 zeigt sich ein anderes
Bild (Tab. C 4.17). Zwar lassen sich auch in den W2-
Amtern mit durchschnittlich 538 € hohere Leistungs-
bezlige in der Musik und den Musikwissenschaften
finden als in der Kunst (415 €), jedoch erhalten die
Musikprofessorinnen um 260 € geringere Leistungs-
beztige. In der Kunst fallt die LB-Differenz von -49 €
dagegen zugunsten der Professorinnen aus.

Leistungsbeziige an den Medizinischen Fakultéten

Die Leistungsbeziige der W-Besoldung als Bestand-
teil der Gehdlter von Professorinnen und Professo-
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Tab. C 4.16: Durchschnittliche Leistungsbeziige der W3-Professuren nach kiinstlerischen und musikalischen Lehr- und Forschungs-
bereichen und Geschlecht an den Kunsthochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Lehr- und Forschungsbereich Geschlecht

Frauen
Musik, Musikwissenschaft Ménner
Gesamt
Frauen
Kunst (ohne Musik) Manner

Gesamt

Quelle: Sonderauswertung LBV, eigene Berechnungen. Basis: Alle Professuren: einschl. Félle ohne Leistungsbeziige; Tabelle ist absteigend sortiert nach der GréBe der Lehr- und

Alle Professuren LB-Differenz
Anzahl durchschn. LB in€ in %
(in €)
6 1.219€
24 1.071 €
30 1.100 € -149 € -13,9 %
4 690 €
9 968 €
13 882 € 279 € 28,8 %

Forschungsbereiche (Gesamtzahl der Professor_innen).

Tab. C 4.17: Durchschnittliche Leistungsbeziige der W2-Professuren nach kiinstlerischen und musikalischen Lehr- und Forschungs-
bereichen und Geschlecht an den Kunsthochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Lehr- und Forschungsbereich Geschlecht

Frauen
Musik, Musikwissenschaft Ménner
Gesamt
Frauen
Kunst (ohne Musik) Manner

Gesamt

Quelle: Sonderauswertung LBV eigene Berechnungen. Basis: Alle Professuren: einschl. Félle ohne Leistungsbeziige; Tabelle ist absteigend sortiert nach der GréBe der Lehr- und

Alle Professuren LB-Differenz
Anzahl durchschn. LB in€ in %
(in €
14 396 €
17 655 €
31 538 € 260 € 39,6 %
9 445 €
14 395 €
23 415 € -49 € -12,4 %

Forschungsbereiche (Gesamtzahl der Professor_innen).

Tab. C 4.18: Leistungsbeziige und Gehaltsdifferenzen verbeamteter W3- und W2-Professor_innen an den Medizinischen Fakultdten

in Tragerschaft des Landes NRW 2016 nach Alter

Besoldungs- Alter Vollzeitbeschaftigte
gruppe Frauen Manner
unter 50 5 50
W3 50 und alter 10 65
insgesamt 15 115
unter 50 15 40
W2 50 und élter 5 20
insgesamt 20 65

errechnete Leistungsbezuge (in €) LB-Differenz

Frauen Manner Gesamt

1.978 € 2.687 € 2.600 € 709 € 26,4 %
2.503 € 3.626 € 3.476 € 1.123 € 31,0 %
2.287 € 3.218 € 3.098 € 931 € 28,9 %
1.229 € 1.350 € 1318 € 122 € 9,0 %
1.108 € 2.089 € 1.907 € 981 € 47,0 %
1.198 € 1.604 € 1.508 € 406 € 253 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW Finanzstatistik, eigene Berechnungen. Vollzeitbeschéftigte: Anzahl aus Datenschutzgriinden gerundet (5er-Rundung).

ren lassen sich fir die Medizin nicht auf vergleich-
barer Ebene darstellen, da fir die Medizinischen
Fakultaten keine verallgemeinerbaren Daten des
LBV zu den gezahlten Leistungsbeziigen zur Ver-
fugung gestellt werden konnten. Deshalb werden
hier die von IT.NRW gelieferten amtlichen Daten zu
den Bruttogehéaltern herangezogen. Dabei ist zu be-
achten, dass in diesen amtlichen Daten die in der
W-Besoldung moglichen Leistungsbeziige nicht
direkt ausgewiesen sind. Daher werden sie als er-
rechnete Leistungsbezlige dargestellt, wobei vom
durchschnittlichen bereinigten Bruttogehalt das
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durchschnittliche Tabellenentgelt abgezogen wird.
Zusatzlich ist bei der Interpretation der Daten zu
bertcksichtigen, dass die Anzahl der Professuren
im Datensatz von IT.NRW untererfasst ist und keine
Differenzierung der unterschiedlichen Arten der
Leistungsbeziige moglich ist.

Trotz dieser Einschrankungen geben die vorliegenden
Daten Auskunft dartber, dass erhebliche geschlechter-
bezogene Unterschiede in der Hohe der errechneten
Leistungsbeziige in der Hochschulmedizin vorliegen
(Tab. C 4.18). Dies gilt insbesondere fiir Professuren
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im W3-Amt, denn hier kommen die Professoren im
Durchschnitt auf 3.218 € an zusatzlichen monatlichen
Bezligen, wahrend die W3-Kolleginnen 2.287 € er-
halten. Dieser Unterschied ist bereits in der jinge-
ren Alterskategorie zu beobachten: Unter 50-jdhrige
W3-Professorinnen erzielen 709 € weniger an Leis-
tungsbeziligen als ihre Kollegen. Mit dem Alter steigen
sowohl die Bezlige insgesamt als auch die geschlech-
terbezogenen LB-Differenzen. An W3-Professoren in
der Alterskategorie ab 50 Jahren wurden im Schnitt
Leistungsbezlige von 3.626 € gezahlt, wahrend die
nach W3-besoldeten Professorinnen in dieser Alters-

4.3 Resiimee

Die Auswertungen der amtlichen Daten des Lan-
des NRW (Finanzstatistik ITNRW und LBV) belegen,
dass unter den vollzeitbeschaftigten, verbeamte-
ten Professor_innen an den Hochschulen in Trager-
schaft des Landes NRW, wie in anderen gesell-
schaftlichen Bereichen auch, ein Gender Pay Gap
existiert. Bezogen auf das bereinigte Bruttogehalt
verdienen Professorinnen im Jahr 2016 im Durch-
schnitt 6.255 € monatlich, wahrend Professoren
ein durchschnittliches Bruttogehalt von 6.777 €
beziehen. Damit erhalten Hochschullehrerinnen
uber alle Besoldungsgruppen hinweg 521 € weni-
ger an Bezligen als ihre mannlichen Kollegen,
was einem bereinigten Gender Pay Gap von 7,7 %
entspricht. Der Gender Pay Gap bleibt auch beste-
hen, wenn berticksichtigt wird, dass Professorin-
nen sich immer noch hdufiger in den niedrigeren
Besoldungsgruppen befinden. Auch ein starkeres
familidares Engagement von Frauen, das oftmals
als Argument flr die geringeren Einkommen von
Frauen herangezogen wird, greift auf der professo-
ralen Ebene nur bedingt, da mehr Professoren als
Professorinnen Kinder haben. Dies zeigt sich dar-
in, dass die Manner durchschnittlich hohere Fami-
lienzuschldge als Frauen erhalten.

Nach Hochschulart differenziert, weisen die Medi-
zinischen Fakultaten die im Durchschnitt héchsten
Verdienstungleichheiten auf. So erhalten Professo-
rinnen in der Hochschulmedizin 994 € weniger an
Gehalt als die Professoren. Aber auch an den Uni-
versitdten liegt mit einer Differenz von 746 € eine
hohe Verdienstliicke zuungunsten von Frauen
vor, wahrend diese an den Kunsthochschulen mit

klasse durchschnittlich 2.503 € an Leistungsbeziigen
erhalten, was eine LB-Differenz von 1.123 € bedeutet.

In der Gruppe der W2-Professuren liegen die gezahl-
ten Leistungsbezlige auf einem insgesamt niedrigeren
Niveau gegentiber W3. Auch hier hat das Alter der
Professor_innen einen deutlichen Einfluss sowohl auf
die Hohe der durchschnittlichen zusatzlichen Bezlige
als auch auf die LB-Differenzen. So betragt die LB-Dif-
ferenz in der Gruppe ab 50 Jahren 981 €, wahrend bei
den jlingeren W2-Besoldeten lediglich eine Differenz
von 122 € vorliegt.

222 € und an den Fachhochschulen mit durchschnitt-
lich 115 € jeweils deutlich geringer ausfallt.

Geschlechterbezogene Verdienstungleichheiten fin-
den sich nicht nur uber alle Besoldungsgruppen
hinweg, sondern ebenfalls innerhalb der einzelnen
Besoldungsgruppe. Dabei wird deutlich, dass mit der
Hohe der Bruttogehdlter die Gehaltsdifferenzen zwi-
schen den Professorinnen und Professoren zunehmen
und sich insbesondere mit der W-Besoldung noch
verstarken, die gegenuber der C-Besoldung einen
hoheren Gender Pay Gap aufweist. ITm W3-Amt wird
nicht nur mehr verdient als im C4-Amt, auch fallt
die geschlechterbezogene Verdienstdifferenz hier fast
doppelt so hoch aus. Hingegen verdienen W2-Profes-
sor_innen im Schnitt weniger als C3-Professor_innen,
was gegenuiber der C-Besoldung ebenfalls mit einem
grofieren Gender Pay Gap verbunden ist.

Die in der W-Besoldung enthaltenen verhandelbaren
Gehaltsbestandteile, die Leistungsbeziige, befordern
demnach die geschlechterbezogenen Verdienstun-
gleichheiten, wie auch die Auswertung der Daten des
LBV zeigt. Professorinnen erhalten im Jahr 2016 im
Durchschnitt nicht nur hdufiger keine Leistungsbe-
ziige, sondern auch durchschnittlich weniger. So be-
kommen nordrhein-westfalische Professorinnen im
Durchschnitt 970 € an Leistungsbeziigen, wahrend
der Durchschnittswert bei den Professoren 1.352 €
betragt, die Differenz betragt 382 €. Wird nach den
verschiedenen Kategorien der Leistungsbeztige un-
terschieden, zeigt sich, dass die Berufungs-und Blei-
be-Leistungsbeziige an den Universitaten gegentber
den besonderen Leistungsbeziigen hoéher ausfallen,
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wdéhrend es sich an den Fachhochschulen um-
gekehrt verhalt. Die Funktions-Leistungsbeztige
nehmen eine Sonderrolle ein, da hier die Hohe
insbesondere von der Grofie der jeweiligen Hoch-
schule abhdngt.

Die detaillierte Analyse lasst sowohl Unterschiede
in der Hohe der Leistungsbezlige nach Besol-
dungsgruppe, Hochschulart und Alter als auch
deutliche geschlechterbezogene Unterschiede
(LB-Differenzen) sichtbar werden. An den Uni-
versitdten, und dabei vor allem an den gesondert
ausgewiesenen Medizinischen Fakultdten, sind
die hochsten LB-Differenzen zu finden. Dies gilt
insbesondere fir die Besoldungsgruppe W3: In
der Hochschulmedizin erhalten Frauen im W3-
Amt im Vergleich mit den Mannern um durch-
schnittlich 931 € geringere Leistungsbeziige, an
den Universitaten (ohne Medizin) sind es fir die
W3-Professorinnen im Durchschnitt 621 € weni-
ger. An den Fachhochschulen und an den Kunst-
hochschulen fallen dagegen sowohl die vergebe-
nen Leistungsbeziige insgesamt niedriger aus als
auch die LB-Differenzen. Diese betragen an den
Fachhochschulen 156 € und an Kunsthochschu-
len 137 €. Mit dem Alter steigen nicht nur die
Leistungsbeztge, sondern auch die Unterschiede
zwischen den Professorinnen und Professoren.
Auch hier sind die hochsten Unterschiede bei den
Leistungsbeziigen im W3-Amt an den Medizini-
schen Fakultaten und Universitdten gegeben. Ins-
gesamt ldsst sich trotz kleinerer Abweichungen
feststellen: Je hoher die Leistungsbeziige ausfal-
len, desto hoher fallen die geschlechterbezogenen
Unterschiede aus.

Die geschlechterbezogenen Unterschiede in der
W-Besoldung und hier in der Vergabe der Leis-
tungsbeziige an Universitaten (W3 und W2) und
Fachhochschulen (W2) konnten zusdtzlich auf
Hochschulebene verglichen werden. Hier er-
gibt der Vergleich deutliche Spannweiten zwi-
schen den Hochschulen, sowohl hinsichtlich der
Hohe der Leistungsbeziige als auch hinsichtlich
der LB-Differenzen zwischen Frauen und Man-
nern. An zwei Universitaten in jeweils einer Be-
soldungsgruppe erhalten Professorinnen die im
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Durchschnitt hoheren Leistungsbeziige. Dies sind
Ausnahmen, in der Regel lassen sich LB-Differenzen
zuungunsten der Professorinnen feststellen.

Mogliche Erkldrungen fur die gefundenen ge-
schlechterbezogenen Unterschiede beim Erhalt der
Leistungsbeziige rekurrieren insbesondere auf die
Geschlechterverteilung nach Fachern. Doch auch hier
zeigt die Analyse, dass zwar erhebliche Spannweiten
hinsichtlich der Hohe der Leistungsbeziige zwischen
den unterschiedlichen Lehr- und Forschungsbereichen
existieren, jedoch auch geschlechterbezogene inner-
halb der Bereiche. So erhalten beispielsweise W3-
Professorinnen sowohl im Maschinenbau als auch
in der Germanistik jeweils deutlich geringere Leis-
tungsbezlige als ihre Kollegen. Zugleich finden sich
in Fachern mit besonders hohen Manneranteilen,
wie den Ingenieurwissenschaften, besonders hohe
zusatzliche Gehaltszulagen. Demgegentber fallen in
Fachrichtungen, in denen die Frauenanteile hoher
sind, die Leistungsbeziige geringer aus. Die im For-
schungsstand angefiihrte Devaluation von als weib-
lich konnotierten Fachern zeigt sich also ebenfalls in
den vorliegenden Untersuchungsergebnissen. Auch
im Zusammenhang mit den unterschiedlichen Lehr-
und Forschungsbereichen spielen die Besoldungs-
gruppen und Hochschularten bei der Gestaltung der
Differenzen eine bedeutende Rolle und es lassen sich
vereinzelt auch hohere Leistungsbeziige fir Professo-
rinnen finden. Dies ist jedoch ausschliefdlich bei den
W2-Professuren der Fall.

Insgesamt macht die Analyse der vorliegenden
amtlichen Daten einen Gender Pay Gap an den
Hochschulen sichtbar, der sich weder tiber die Be-
soldungsgruppen, das Alter oder die Facherzuord-
nung erkldren ldsst. Hierbei bestatigt sich der im
Forschungsstand in Bezug auf den regionalen Gen-
der Pay Gap herausgearbeitete Befund, dass sich ein
hoher Gender Pay Gap insbesondere aus besonders
hohen Gehaltern von Mannern ergibt, auch fiir die
Wissenschaft. Zugleich ldsst sich konstatieren, dass
die in der W-Besoldung vorgesehene Vergabe von
Leistungsbeziigen mafdgeblich und in vielfaltiger
und komplexer Weise zum Gender Pay Gap bei den
Professuren an den Hochschulen in Tragerschaft des
Landes beitragt.
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5 PROFESSOR_INNEN UND LEISTUNGSBEZUGE — ERFAHRUNGEN UND

EINSTELLUNGEN

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Online-
Befragung unter nordrhein-westfalischen Profes-
sor_innen dargestellt und ausgewertet.”® Mit der
Befragung sollen die subjektiven Einschdtzungen
und Erfahrungen der Professor_innen mit der W-Be-
soldung dargestellt werden, die, wie im vorange-
gangenen Kapitel 4 mittels hochschulstatistischer
Analysen ausfiihrlich aufgezeigt, mafigeblich zu den
geschlechterbezogenen Entgeltungleichheiten zwi-
schen Professorinnen und Professoren beitragt. Im
Zentrum stehen die Fragen, wie die verbeamteten
Professor_innen aller Besoldungsgruppen die Vergabe
von Leistungsbeziigen im Rahmen der W-Besoldung
bewerten und inwiefern sich hierbei geschlechterbe-
zogene Unterschiede und Gemeinsamkeiten in den
Erfahrungen und Einstellungen der Professorinnen
und Professoren erkennen lassen.

Eine besondere Rolle bei der Vergabe von Leistungs-
beztigen kommt der Berufungsverhandlung zu. In
Nordrhein-Westfalen obliegt der Rektorin bzw. dem
Rektor einer Hochschule die Ruferteilung und da-
mit auch die Gestaltung der Berufungsverhandlung.
Wahrend Berufungsverhandlungen aufseiten der
Hochschulleitung einen Teil des Kerngeschafts bil-
den, sind sie fir die Kandidat_innen in der Regel eine

3 Informationen zu Forschungsfragen, Erhebungsschritten, Methoden
und Ricklauf siche Teil C Kap. 2.

Ausnahmesituation, deren Ergebnis zugleich tber
das Einkommen, die Ausstattung der Professur und
zuklnftige Leistungsbeziige entscheidet. Wahrend
zu Berufungsverfahren aus einer Geschlechterper-
spektive bereits Forschungsergebnisse vorliegen (vgl.
Kortendiek et al. 2013), sind die Berufungsverhand-
lungen zwischen Kandidat_in und Hochschulleitung
auch vor dem Hintergrund ihrer Vertraulichkeit bis-
lang kaum beforscht.

Die Befragung gibt Aufschluss tiber die unterschied-
lichen Verhandlungspositionen und Verdienstmog-
lichkeiten der Professor_innen und bezieht unter-
schiedliche Faktoren (auflerhochschulische Tatigkeit,
fachdisziplindre Verortung, eingeworbene Drittmittel)
mit ein (Kap. 5.1). Anschliefdend wird ein Einblick in
den Erhalt von Leistungsbeztigen der W-besoldeten
Professorinnen und Professoren gegeben und die
Sichtweise auf die W-Besoldung aller Befragten dar-
gestellt (Kap. 5.2). In einem weiteren Schritt werden
die allgemeine Zufriedenheit mit Berufungs- und
Bleibeverhandlungen und die konkreten Erfahrun-
gen mit den Vergabeverfahren herausgearbeitet
(Kap. 5.3). Zum Abschluss werden die Reformbedarfe
und Anderungswiinsche der Professorinnen und Pro-
fessoren bzgl. des Besoldungssystems und der Gestal-
tung von Leistungsbeziigeverhandlungen vorgestellt
(Kap. 5.4).

5.1  DIE VERHANDLUNGSPOSITION DER PROFESSORINNEN UND PROFESSOREN

Da den Verhandlungen fiir die Hohe und Dauerhaf-
tigkeit von Leistungsbezligen eine zentrale Bedeu-
tung zukommt, werden im Folgenden zundchst die
Voraussetzungen der Professorinnen und Professoren
beleuchtet, mit denen sie in Berufungs- und Bleibe-
verhandlungen hineingehen. Im Fokus steht dabei
die Frage der Verhandlungsposition der Professor_in-
nen, die vornehmlich durch ihre (aufserhochschuli-
schen) beruflichen Alternativen und ihre Fachzuge-
horigkeit gestarkt oder geschwacht werden kann.

5.1.1 Vorbereitung auf die Berufungsverhand-

lungen

Die Berufungsverhandlungen mit den Hochschul-
leitungen sind fur die Professorinnen und Profes-
soren aufderordentlich bedeutsame Besprechungen,
da hier Uber die Ausgestaltung ihrer Professur ent-
schieden wird. Ob und wie sich die befragten Pro-
fessor_innen vor diesem Hintergrund auf diese Ver-
handlungen vorbereitet haben, zeigt die Abbildung
C 5.1. Mehr als die Halfte der Professor_innen hat
personliche Kontakte fiir die Vorbereitung genutzt
und ca. ein Drittel der Befragten hat sich uber das
Internet bzw. Giber Literatur informiert, wobei beides
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Abb. C 5.1: Vorbereitung der Berufungsverhandlungen nach Geschlecht

Auf welche Weise haben Sie sich auf Berufungsverhandlung(en) vorbereitet?

Uber ...

Personliche Kontakte

Informationen durch Fachgesellschaften/Berufs-
verbande

Internetrecherche, Literatur
Personliche(s) Coaching/Beratung
Seminar zur Berufungsvorbereitung

Teilnahme an Mentoring-Programm(en) 04%

Kontakt zur Gleichstellungsbeauftragten [0,2%

Keine spezielle Vorbereitung

1.2%

Keine Angabe 0,6%

1,0%
1,2%

Anderes

I Frauen

8,4%

8,0%

Il Mianner 0% 10%

54,0 %

42,3%
34,8%

33,1%
35,9%

311%
20,7 %

17.4%

10,2 %

18,9%
253%

20% 30% 40 % 50 % 60 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (n = 402 Frauen, 1.124 Ménner), Frage 5 (Mehrfachnennungen mdéglich).

von Frauen und Mdannern gleichermafien genannt
wird. Es fallt auf, dass die befragten Professorinnen
deutlich 6fter weitere Mafdnahmen zur Vorbereitung
angeben als ihre Kollegen. So informieren sich Hoch-
schullehrerinnen mit einem Anteil von 42,3 % im
Vorfeld der Verhandlungen bei Fachgesellschaften
bzw. Berufsverbanden, aber nur 34,8 % der Hoch-
schullehrer. Deutliche Unterschiede von rund 10 Pro-
zentpunkten finden sich zudem bei Mafinahmen der
Karriere- und Personalentwicklung, wie Mentoring-
Programmen, Seminaren zur Berufungsvorbereitung
oder Coaching- bzw. Beratungsangeboten. Hierbei
ist zu berticksichtigen, dass diese Mafinahmen an
den Hochschulen speziell zur Karriereentwicklung
von Wissenschaftlerinnen angeboten werden, um
langfristig den Professorinnenanteil zu steigern. Der
Kontakt zur Gleichstellungsbeauftragten spielt bei
der Vorbereitung dagegen auch fir die Frauen ins-
gesamt eine eher geringe Rolle (8,0 %). Ein nicht
unerheblicher Teil der Professorinnen (18,9 %) und
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Professoren (25,3 %) hat sich auf die Berufungsver-
handlungen nicht vorbereitet. Insgesamt sind in den
Antworten der Befragten deutliche Geschlechter-
unterschiede zu erkennen, so nutzen Frauen insbe-
sondere formale Wege der Vorbereitung.

5.1.2 Bedeutung der Tatigkeit vor der
Erstberufung

Verdienstmoglichkeiten auferhalb der Hochschule
kénnen die Positionen der Professor_innen in Ver-
handlungen deutlich starken oder auch nicht un-
erheblich schwdachen. So kann beispielsweise das
vorherige Einkommen von Bewerber_innen in einer
Berufungsverhandlung in die Gewahrung von Leis-
tungsbezligen einflieflen oder es kann ein externes
Stellenangebot den Rahmen von Bleibeverhandlun-
gen bestimmen. Wie im Forschungsstand gezeigt,
lassen sich geschlechterbezogene Unterschiede im
Einkommen nach Branchen und Wirtschaftszweigen

56,7 %
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Abb. C 5.2: Tatigkeit vor der Erstberufung auf3erhalb der Hoch-
schule nach Geschlecht

Waren Sie in den letzten funf Jahren
vor Threr Erstberufung aufderhalb der
Hochschule tatig?

Frauen Maénner

49,8 % 50,0% 41,8% 58,0 %

0,2%

Ja B -

Nein Nein

Keine Angabe B Keine Angabe

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (n = 402 Frauen, 1.124 Ménner),
Frage 11.

feststellen, die in den Verhandlungen um Ausstattun-
gen und Leistungsbezlige ebenfalls wirksam werden
konnen. Es kann angenommen werden, dass Profes-
sor_innen, die aus einem Berufszweig mit einem
hoheren Verdienst kommen, hohere Leistungsbeztige
verlangen und zudem mit einem grofieren Selbstbe-
wusstsein in die Verhandlung gehen (kénnen). Vor
diesem Hintergrund wurden die Hochschullehrer_in-
nen danach gefragt, ob und, wenn ja, in welchem
Bereich sie vor ihrer Erstberufung aufderhalb der
Hochschule tétig waren. Dariiber hinaus wurden sie
gebeten, ihren aktuellen Verdienst mit dem Potenzial
auf dem Arbeitsmarkt jenseits der Hochschule zu ver-
gleichen.

Insgesamt gibt etwas mehr als die Halfte der Befragten
an, innerhalb von fiinf Jahren vor der Erstberufung
eine Tatigkeit auflerhalb der Hochschule ausgetibt zu
haben. Wahrend dies auf die Halfte aller Professorin-
nen zutrifft, liegt der Anteil bei den Professoren mit
58,0 % etwas hoher (Abb. C 5.2). Insbesondere der
Vergleich zwischen Universititen und Fachhoch-
schulen zeigt jedoch einen grofien Unterschied: Der
uberwiegende Teil der Fachhochschulprofessor_in-
nen (Frauen: 84,7 %, Manner: 90,9 %) hat bereits
Berufspraxiserfahrungen auféerhalb der Hochschule
gesammelt - eine notwendige Bedingung fir einen

Ruf an eine Fachhochschule, wiahrend das auf Uni-
versitatsprofessor_innen seltener zutrifft (Frauen
27,2 %, Manner 32,9 %)).

Bei einer Betrachtung der aufderhochschulischen
Tatigkeitsbereiche lassen sich zum Teil grofde Diffe-
renzen zwischen den befragten Frauen und Mannern
erkennen (Abb. C 5.3). So wird der Tatigkeitsbereich
Privatwirtschaft/Industrie zwar von der Gesamtgruppe
am haufigsten genannt, von den Professoren mit
37,1 % jedoch deutlich haufiger als von den Profes-
sorinnen mit 23,6 %. Zudem geben etwas mehr Pro-
fessoren als Professorinnen an, vor ihrer Erstberufung
in der aufderhochschulischen Forschung beschaftigt
gewesen zu sein. Ein anderes Geschlechterverhdltnis
ergibt sich dagegen im Bildungsbereich: Wahrend
12,7 % der befragten Hochschullehrerinnen hier vor
dem Antritt ihrer Professur tdtig waren, trifft dies nur
auf 5,3 % ihrer Kollegen zu. Gleichzeitig nennen die
befragten Professorinnen héufiger — wenn auch bei
insgesamt niedrigen Anteilen -, den Kunst- und Kul-
turbereich, Politik/Verwaltung/Kirche, den sozialen
Bereich sowie das Gesundheitswesen. Diese unglei-
che Verteilung bildet die bereits im Forschungsstand
zum Gender Pay Gap konstatierte Vergeschlechtli-
chung akademischer Berufsfelder und Professionen
ab, mit der zugleich geschlechterbezogene Verdiens-
tungleichheiten einhergehen. So sind die Einkom-
men in den mannlich dominierten Tatigkeitsberei-
chen von Privatwirtschaft und Industrie in der Regel
hoher als in den Bereichen, in denen Frauen mehr-
heitlich tatig sind.

Verdienstmdglichkeiten auBerhalb der Hochschule

Bei der Einschatzung zu alternativen Verdienstmog-
lichkeiten geht eine Mehrheit der Professor_innen
davon aus, mit einer vergleichbaren Tatigkeit aufser-
halb der Hochschule mehr verdienen zu kénnen, wie
die Abbildung C 5.4 zeigt. Doch wahrend die Halfte
der Professorinnen (52,8 %) ihren Verdienst an der
Hochschule im Vergleich zu einer Tatigkeit aufder-
halb der Hochschule als geringer einschatzt, trifft
dies sogar auf knapp drei Viertel der Professoren
(73,0 %) zu. Diese Einschdtzung findet sich tber die
einzelnen Besoldungsgruppen hinweg, ist jedoch am
starksten bei den C2-Professuren und ebenfalls sehr
deutlich bei den C3- und W2-Besoldeten ausgepragt.
Dartber hinaus werden geschlechterbezogene Un-
terschiede in der Verdiensteinschatzung deutlich, die
vor dem Hintergrund der Vergeschlechtlichung von
Erwerbsarbeit und von Berufsfeldern zum Teil zu er-
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Abb. C 5.3: Tatigkeit au3erhalb der Hochschule in den letzten fiinf Jahren vor der Erstberufung nach Tatigkeitsbereich und Geschlecht

Waren Sie in den letzten funf Jahren vor Threr Erstberufung aufderhalb der

Hochschule tatig? Und, wenn ja, wo?

In der Privatwirtschaft/Industrie

Im Bildungsbereich (ohne Wissenschaft)

| [EEID

9
In der aufSerhochschulischen Forschung 12 %

Im Kunst- und Kulturbereich 8.0%

I
In der Politik/Verwaltung/Kirche e 3’1“&2%
Im sozialen Bereich m 1'935/(1%
Im Gesundheitswesen n 1'12%5 %
In anderen Bereichen | 8;:2
Frauen I Manner 0% 10%

warten sind. In allen Besoldungsgruppen schdatzen
insbesondere die Professoren ihr erzieltes Einkommen
an der Hochschule im Vergleich zu einer Tatigkeit
aufderhalb als geringer ein; bei den befragten Profes-
sorinnen sind dies jeweils deutlich weniger. So gehen
zwischen 65,6 % und 73,2 % derjenigen Hochschul-
lehrer, die eine W-Professur innehaben (W1, W2,
W3), davon aus, an der Hochschule weniger zu ver-
dienen, wahrend dies nur von 37,5 % bis 56,3 % ih-
rer Kolleginnen angenommen wird. Die befragten
W1-Professorinnen geben am seltensten an, an der
Hochschule weniger zu verdienen. Somit stellt die
Juniorprofessur fir Frauen anders als flir Mdnner
ofter einen beruflichen Aufstieg dar. Hingegen ge-
ben die Hochschullehrerinnen und Hochschulleh-
rer auf einer W2-Professur am haufigsten von allen
W-Besoldeten an, weniger als auf3erhalb der Hoch-
schule zu verdienen. Auch in der Gruppe der C-Be-
soldeten sind dhnliche Geschlechterdifferenzen in
der Einschdtzung zu erkennen, diese fallen aber bei
den nach C4 besoldeten Professorinnen und Profes-
soren mit 9 Prozentpunkten gering(er) aus. Die C4-
Professoren sind innerhalb der Gruppe der befragten
Manner diejenigen, die ihre Verdienstmoglichkeiten
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12,7%

I 3.2 %

23,6 %
37.1%

20% 30% 40 % 50 % 60 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (n = 402 Frauen, 1.124 Ménner), Frage 11.

an der Hochschule im Vergleich zu aufierhochschu-
lischen Tatigkeiten insgesamt am positivsten ein-
schdtzen. Sowohl die nach C2 und C3 besoldeten
Professorinnen als auch die Professoren dieser bei-
den Besoldungsgruppen bewerten sie dagegen sogar
noch etwas negativer als die W2-Professor_innen.
Diese Unterschiede zwischen den C- und den W-be-
soldeten Professor_innen veranschaulichen, dass
die Umstellung der Professor_innenvergutung dazu
gefiihrt hat, dass marktbasierte Gehaltseffekte einen
starken Einfluss auf die Verdienste austiben.

5.1.3 Einfluss der Fachdisziplin auf die Verhand-
lungsposition

Wie anhand der Analyse der amtlichen Daten in Kapi-
tel 4 gezeigt wurde, hat die Fachzugehdrigkeit fur das
monetdre Verhandlungsergebnis von Professor_innen
eine hohe Bedeutung. Zugleich spiegelt sich in den
unterschiedlichen Fachzugehorigkeiten der Profes-
sorinnen und Professoren die Vergeschlechtlichung
von Studienfachern und damit einhergehend auch
von Berufsfeldern. Fur die folgenden Analysen wur-
den die W2- und W3-Professor_innen, die bereits
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Abb. C 5.4: Verdiensteinschdtzung bei vergleichbarer Tatigkeit au3erhalb der Hochschule nach Geschlecht und Besoldungsgruppe

Bitte denken Sie nun an eine vergleichbare Tatigkeit aufderhalb der Hoch-
schule, die Sie aufgrund Threr Qualifikation austiben konnten. Im Vergleich zu
dieser Tatigkeit verdiene ich als Professorin/Professor weniger ...

W 1-Professur

W2-Professur

W3-Professur

C2-Professur

C3-Professur

C4-Professur

Gesamt

0% 10% 20% 30%

I Frauen I Méanner

37,5

%
65,6 %

56,3 %
73.2%

45,6 %
69,8 %

72,7%
89,2%

59,3 %
83,5%

50,0 %
59,0%

52,8%
73,0%

40 % 50 % 60 % 70% 80 % 90 % 100 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (W1-Professur: 32 Frauen, 32 Méanner; W2-Professur: 199 Frauen, 519 Méanner; W3-Professur: 79 Frauen, 248 Manner; C2-Professur:
11 Frauen, 37 Manner; C3-Professur: 27 frauen, 139 Ménner, C4-Professur: 12 Frauen, 78 Méanner. Gesamt: 360 Frauen, 1.053 Ménner). Frage 12.

Leistungsbeziige erhalten und somit mindestens
eine Verhandlung mit der Hochschulleitung gefuhrt
haben, anhand eines offenen Antwortformats tber
den Einfluss der Fachdisziplin befragt. Die Antworten
weisen darauf hin, dass die Fachzugehorigkeit auf
sehr komplexe Weise in den Verhandlungssituatio-
nen zum Tragen kommt, wobei die befragten Frauen
die Bedeutung der eigenen Fachdisziplin etwas hdu-
figer als hoch (19,4 %) bewerten als die befragten
Manner (14,4 % ). Zugleich schreiben die Professoren
der Fachzugehorigkeit haufiger als ihre Kolleginnen
keine Bedeutung zu (15,8 % vs. 9,1 % ). Die genauere
Betrachtung einzelner Fachergruppen® ldsst sicht-
bar werden, dass sich diese Tendenz sowohl in den
Ingenieurwissenschaften als auch in den Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften abzeichnet.*
Dabei kann die Bedeutung der eigenen Fachdisziplin

% Aufgrund der Fallzahlen kann hier nur auf (einzelne) Fachergruppen
und nicht auf Fachdisziplinen eingegangen werden.

40 Auch beim Blick auf die Besoldungsgruppen wird ein solcher Unter-
schied zwischen den Geschlechtern deutlich. Zudem zeigen sich Differen-
zen zwischen den W2- und W3-Professor_innen. So schétzen die befrag-
ten W3-Professor_innen die Bedeutung der eigenen Fachzugehorigkeit
tendenziell hoher ein als ihre W2-Kolleg_innen.

als negativ oder positiv erlebt werden (vgl. Abb. C
5.5), je nachdem, welche Anerkennung ein Fach in
der Scientific Community und an der Hochschule
erfahrt. Dies wird im Folgenden anhand der offe-
nen Antworten der Befragten herausgearbeitet,
die die Wertschdtzung ihres Fachs mit dem ihm
zugesprochenen Marktwert und seiner Drittmittel-
starke assoziieren.

Anerkennung der unterschiedlichen Fachdisziplinen

Die geringe Anerkennung des eigenen Fachs als
negativer Einflussfaktor auf ihre Verhandlungspo-
sition wird von den Professor_innen mehrfach her-
vorgehoben — von den befragten Frauen allerdings
mehr als doppelt so haufig wie von den befragten
Mannern. Dabei wird das eigene Fach haufig ins
Verhdltnis zu einer anderen, dominanten Fachrich-
tung gesetzt. Vertreter_innen der Geisteswissen-
schaften sprechen sich beispielsweise ,eine schwere
Verhandlungsposition” (F/U/G/W3)*" zu. Ein sozial-

41 Das Kiirzel am Ende des Zitats gibt zundchst das Geschlecht der/des
Befragten an (F = Frau, M = Mann). Nach dem Schragstrich folgt das
Kiirzel der jeweiligen Hochschulart (U = Universitdt/Universitétsklinik,
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Abb. C 5.5: Bedeutung der Fachdisziplin flr die Verhandlungsposition von Professor_innen

Wenn Sie an Thre Verhandlungsgesprache mit der Hochschulleitung zurtck-
denken: Welche Bedeutung hatte Ihrer Erfahrung nach Thre Fachdisziplin fur
Ihre Verhandlungsposition in den Gesprachen? Bedeutsam war ...

Geringe Anerkennung des Fachs/Fachbereichs

(Grofder) Einfluss durch Drittmittelstdrke

Bessere Verhandlungsgrundlage durch geringe 1,9 %
Konkurrenz oder alternative Berufsoptionen

e ) - 1,5%
Fach wichtig fir Profil der Hochschule

(Grof3e) Abhangigkeit von Fachndhe der Verhand-
lungspartner_innen (Hochschulleitung) 1.1%

Schlechtere Verhandlungsgrundlage durch hohe
Konkurrenz oder fehlende Alternativen

1.5%
1.0%

0,8 %
1.1%

Geringer Einfluss durch zu kleinen Fachbereich

. Anerke \ Fachs/Fachbereichs B os%
Hohe Anerkennung des Fachs/Fachbereichs oo
I Frauen I Manner 0%

2,7%

2,7%

14,1%
6,3%

6,1%
4,4%

4,5%

5% 10% 15% 20%

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (n = 263 Frauen, 728 Ménner). Frage 13 (Offene Frage). Basis: W2- und \W3-Professor_innen, die bereits Leistungsbeztige erhalten haben.

wissenschaftliches Fach wird als ,an einer technisch
ausgerichteten Universitat immer ein wenig in der
Defensive” (F/U/R/W3), ein interdisziplindres Fach-
gebiet als weniger etabliert im Wissenschaftsbetrieb
vorgestellt. In einigen Aussagen wird auf ein als
bekannt vorausgesetztes Relevanzsystem der Hoch-
schulen Bezug genommen:

,Die Tatsache, dass ich Vertreter einer im Hochschul-
ganzen kleinen geisteswissenschaftlichen Disziplin bin,
hat die Verhandlungen hintergriindig mitbestimmt,
auch wenn es falsch wdre zu sagen, dass sich dies auf
den Ausdruck personlicher Wertschitzung erkennbar
negativ ausgewirkt hdtte. Wenn ein Fach aufgrund
seiner GrofSe, Studierendenzahl, Drittmittelstdrke oder
wie auch immer bestimmter ,Relevanz’ von einer Hoch-
schulleitung als eher schwach oder marginal einge-
stuft wird, hat dies natiirlich Folgen fiir die Angebote
hinsichtlich Besoldung und insbesondere Ausstattung.”
(M/U/G/W3)

FH = Fachhochschule, KH = Kunsthochschule), abschlieSend der An-
fangsbuchstabe der Fachergruppe sowie zuletzt das Kiirzel fiir die Besol-
dungsgruppe (s. Abkiirzungsverzeichnis). Keine Angabe = X.
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Wiederholt wird in diesem Zusammenhang auf die
vermeintlich  bessere Verhandlungsposition von
Kolleg_innen aus den Natur- und Ingenieurwissen-
schaften verwiesen, ,da das Rektorat allein auf Natur-
wissenschaften und Technik setzt” (M/U/G/W?3) und
diese als Standard gelten wtirden. Die befragten Pro-
fessor_innen weisen somit den Ingenieurwissen-
schaften, einem Fach mit einer ausgeprdgten Ge-
schlechtersegregation und hohen Verdiensten, eine
herausgehobene Reputation fir die Verhandlungs-
position tber Entgelt und Ausstattung zu.

Gleichzeitig finden sich sowohl an den Universita-
ten als auch den Fachhochschulen entgegengesetzte
Stimmen aus den technischen Fdchern, die den
,Stellenwert der Ingenieurwissenschaften an der
Hochschule [als] niedrig” (M/U/I/W3) und z. B. die
Informatik als ,nicht wertgeschatzt” (M/FH/I/W2)
ansehen. Ob diese Einschdtzung auch auf die im Ver-
gleich zu einer Tatigkeit in der freien Wirtschaft eher
niedrigeren Verdienstmoglichkeiten an den Hoch-
schulen zurtckzuftihren ist, muss an dieser Stelle
offenbleiben.
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Einige Professor_innen beschreiben konkrete Er-
fahrungen von Nichtanerkennung, nicht nur in
Bezug auf Verhandlungen, sondern auch an der
Hochschule insgesamt. So berichtet eine Professo-
rin, sie ,werde als Romanistin nicht ernstgenommen
und die Legitimation meines Faches wird an mei-
ner Universitdt prinzipiell infrage gestellt” (F/U/G/
W3). Ein Fachhochschulkollege aus den Wirtschafts-
wissenschaften sieht die Vertreter_innen seines
Fachs ,durch Naturwissenschaftler (Prasident) nicht
als ,volle Wissenschaftler’ wahrgenommen” (M/
FH/R/W2). Und der eigenen Universitdt wird sogar
ein ,eher feindliches Klima” (M/U/R/W3) der eige-
nen Fachdisziplin gegenuber attestiert. In der Be-
gegnung mit einem Verhandlungspartner aus einer
anderen Fachdisziplin kann es geschehen, dass dessen
Aussagen als negativ wertende Botschaften aufge-
fasst werden:

,Bei den ersten Verhandlungen wurde mir von einem
Naturwissenschaftler (Kanzler) vorgeworfen, ich htte
mein Hobby zum Beruf gemacht und daher ohnehin
nicht mehr als das Grundgehalt verdient.” (M/U/G/
w3)

Neben einer an der gesellschaftlich zugeschriebe-
nen Wertigkeit orientierten Einschatzung uber die
Anerkennung des eigenen Fachs bzw. Fachgebiets
wird in dieser Antwort die (grofie) Abhangigkeit von
der Fachndhe oder -fremde der Verhandlungspart-
ner_innen (Hochschulleitung) sichtbar, worin sich
auch deren machtvolle Position andeutet. Die Fach-
zugehorigkeit wird vielfach hervorgehoben, sowohl
dann, wenn die Verhandlungspartnerin bzw. der Ver-
handlungspartner einen dhnlichen Hintergrund hat
und sich mit ,meinem Fachgebiet auszukennen” (M/
FH/M/W2) scheint, als auch im umgekehrten Fall:

,[Die Hochschulleitung] hatte keinerlei Beriihrungs-
punkte zu meinem Fach, was man ihr aber auch nicht
veriibeln kann, woher soll sie die vielen Facher einer
Uni genauer kennen? Man redet also, ich sage mal,
aneinander vorbei.” (F/U/K/W2)

Vor allem Letzteres wird kritisch hervorgehoben,
wenn die Hochschulleitung die Unterschiede in den
Facherkulturen nicht anerkennt und etwa ,aus-
schliefilich aus einer an den Natur- und/oder Tech-
nikwissenschaften orientierten Sicht zu agieren”
(F/U/R/W3) scheint, aber ebenso, wenn die Hoch-
schulleitung nicht aus den Naturwissenschaften

kommt oder es ihr nicht bewusst sei, dass man sich
als Ingenieurin bzw. Ingenieur ,die Jobs eigentlich
aussuchen” (F/FH/T/W2) kann.

Der ,Marktwert’ eines Fachs

Fur einige der befragten Professor_innen hdngt die
Bedeutung ihrer Fachzugehorigkeit fir die eigene
Verhandlungsposition auch mit einer besseren Ver-
handlungsgrundlage durch geringe Konkurrenz oder
alternative Berufsoptionen zusammen. Dies trifft
z. B. auf Disziplinen zu, in denen Fachkraftemangel
herrscht:

,Der Spielraum fiir hohe Leistungsbeziige ist nach
meiner subjektiven Wahrnehmung in Fachern grdfser,
in denen es wenige Bewerber gibt.” (M/FH/H/W2)

Dadurch kénnten Professuren ,nicht immer nach
den vollstaindigen Winschen des Fachbereichs be-
setzt werden” (M/FH/I/W2). Deutlich wird in den
Antworten auf den Marktwert des Fachs und auf
Verdienstmoglichkeiten im aufderuniversitdren Be-
reich verwiesen. Insbesondere Professor_innen der
Ingenieurwissenschaften heben alternative und
teilweise lukrativere Berufsoptionen aufierhalb der
Wissenschaft hervor. Ein Fachhochschulprofessor kri-
tisiert in diesem Zusammenhang:

,[Eine] Professur kommt aber nur fiir intrinsisch mo-
tivierte Erkldrer in Frage. Man wird als Top-Ingenieur
mit sehr gutem Gehalt gehaltstechnisch in einen Topf
mit Geisteswissenschaftlern u. d. geworfen. Es wird
langfristig Probleme geben oder man ignoriert immer
mehr die sehr sinnvolle Regel, dass 5 Jahre Berufser-
Jfahrung und davon 3 Jahre aufSerhalb der Hochschule
Pflicht sind.” (M/FH/I/W2)

Neben den wahrgenommenen Verhandlungsvor-
teilen, die sich aus einem zur Hochschule alternati-
ven Arbeitsmarkt insbesondere fiir die Ingenieur-
wissenschaften zu ergeben scheinen, verweisen
Kolleg_innen aus anderen Fachern auf Nachteile,
wenn sie von einer schlechteren Verhandlungsgrund-
lage durch hohe Konkurrenz oder fehlende Alternati-
ven berichten und dabei den Blick vergleichend auf
die Ingenieurwissenschaften richten:

,Als Naturwissenschaftler gibt es ein massives Uberan-
gebot auf dem Arbeitsmarkt - viele mochten Professor
werden. Das ist vollig anders bei den Ingenieurwissen-
schaften, wo Stellen oft mangels Bewerber nicht besetzt
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werden konnen. Entsprechend sind Verhandlungs-
positionen verschieden stark.” (M/FH/M/W2)

In einigen Antworten deutet sich an, dass den Be-
werber_innen im Berufungsgesprach offengelegt
wird, welcher Marktwert ihrem Fach im Verhaltnis
zu anderen zukommt. Eine Befragte gibt etwa an,
ihr wurde ,mitgeteilt, dass Ingenieure aufgrund ei-
nes hoheren aufderuniversitaren Gehaltsniveaus
bessere Ausgangspunkte fur eine Verhandlung der
Leistungsbeziige hatten” (F/FH/R/W2), und einer
Professorin aus den Rechts-, Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften wurde, im Berufungsgesprach ,ver-
mittelt, dass es Vertreter meiner Fachrichtung wie
,Sand am Meer’ gebe” (F/FH/R/W2). Eine andere halt
vor diesem Hintergrund fest:

,Die Fachdisziplin ist viel zu wichtig, bezahlt wird nach
Marktlage, nicht nach Forschungsleistung, das macht
das System so ungerecht.” (F/U/X/W3)

Die Antworten der befragten Professor_innen weisen
auf ein strukturelles Ungleichgewicht zwischen Fach-
disziplinen hin, das weniger in der Wissenschaft selbst
begrindet ist, sondern vielmehr die Marktlage aufser-
halb der Wissenschaft wiedergibt. Die Vergeschlecht-
lichung von Berufs- und Tatigkeitsfeldern (und da-
mit auch die Studienfachwahl) ist damit wirksam im
Verhandlungsgesprach. An den Forschungsstand an-
knupfend kann daraus geschlossen werden, dass die
Devaluation von Frauenberufen’ auch auf Professur-
ebene mafégeblich an der Herstellung geschlechter-
bezogener Entgeltungleichheiten beteiligt ist.

Drittmittel und Fachdisziplin

Die Einwerbung von Drittmitteln ist eng mit der
Frage der Fachzugehorigkeit verbunden, weil in den
verschiedenen Fachern unterschiedliche Vorausset-
zungen bestehen, um Drittmittel einzuwerben, und
diesem Umstand nach Ansicht vieler Befragter in
den Verhandlungen durch die Hochschulleitungen
nicht ausreichend Rechnung getragen wird. Auch
die hier befragten Professor_innen sehen ihre Ver-
handlungsposition durch die Drittmittelstarke ihres
Fachs beeinflusst.

In diesem Zusammenhang werden positive Erfahrun-
gen gedufdert, wenn das eigene Fach ,eine drittmittel-
starke Fachdisziplin” (F/U/R/W2) und ein ,wichtiges
Fach fur grofle, interfakultdre Drittmittelantrage”
(M/U/R/W3) ist und es durch ,Drittmitteleinwerbun-
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gen deutlich besser wahrgenommen wird als z.B.
ein Fach aus dem Gebiet der Geisteswissenschaften”
(M/U/M/W?3). Ein Professor aus dem Bereich Mathe-
matik, Naturwissenschaften bewertet die hohere er-
wartete Drittmitteleinwerbung in den Naturwissen-
schaften fiir die Verhandlungen zwar positiv, sieht
darin jedoch auch einen sehr viel grofieren Erwar-
tungsdruck. Ein Fachkollege hebt hervor, dass ,die
Leistungskriterien bei den Zielvereinbarungen dann
dementsprechend hoher angesetzt [sind] als in
Fachern, die traditionsgemdfl wenig Drittmittelak-
quise betreiben” (M/U/M/W3).

Insgesamt zielen die Antworten jedoch wiederholt
auf eine nachteilige Bedeutung der Fachzugehorig-
keit ,aufgrund strukturell niedrigerem Drittmittelauf-
kommen im Vergleich zu technischen Fachbereichen”
(M/FH/R/W2). ,Didaktiker sind immer im Nachteil, da
sie weniger Drittmittel einwerben” (M/U/M/W3). Ein
Professor aus den Geisteswissenschaften bewertet ,die
Fixierung auf Drittmittel, die man in meinem Fach
eigentlich nicht bendtigt, um sinnvoll zu forschen”
(M/U/G/W3), als problematisch, und fiir eine Fach-
kollegin ist es als Geisteswissenschaftlerin unmoglich,
mit Grofdprojekten in den Naturwissenschaften zu
konkurrieren, ,meine Drittmittelprojekte (u.a. DFG)
sind ,Peanuts’ gegentber den Projektfinanzierungen
der Naturwissenschaften” (F/U/G/W3). Dabei wird
einerseits die Einschatzung vertreten, dass dieser fach-
spezifische Unterschied in den Verhandlungen und
bei den Zielvereinbarungen berticksichtigt” werde,
andererseits finden sich Hochschullehrer_innen, die
von ,unrealistischen Forderungen” (M/U/M/W2) oder
davon berichten, ,dass ein Professor in diesen Diszi-
plinen alle Drittmittelantrage komplett alleine erstellt,
wahrend die Ingenieursinstitute fiir solche Zwecke
ganze Teams von Leuten einstellen und bezahlen”
(M/U/M/W?2), was jedoch keinerlei Berticksichtigung
finde. Eine Professorin dufdert in diesem Zusammen-
hang den Eindruck, dass der kiinstlerische Bereich, in
dem sie tdtig sei und der keine Drittmittel verspreche,
,daher fiir die Hochschulleitung anscheinend kom-
plett uninteressant war” (F/KH/K/W2). Eine Kollegin
gibt an, dass sie sich zwar nicht benachteiligt gefiihlt
habe, aber sehr wohl wisse, dass ,Geld in Disziplinen
wandert, die industrie-/wirtschaftsaffin sind. Gesamt-
gesellschaftlich/bildungspolitisch ist das nattrlich
kein gutes Signal” (F/U/I/W2).
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5.2 LEISTUNGSBEZUGE UND GESCHLECHT

Zur Vergabe von Leistungsbeztigen sowie der For-
schungs- oder Lehrzulagen im Rahmen der W-Besol-
dung wurden ausschlie8lich die im Sample vertrete-
nen W2- und W3-Professorinnen nach Erhalt, Art und
Hohe der Leistungsbeziige befragt (Kap. 5.2.1). Beson-
dere Berticksichtigung fanden dabei Elternschaft und
Fachzugehorigkeit sowie die Vergabe von besonderen
Leistungsbezligen nach Besoldungsgruppe und Ge-
schlecht (Kap. 5.2.2). Sowohl W- als auch C-Besoldete
wurden dartber hinaus zu ihrer Sicht auf die leis-
tungsabhdngige W-Besoldung befragt (Kap. 5.2.3).
5.2.17 Umfang und Hohe der Leistungsbeziige
Der Uberwiegende Teil der befragten W2- und W3-
Professor_innen erhdlt aktuell Leistungsbeziige oder
hat diese bereits einmal erhalten (Abb. C 5.6) Dies
trifft insbesondere flir die W3-Besoldeten zu: 95,5 %
der Hochschullehrerinnen und 94,9 % der Hoch-
schullehrer, die eine W3-Professur innehaben, be-
antworten die Frage nach dem Erhalt von Leistungs-
beztigen positiv. In der Besoldungsgruppe W2 geben
dagegen 12,7 % der Manner und sogar 17,4 % der
Frauen an, dass an sie bisher keine Leistungsbeziige
vergeben wurden.*

42 Dieses Ergebnis entspricht der Auswertung der LBV-Daten, lber die
eine ahnliche Verteilung hinsichtlich des Erhalts von Leistungsbeziigen
sichtbar wird (Kap. 4).

Hohe der Leistungsbeziige der befragten W2- und
W3-Professor_innen

Bei den Leistungsbeziigen zeigt sich eine Geschlech-
terdifferenz, denn Hochschullehrerinnen erhalten
nicht nur hdufiger als ihre Kollegen keine Leistungs-
beziige, die Leistungsbeziige fallen bei ihnen oftmals
auch niedriger aus (Tab. 5.1). Diese Diskrepanz ist
bereits bei den W2-Professorinnen und -Professoren
zu erkennen, bei denen die befragten Frauen mit
48,3 % haufiger als die Manner (41,7 %) die nied-
rigere Kategorie von 200 bis unter 500 Euro nen-
nen. Am deutlichsten wird sie jedoch bei den Hoch-
schullehrerinnen und Hochschullehrern auf einer
W3-Professur. Unter ihnen erhalten nach eigener
Aussage etwa ein Drittel der Professorinnen, aber
Uber die Halfte der Professoren Leistungsbezlige von
1.000 Euro und mehr. Zudem geben die befragten
Frauen mit einer W3-Professur hdufiger sehr niedrige
Leistungsbeziige von weniger als 200 Euro an. Diese
Ergebnisse bestdtigen die vorangegangene Daten-
analyse (vgl. Kap. 4), nach der Professorinnen der
W-Besoldung ebenfalls hdufiger keine sowie geringere
Leistungsbeziige erhalten.

Elternschaft und die Héhe der Leistungszulage

Eine Differenzierung der nach W2 und W3 besol-
deten Professor_innen nach Elternschaft zeigt ein
deutliches Ergebnis (Tab. C 5.2): Wahrend der Anteil
der Professorinnen mit Kind(ern) in der Kategorie

Abb. C 5.6: Erhalt von Leistungsbeztigen bei W2- und W3-Professuren nach Geschlecht

Erhalten Sie Leistungsbezuge bzw. haben Sie bereits einmal Leistungsbezuge

erhalten?

W2-Professsoren

W2-Professorinnen

0,9%
17,4%

81,7%

B e Nein

I -

Keine Angabe

W3-Professoren

W3-Professorinnen

Il Keine Angabe

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (n = 218 W2- und 89 W3-Professorinnen sowie 545 W2- und 274 W3-Professoren). Frage 6a.
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Tab. C 5.1: Hohe der monatlichen Leistungsbeziige der W2- und W3-Professor_innen

W2-Professur

Monatliche Leistungsbeziige Frauen % Manner %

(n =178) (n = 468)
1.000 und mehr Euro 11,2 % 13,7 %
500 bis unter 1.000 Euro 30,3 % 33,3 %
200 bis unter 500 Euro 48,3 % 41,7 %
Unter 200 Euro 7.3 % 7.3 %
Weif3 nicht 0,6 % 0,2 %
Keine Angabe 2,2 % 3,8 %

W3-Professur Gesamt
Frauen % Méanner % Frauen % Méanner %
(n = 85) (n = 260) (n =263) (n =728)
32,9 % 55,8 % 18,3 % 28,7 %
27,1 % 23,8 % 29,3 % 29,9 %
29,4 % 13,5 % 42,2 % 31,6 %
4,7 % 0,8 % 6,5 % 4,9 %
1.2 % 1,9 % 0,8 % 0,8 %
4,7 % 4,2 % 3,0 % 4,0 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen. Frage 7: ,In welcher GréBenordnung bewegen sich Ihre monatlichen Leistungsbezige, die Sie zurzeit erhalten, insgesamt?”.

Alle W2- und W3-Professor_innen, die Leistungsbeziige erhalten.

Tab. C 5.2: Hohe der monatlichen Leistungsbeziige W3-/W2-Professor_innen nach Elternschaft und Geschlecht

Professorinnen

Monatliche Leistungsbeziige Mit Kind(ern) % Ohne Kind(er) %

(n = 145) (n=104)
1.000 und mehr Euro 20,0 % 17.3 %
500 bis unter 1.000 Euro 29,0 % 32,7 %
200 bis unter 500 Euro 44,1 % 43,3 %
Unter 200 Euro 6,9 % 6,7 %

Professoren Gesamt
Mit Kind(ern) % Ohne Kind(er) % Mit Kind(ern) % Ohne Kind(er) %
(n =536) (n = 135) (n =681) (n =239)
31,7 % 22,2 % 29,2 % 20,1 %
31,0 % 35,6 % 30,5 % 34,3 %
33,2 % 32,6 % 35,5 % 372 %
4,1 % 9,6 % 4,7 % 8,4 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen. Frage 7: ,In welcher GréBenordnung bewegen sich Ihre monatlichen Leistungsbeziige, die Sie zurzeit erhalten, insgesamt?”.

,1.000 und mehr Euro” bei 20,0 % liegt, betrdgt er bei
Professoren mit Kind(ern) 31,7 %. Vaterschaft wirkt
sich im Unterschied zur Mutterschaft positiv auf die
Hohe der Leistungsbeztige aus. Innerhalb der Gruppe
der Frauen hat Mutterschaft keinen nennenswerten
Effekt auf die Hohe der Leistungsbezuige. Hier kann
also kein Zusammenhang zwischen einer moglicher-
weise hoheren Belastung der Professorinnen durch
Mutterschaft und geringeren Leistungsbeztigen fest-
gestellt werden. Die Hohe der Leistungsbeziige hangt
bei der Gruppe der Professorinnen somit in erster Linie
mit ihrem Geschlecht und mit vergeschlechtlichten
Faktoren wie dem vertretenen Fach zusammen und
nicht mit ihrer Mutterschaft. In der Gruppe ihrer
Kollegen hingegen ist die Differenz in der Kategorie
,1.000 und mehr Euro” zwischen Vatern und Nicht-
Vatern beachtlich (9,5 Prozentpunkte). Nicht nur,
dass Professoren mehrheitlich Vater sind, hier scheint
auch ein Viterbonus’ zu wirken. Hierin spiegeln sich
moglicherweise gesellschaftliche Vorstellungen eines
;madnnlichen Familienerndhrers’, dessen Leistungsbe-
reitschaft und -fahigkeit durch seine Vaterschaft nicht
eingeschrankt, sondern vielmehr erhoht sind, wah-
rend Mutterschaft mit Care-Verpflichtungen assozi-
iert, dementsprechend als nachteilig fur die berufliche
Leistungsfahigkeit interpretiert und in der Folge auch
nicht finanziell entlohnt wird.
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Alle W2- und W3-Professor_innen, die Leistungsbeziige erhalten.

Fachergruppe und Leistungsbeziige
Geschlechterbezogene Unterschiede hinsichtlich der
Hohe der Leistungsbeziige lassen sich dartiber hi-
naus sowohl zwischen als auch innerhalb verschie-
dener Fachergruppen finden (Abb. C 5.7). Auffallig
ist, dass Professorinnen Uber alle Fachergruppen
hinweg deutlich seltener angeben, Leistungsbeziige
iber 1.000 Euro zu erhalten. Die Differenz zwischen
den Frauen und Madnnern, deren Leistungsbeziige
tiber 1.000 Euro liegen, fallt in den Ingenieurwissen-
schaften mit 5,3 Prozentpunkten am niedrigsten
aus. Dagegen ist sie in der Fachergruppe Mathema-
tik, Naturwissenschaften und in den Geisteswissen-
schaften mit ca. 20 Prozentpunkten am hochsten.
Professorinnen aus den Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften geben zwar haufiger als ihre
Kolleginnen aus anderen Fachergruppen an, dass sie
Leistungsbeziige von 1.000 Euro und mehr erhalten
(23,0 %), bleiben damit aber trotzdem um 6,4 Pro-
zentpunkte hinter ihren Fachkollegen zurtick.
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Abb. C 5.7: Monatliche Leistungsbeziige der Professor_innen nach ausgewdhlten Fichergruppen

In welcher Groflenordnung bewegen sich Ihre monatlichen Leistungsbezuge,

die Sie zurzeit erhalten, insgesamt?

1.000 und mehr Euro > 500 bis unter 1.000 Euro > 200 bis unter 500 Euro > unter 200 Euro

Frauen C172% 41,4% 34,4% 6,9%
Mathematik, Naturwissenschaften

Manner 37,3% 32,7% 25,5% 4,6%

Frauen . 160% 44,0% 36,0% 4,0%
Ingenieurwissenschaften

Manner 21,3% 29,5 % 41,5 % 7.7%

Frauen O 17.0% 32,1% 41,5% 9,4%
Geisteswissenschaften

Ménner 36,2 % 33,3% 29,0 % 1,4%

. Frauen — [IINZS0ZN 27,0% 45,0% 5,0%

Rechts-, Wirtschafts- und 8 : b
Sozialwissenschaften .

Manner 29,4 % 31,6 % 33,3% 5,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70 % 80 % 90% 100 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (Mathematik, Naturwissenschaften: 29 Frauen, 153 Ménner; Ingenieurwissenschaften: 25 Frauen, 207 Ménner; Geisteswissenschaften:
53 Frauen, 69 Ménner; Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften: 100 Frauen, 177 Ménner), Frage 7. Basis: alle W2- und W3-Professor_innen, die Leistungsbeztige erhalten.

5.2.2 \Vergabe von besonderen Leistungs-
beziigen nach Besoldungsgruppe und
Geschlecht

Im Rahmen der W-Besoldung kénnen Leistungsbe-
ziige aus unterschiedlichen Anldssen gewdhrt wer-
den, und Professor_innen kdnnen bei Drittmittelein-
werbungen dartiber hinaus eine Forschungs- oder
Lehrzulage erhalten. Zudem wird die Gewahrung
von Leistungsbeztigen an einigen Hochschulen an
Zielvereinbarungen mit der Hochschulleitung ge-
kniipft. Die befragten Professor_innen haben antei-
lig am haufigsten Leistungsbeziige im Rahmen ihrer
Berufungsverhandlungen erhalten (Tab. C 5.3). Dies
gilt gleichermafden fiir die W2- wie fiir die W3-Be-
soldeten. Hervorzuheben ist jedoch, dass die Profes-
sorinnen im Vergleich zu den Professoren anteilig
haufiger Berufungsleistungsbeziige angeben und die
librigen Kategorien entsprechend weniger vertreten
sind. Leistungsbezlige aufgrund von Bleibeverhand-
lungen sind insbesondere fiir die Professor_innen
im W3-Amt relevant, wobei Manner mit einem An-
teil von 29,9 % deutlich ofter angaben, diese Form
der Leistungsbezlige bekommen zu haben, als Frauen
(21,3 %). Auch zusatzliche Beziige fiir besondere

Leistungen werden nach Auskunft der Befragten ins-
besondere in der W2-Besoldung anteilig haufiger an
die Professoren vergeben. Funktions-Leistungsbeztige
erhalten mit einem Anteil von 27,4 % besonders hau-
fig die W3-Professoren.

Bei der Betrachtung der Ruhegehaltfahigkeit der ge-
nannten Leistungsbezlge ist auffallig, dass sowohl der
Besoldungsgruppe als auch dem Geschlecht der be-
fragten Professor_innen eine wichtige Rolle zukommt.
So sind insbesondere im W3-Amt Leistungsbeziige
haufiger ruhegehaltfahig als in W2, wobei Professoren
starker von der Ruhegehaltfdahigkeit profitieren.

Leistungsbezlige, die an Zielvereinbarungen gekoppelt
sind, sind insbesondere in der W3-Besoldung zu fin-
den. Geschlechterbezogene Differenzen liegen hier
kaum vor. Auch der Bezug einer Forschungs- oder
Lehrzulage wird hdufiger von den W3-Professor_in-
nen in der Stichprobe angegeben, hier noch etwas
haufiger von den Frauen.

Hochschulen kdonnen im Rahmen der rechtlichen Re-

gelungen fiir besondere Leistungen in den Bereichen
Forschung, Lehre, Kunst, Weiterbildung und Nach-
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Tab. C 5.3: Art der Leistungsbeziige bei W2- und W3-Professuren nach Geschlecht

W2-Professur

Art der Leistungsbeziige Frauen % Manner %
(n =218) (n = 545)
Funktions-Leistungsbezlge 12,4 % 13,9 %
Bleibeverhandlungen 9,6 % 10,3 %
Berufungsverhandlungen 68,3 % 67,7 %
Besondere Leistungen 37.2 % 51,4 %
davon insgesamt ruhegehaltfahig* 60,1 % 68,8 %
davon insgesamt nicht
ruhegehaltfahig* 50,5 % 51,2 %
Zielvereinbarungen 20,2 % 19,3 %
Forschungs- oder Lehrzulage 6,4 % 6,6 %

W3-Professur Gesamt
Frauen % Manner % Frauen % Méanner %
(n=89) (n =274) (n =307) (n =819)
19,1 % 27,4 % 14,3 % 18,4 %
21,3 % 29,9 % 13,0 % 16,8 %
87,6 % 79,9 % 73,9 % 71,8 %
36,0 % 43,1 % 36,8 % 48,6 %
82,0 % 88,7 % 66,4 % 75,5 %
58,4 % 63,9 % 52,8 % 55,4 %
42,7 % 44,9 % 26,7 % 27,8 %
11,2 % 9,5 % 7.8 % 7.6 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen. Frage 6a: ,Erhalten Sie Leistungsbeziige bzw. haben Sie bereits einmal Leistungsbeziige erhalten? (Mehrfachnennungen méglich)”.
Basis: nur W2-/W3-Professor_innen. * Die berechneten Anteile zur Ruhegehaltféhigkeit beziehen sich auf alle dartberstehenden Leistungsbeziige.

Tab. C 5.4: Erhalt von besonderen Leistungsbeziigen nach Bereichen und Geschlecht

W2-Professur

Bereiche Frauen %

(n=81)
Forschung 60,5 %
Lehre 64,2 %
Nachwuchsférderung 21,0 %
Weiterbildung 9,9 %
Kunst 3,7 %
Selbstverwaltung 1.2 %
Weitere 7.4 %
Keine Angabe 4,9 %

W3-Professur

Ménner % Frauen % Ménner %
(n = 280) (n =32) (n=118)
73,6 % 93,8 % 88,1 %
64,3 % 25,0 % 22,0 %
11,4 % 18,8 % 10,2 %
7.1 % 0,0 % 3,4 %

32 % 0,0 % 42 %

2,9 % 3,1 % 2,5%

82 % 6,3 % 2,5%

5.4 % 0,0 % 34 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen. Frage 6d: , Fir welche Bereiche haben Sie besondere Leistungsbeziige erhalten? (Mehrfachnennungen maéglich)”. Basis: alle W2- und

wuchsforderung sogenannte besondere Leistungs-
beziige gewdhren. Die konkrete Ausgestaltung der
Vergabe obliegt dabei den Hochschulen. Vor diesem
Hintergrund wurden die nordrhein-westfalischen
Professor_innen, die besondere Leistungsbezlige er-
halten, danach gefragt, fur welche Bereiche sie diese
erhalten haben und was der Anlass fir die eigene
Antragstellung war.

Forschung, Lehre und Nachwuchsférderung und die
Gewdhrung besonderer Leistungsbeziige

Der groféte Teil der befragten Professor_innen hat be-
sondere Leistungsbeziige fur Leistungen im Bereich
von Forschung und Lehre erhalten. Dabei zeigen
sich zwischen den Hochschullehrer_innen deutliche
Geschlechterungleichheiten (Tab. C 5.4). So steht bei
den befragten W2-Professorinnen mit 64,2 % der
Bereich Lehre im Vordergrund. Dieser wird zwar
von ihren befragten Kollegen auf einer W2-Professur
ebenso haufig genannt, fur sie spielt jedoch die For-
schung eine noch grofiere Rolle: Knapp drei Viertel
der befragten Hochschullehrer, die eine W2-Profes-
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W3-Professor_innen, die besondere Leistungsbeziige erhalten haben.

sur innehaben, geben Forschung als Grund fur ihre
besonderen Leistungsbeziige an, bei den Hochschul-
lehrerinnen sind es 60,5 %. Zudem besitzt die Nach-
wuchsforderung fur die befragten Frauen auf einer
W2-Professur (21,0 %) in Bezug auf besondere Leis-
tungsbeziige eine wichtigere Bedeutung als fur ihre
Kollegen (11,4 %).

Der zentrale Grund fir den Erhalt von besonderen
Leistungsbeziigen unter den W3-Professor_innen
ist dagegen mit Abstand die Forschung: 93,8 % der
befragten Hochschullehrerinnen und 88,1 % der
Hochschullehrer dieser Besoldungsgruppe geben
diesen Bereich an. Mit deutlichem Abstand folgt in
der Haufigkeit der Nennungen die Lehre. Ein Viertel
der Professorinnen und gut ein Fiinftel der Professo-
ren geben an, dass ihre besonderen Leistungen in
der Lehre honoriert wurden. Drittwichtigster Anlass
fur besondere Leistungsbeziige ist auch fir die nach
W3 besoldeten Hochschullehrer_innen ihr Engage-
ment in der Nachwuchsférderung. Ahnlich wie bei
den W2-Professorinnen und -Professoren sind es
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Tab. C 5.5: Anlass der Antragstellung von besonderen Leistungsbeztigen nach W2-/W3-Professur und Geschlecht

W2-Professur

W3-Professur

Anlass der Antragstellung Frauen % Manner % Frauen % Manner %
(n=381) (n = 280) (n=32) (n=118)

Es gab ein Rundschreiben des Dekanats/der

Hochschulleitung 42,0 % 46,8 % 46,9 % 44,9 %

Ich habe den Antrag aus eigener Initiative gestellt 29,6 % 38,6 % 37,5 % 27,1 %

Ich wurde von anderen Personen dazu aufgefordert 7.4 % 39 % 6,3 % 10,2 %

Ich wurde von anderen Personen auf diese Mdaglichkeit

hingewiesen 27,2 % 20,4 % 3,1 % 7,6 %

Ich wurde von anderen Personen vorgeschlagen 0,0 % 3,9 % 6,3 % 7,6 %

Keine Angabe 7.4 % 5,7 % 15,6 % 14,4 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen. frage 6f: ,Wer oder was hat Sie zur Antragstellung von besonderen Leistungsbeziigen veranlasst? (Mehrfachnennungen méglich)”.

auch hier die befragten Frauen, die diesen Grund mit
18,8 % hdufiger nennen als ihre Kollegen auf einer
W3-Professur mit 10,2 %. Die deutlichen Unterschiede
in der Gewichtung von Forschung und Lehre zwi-
schen den W2- und W3-Professor_innen koénnen
zum Teil daruber erklart werden, dass an den Fach-
hochschulen die Professor_innen in der Regel nach
W2 besoldet sind und der Lehre hier eine besondere
Bedeutung zukommt.

Der Antragsprozess fir die Gewdhrung besonderer
Leistungsbeziige

Die Vergabe besonderer Leistungsbezlige geschieht
in der Regel im Rahmen eines Antragsverfahrens.
Am hdaufigsten haben die befragten Professor_innen
aufgrund eines Rundschreibens des Dekanats oder
der Hochschulleitung einen Antrag auf besondere
Leistungsbezlige gestellt (um 45 %) (Tab. C 5.5). Ein
weiterer wichtiger Anlass fiir eine Antragstellung ist
die eigene Initiative. Hier werden Unterschiede zwi-
schen den Frauen und Mannern sowie zwischen den
Besoldungsgruppen W2 und W3 sichtbar. Denn wah-
rend 38,6 % der W2-Professoren, aber nur 29,6 % der
W2-Professorinnen ihre Eigeninitiative benennen,
kehrt sich diese Geschlechterdifferenz bei ihren Kol-
leg_innen auf einer W3-Professur um: 37,5 % der
Professorinnen, aber nur 27,1 % der Professoren die-
ser Besoldungsgruppe haben aus eigener Initiative
einen Antrag fiir besondere Leistungsbeziige gestellt.
Zudem zeigt sich, dass ein Funftel der W2-Professo-
ren und sogar Uiber ein Viertel der W2-Professorinnen
von anderen Personen auf die Moglichkeit zur An-
tragstellung hingewiesen wurden. Fur die befragten
W3-Professorinnen und -Professoren spielt dieser
Anlass kaum eine Rolle.

Basis: alle W2- und W3-Professor_innen, die besondere Leistungsbeztige erhalten haben.

Vergabewege fir den Erhalt besonderer Leistungs-

bezlige

Um einen Einblick zu erhalten, wie genau sich der
Vergabeweg von besonderen Leistungsbeziigen an
den Hochschulen gestaltet, wurden alle W2- und
W3-Professor_innen danach gefragt, auf welchem
Weg an ihrer Hochschule die Vergabe erfolgt. Auf-
fallig an den Ruckmeldungen ist zunachst, dass rund
ein Flnftel der W2- und ein Viertel der W3-Profes-
sorinnen kein Wissen iber die Vergabepraxis der
besonderen Leistungsbeziige besitzen und dies so-
mit hdufiger als bei den W2- (14,7 %) und den W3-
Professoren (19,3 % ) der Fall ist (Tab. C 5.6). Deutlich
wird dartber hinaus, dass die Antragstellung seitens
der Professor_innen von den Befragten als Vergabe-
weg weitaus am haufigsten genannt wird, gefolgt
vom Vorschlag durch die Dekan_innen bzw. Hoch-
schulleitungen.

5.2.3 Die W-Besoldung aus Sicht der
Professor_innen

Um einen Einblick in die Erfahrungen aller Profes-
sor_innen mit der W-Besoldung zu gewinnen, wur-
den zusatzlich zehn Items entwickelt, wovon sich
eins ausschlieilich an die W-Besoldeten und ein
anderes an die C-Besoldeten richtet.* Insgesamt fallt
in Bezug auf die Einschédtzungen der Befragten (Abb.
C 5.8a) zundchst auf, dass Frauen und Manner zwar
in der Tendenz dhnlich antworten, Professorinnen
sich jedoch insbesondere zur W-Besoldung oftmals

4 Hierbei wurde eine flinfstufige Skala mit den fiinf Antwortméglich-
keiten ,trifft voll und ganz zu” (= 5), , trifft eher zu” (= 4), ,teils/teils” (= 3),
Jrifft eher nicht zu” (= 2) sowie , trifft iberhaupt nicht zu” (= 1) gewdhlt.
In den folgenden Abbildungen wurden aus forschungspragmatischen
Griinden die Ergebnisse 1 und 2 sowie 4 und 5 zusammengefasst. Reihen-
stellungseffekten wurde durch eine Item-Rotation entgegengewirkt.
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Tab. C 5.6: Weg der Vergabe von besonderen Leistungsbeziigen nach W2-/W3-Professur und Geschlecht

W2-Professur

Vergabewege Frauen %

(n=218)
Durch eigene Antragstellung 58,7 %
Auf Vorschlag der Dekanin/des Dekans 19,3 %
Auf Vorschlag der Hochschulleitung 17,0 %
Weitere 2,8 %
Es gibt keine besonderen Leistungsbezlige 0,5 %
Weif3 nicht 21,6 %
Keine Angabe 3,7 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen. frage 6e: ,Auf welchem Wege erfolgt an

kritischer dufiern als ihre Kollegen. So widersprechen
62,4 % der Hochschullehrerinnen der Aussage, dass
die W-Besoldung aus ihrer Sicht sinnvolle Leistungs-
anreize setzt. Auch die Mehrheit der Hochschullehrer
bewertet dies negativ, allerdings ist der Prozentsatz
mit 58,2 % etwas niedriger.

Deutlicher wird der Unterschied in Bezug auf die
Bewertung von Konkurrenzdenken und Leistungs-
druck. Wahrend mehr als die Halfte der Professorin-
nen die Meinung vertritt, dass die W-Besoldung das
Konkurrenzdenken (53,6 %) und den Leistungsdruck
(57,1 %) erhoht, wird diese Ansicht zwar von vielen,
aber deutlich weniger Professoren geteilt (45,1 %
und 47,5 %). Gleichzeitig sieht jeweils mindestens
ein Drittel der befragten Manner keine Erhohung
von Konkurrenzdenken und Leistungsdruck, bei den
befragten Frauen findet sich eine solche Einstellung
seltener. Dass die W-Besoldung die personliche Frei-
heit von Forschung und Lehre einengt, geben die Be-
fragten beiderlei Geschlechts dhnlich hdufig an, doch
lehnen die Mdnner diese Aussage mit 44,5 % haufi-
ger ab, als dies die Frauen mit 36,0 % tun. Wie kritisch
die W-Besoldung von den Befragten insgesamt einge-
schatzt wird, zeigt sich daran, dass sich nicht nur eine
deutliche Mehrheit von Professorinnen (71,9 %) und
Professoren (59,9 %), die nach W2 oder W3 besoldet
sind, durch die W-Besoldung gegentiber der C-Besol-
dung als finanziell benachteiligt empfindet. Genauso
fithlt sich der iberwiegende Teil von Hochschullehre-
rinnen (67,9 %) und Hochschullehrern (60,2 %), die
eine C-Professur innehaben, durch die C-Besoldung
gegenuber der W-Besoldung finanziell im Vorteil.

Auch in allgemeineren Einschdtzungen stimmen

die befragten Professorinnen und Professoren in der
Tendenz tberein. Jeweils eine Mehrheit unter ihnen
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W3-Professur

Ménner % Frauen % Ménner %
(n = 545) (n =89) (n=274)
67,5 % 52,8 % 48,9 %
18,7 % 25,8 % 28,8 %
13,4 % 7.9 % 19,0 %
2,8 % 5,6 % 4,0 %

0.2 % 0,0 % 0,4 %

14,7 % 24,7 % 19,3 %
2,8 % 34 % 4.4 %

Ihrer Hochschule die Vergabe von besonderen Leistungsbeziigen? (Mehrfachnennungen
maglich)”. Basis: alle W2- und W3-Professor_innen.

wirde fur einen hoheren Verdienst keine weitere
Fahrt und auch keinen Umzug in Kauf nehmen, hier
sind die Professorinnen mit 59,1 % eindeutiger als
die Professoren mit 52,4 %. Auch Forschung und/
oder Lehre ist fur jede zweite Frau und etwa jeden
zweiten Mann wichtiger als ein hoher Verdienst. Eine
weitere Gemeinsamkeit zwischen den Geschlech-
tern findet sich in Bezug auf das Sprechen uiber Ge-
haltsfragen: Sowohl Hochschullehrerinnen als auch
Hochschullehrer geben zu rund 60 % mehrheitlich
an, dass sie sich nicht mit anderen Professorinnen
und Professoren an ihrer Fakultat/ihrem Fachbe-
reich tiber Leistungsbeziige austauschen. Ein deutli-
cher Unterschied zwischen den Einschétzungen der
Frauen und Manner findet sich jedoch in Bezug auf
die Bewertung von Transparenz, die zu einem der
zentralen Themen innerhalb der Online-Befragung
zahlt. Wahrend mehr als die Halfte der Professorin-
nen es gut findet, wenn die Hohe der individuellen
Leistungsbeziige transparent ist und veroffentlicht
wird, geben dies nur 43,7 % der Professoren an. Da-
mit scheint die Transparenz der Bezlige fir die be-
fragten Professorinnen von grofierer Bedeutung zu
sein.

Unterschiede und Gemeinsamkeiten zwischen den
Geschlechtern

Der mit Abstand deutlichste Unterschied zwischen
den Einstellungen und Erfahrungen der befragten
Professorinnen und Professoren ldsst sich mit Blick
auf die Aussage feststellen, sich aufgrund des eigenen
Geschlechts besonders beweisen zu miussen (Abb.
C 5.8b). Dieser Aspekt spielt fiir die Manner nahezu
keine Rolle: Fast neun von zehn geben an, diese Er-
fahrung bisher nicht gemacht zu haben; bei den be-
fragten Frauen sind es dagegen nur vier von zehn.
45,8 % der befragten Professorinnen haben sich dage-
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Abb. C 5.8a: Erfahrungen der Professorinnen und Professoren zur W-Besoldung

Die folgenden Aussagen beziehen sich auf Ihre Erfahrungen als Professorin/
Professor. Was trifft zu bzw. nicht zu?

~ trifft tberhaupt nicht zu & trifft eher nicht zu > teils-teils > trifft eher zu & trifft voll und ganz zu

. . Frauen 14,4 %
Die W-Besoldung setzt aus meiner ‘ ‘
Sicht sinnvolle Leistungsanreize. Manner 222%
Ich tausche mich mit anderen Pro- Frauen 24.7% 15,2%
fessorinnen und Professoren an ‘
meiner Fakultdt/meinem Fachbereich Ménner 22.2%
Uber Leistungsbeziige aus.

Fr einen hoheren Verdienst wiirde Frauen 17.0% 239%
ich eine weite Fahrt oder einen Umzug -- -- ‘ ‘
in Kauf nehmen. Manner 52,4 % 21,5% 26,1%
Die W-Besoldung engt aus meiner Frauen 18,2% 458%

Sicht die personliche Freiheit von ‘ ‘ ‘
Forschung und Lehre ein. Ménner 433%

Ich finde es gut, wenn die Hohe der Frauen 16,9% 54,3%

individuellen Leistungsbeziige trans- - ‘

parent ist und veroffentlicht wird. Manner 39,9% 16,4 % 43,7%

. . Frauen 19,1% 53,6 %

Die W-Besoldung erhoht das ' '
Konkurrenzdenken. . -- ‘
Manner 38,5 % 16,5 % 451%

. . Frauen 18,6 % 57,1%

Die W-Besoldung erhoht den - 5 ‘ °
Leistungsdruck. .

Manner 33,4 % 19,1% 47,5%
Durch die W-Besoldung fiihle ich mich Frauen 10,4% 71,0%
gegentber der C-Besoldung finanziell - ‘
benachteiligt. (nur W2-/W3-Professu- . - =
ren) Manner 29,1 % 11,0 % 59,9 %

- Frauen 31,79 51,09
Mir sind Forschung und/oder Lehre aue - ‘ -
wichtiger als ein hoher Verdienst. .

Manner 485%
Durch die C-Besoldung ftihle ich mich Frauen 15,1% 67,9%
gegentiber der W-Besoldung finanziell \ \ \ \ \
im Vorteil. (nur C-Professuren) Manner 60,2%
\ \ \ \ \
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen, Frage 9.

gen nach eigener Aussage aufgrund ihres Geschlechts
bereits besonders beweisen mussen. Weitere Diskre-
panzen in den Einschdtzungen der Professorinnen
einerseits und der Professoren andererseits zeigen sich
in Bezug auf die Bedeutung einer gut ausgestatteten
Professur und die Frage, wie offen finanzielle Aspekte
bei Berufungsverhandlungen kommuniziert werden

sollten. So sind fur die Halfte der befragten Hoch-
schullehrerinnen die gute Ausstattung ihrer Professur
in Bezug auf Personal und die technische Ausstattung
wichtiger als ein hoheres Gehalt, dies ist jedoch nur
bei 37,5 % der befragten Hochschullehrer der Fall.
Hier scheinen einige der Befragten unterschiedliche
Prioritdten zu setzen. Einen Ruf abgelehnt, weil das
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Abb. C 5.8b: Erfahrungen der Professorinnen und Professoren zur W-Besoldung

Die folgenden Aussagen beziehen sich auf Thre Erfahrungen als Professorin/

Professor. Was trifft zu bzw. nicht zu?

trifft iberhaupt nicht zu & trifft eher nicht zu > teils-teils > trifft eher zu & trifft voll und ganz zu

Die Verfahren zur Vergabe von Frauen _ 16,8% 24,9%
Leistungsbeziigen sind an meiner
Hochschule transparent. Manner 53,7 % 17,5 % 28,8%
Ich finde es rich[ig/ uber den finan- Frauen _ 26,0% 321%
ziellen Aspekt der Berufungsverhand-
lung Stillschweigen zu bewahren. Manner 31,8% 20,6 % 47,7%
Ich habe bereits einen Ruf abgelehnt, Frauen e 2% 197%
weil das Ergebnis der Verhandlung zu
schlecht war. Manner 69,8 % 2,79 27,4%
Mir ist eine gute Ausstattung meiner Frauen Los3% 32,0% 49,6 %
Professur (Personal, technische Ausstat-
tung) wichtiger als ein héheres Gehalt. Manner 25,6 % 36,9 % 37,5%
. . Frauen  [EEOA 138% 45,8%

Ich musste mich aufgrund meines
Geschlechts besonders beweisen. p

Manner 7.3%
Die Verfahren zur Vergabe von Frauen [ 11— 234% 34,8%
Leistungsbeziigen sind an meiner
Hochschule fair. Manner 37,7% 24,6 % 37,7%
Ich bin an meiner Hochschule mit Frauen L 283% 327% 41,0%
einflussreichen Akteurinnen und
Akteuren gut vernetzt. Manner 22,4% EA 47,0%

Frauen  [INENSZZ 222% 43,4%
Meine Verglitung ist angemessen.

Ménner 34,8 % 21,6 % 43,7%

0% 10% 20%

Ergebnis der Verhandlung zu schlecht war, haben die
Befragten nach eigener Aussage dabei mehrheitlich
nicht, die Frauen mit 77,2 % allerdings noch seltener
als die Mdnner mit 69,8 %. Zudem schéitzen Frauen
und Manner in der Befragung die Transparenz von
Berufungsverhandlungen unterschiedlich ein. Wah-
rend 41,9 % der Professorinnen es nicht richtig fin-
den, Gber den finanziellen Aspekt der Berufungsver-
handlungen Stillschweigen zu bewahren, spricht sich
fast die Halfte der Professoren fir Stillschweigen und
damit gegen mehr Transparenz aus.
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30% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90% 100 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen, Frage 14.

Die Verfahren an der eigenen Hochschule bewer-
ten sowohl die befragten Professorinnen als auch
die Professoren kritisch, die Professorinnen jedoch
tendenziell noch etwas kritischer als ihre Kollegen.
Die Mehrheit der Frauen und Manner (58,3 % und
53,7 %) empfindet die Verfahren zur Vergabe von
Leistungsbeziigen an der eigenen Hochschule als in-
transparent und 41,8 % der Hochschullehrerinnen
bzw. 37,7 % Hochschullehrer halten sie auch nicht
fur fair. Ubereinstimmung herrscht dartiber hinaus in
Bezug auf die Hohe der Verglitung: Fur nicht einmal
die Halfte der Befragten, darin stimmen Frauen und
Manner Uiberein, ist sie angemessen.



328

G DER GENDER PAY GAP AN DEN HOCHSCHULEN IN NRW

5.3 ERFAHRUNGEN DER PROFESSORINNEN UND PROFESSOREN IM VERHANDLUNGS-

PROZESS

Ein wichtiges Anliegen der Befragung der nordrhein-
westfédlischen Professorinnen und Professoren be-
steht darin, die subjektiven Erfahrungen mit der
Vergabe von Leistungsbeziigen zu betrachten und im
Hinblick auf mogliche Geschlechterdifferenzen zu un-
tersuchen, um mogliche Ansatzpunkte fiir geschlech-
terbezogene Entgeltungleichheiten identifizieren zu
kénnen. Dafir wurden diejenigen Befragten auf einer
W2- oder W3-Professur, die Leistungsbeztige erhalten
(haben), zunédchst anhand vorgegebener Aussagen
gebeten, ihre Zufriedenheit mit den Verhandlungen
um Berufungs- sowie um Bleibe-Leistungsbeziige
einzuschatzen (Kap. 5.3.1).

Dartiber hinaus ist es fiir die Befragung von Interes-
se, welche konkreten Erfahrungen die Professor_in-
nen bei der Vergabe von Leistungsbeziigen gemacht
haben. Daher erhielten diejenigen Professor_innen,
die zumindest eine Form von Leistungsbezligen er-
halten (haben), die Gelegenheit, in eigenen Worten
zu schildern, wie sie die Verfahren erlebt haben und
was ihnen positiv oder auch negativ aufgefallen ist
(Kap. 5.3.2).4

Im Rahmen von Zielvereinbarungen oder Beru-
fungs- und Bleibeverhandlungen kann es vorkom-
men, dass sich Professor_innen mit Benachteiligun-
gen konfrontiert sehen. Dies klang bereits im Kapitel
um die Verhandlungsvoraussetzungen und die Ver-
handlungsposition an und setzt sich im Rahmen der
kritischen Reflexion der eigenen Erfahrungen der
Professor_innen fort. Erfahrene Benachteiligungen
konnen auch das Ergebnis der Gesprache hinsicht-
lich der Besoldung beeinflussen. Vor diesem Hin-
tergrund wurden alle Professor_innen dezidiert da-
nach gefragt, ob sie wahrend ihrer Verhandlungen
Benachteiligungen aufgrund professionsspezifischer
sowie soziodemografischer Merkmale erlebt haben
(Kap. 5.3.3).

4 Rund 60 % der Professor_innen (171 Frauen und 436 Manner) be-
schrieben ihre Erfahrungen zum Teil sehr ausfiihrlich. Damit fallt die
Non-Response bei dieser offenen Frage mit 38,4 % (35,0 % der Frauen
und 39,7 % der Ménner) relativ hoch aus. Aufgrund der Zeitknappheit
der Befragungsgruppe und der immer noch hohen Anzahl an Daten-
sdtzen ist sie jedoch fiir die weitere Analyse hinnehmbar.

5.3.1 Allgemeine Zufriedenheit mit Berufungs-

und Bleibeverhandlungen

Zunachst wurden diejenigen W2- oder W3-Profes-
sor_innen, die Leistungsbezlige erhalten (haben),
nach ihrer Zufriedenheit mit den Verhandlungen um
Berufungs- sowie Bleibe-Leistungsbeziige gefragt.
Anders als bei einer Berufungsverhandlung geht es
bei einer Bleibeverhandlung nicht um grundsatzli-
che Fragen der (Neu-)Ausstattung einer Professur,
sondern um zusatzliche Vereinbarungen, die im Falle
eines Rufs von einer anderen Hochschule getroffen
werden. Deshalb wurden beide Verhandlungstypen
getrennt abgefragt.

Berufungsverhandlungen

Wie bereits beschrieben, werden in den Berufungsver-
handlungen zwischen der Hochschulleitung und den
Bewerberinnen und Bewerbern zentrale Aspekte fur
die spatere Ausgestaltung der Professur festgelegt. Hier-
zu zahlen insbesondere auch die Hohe, Dauer und Ru-
hegehaltfdhigkeit der Leistungsbeztige. Fur die Bewer-
ber_innen sind daher Informationen zum Ablauf und
Inhalt der Verhandlung wichtig, um gut vorbereitet an
den Gesprachen teilnehmen zu kénnen. Grundsatzlich
spielt aber auch die allgemeine Wertschatzung der Per-
son in der Verhandlungssituation eine Rolle.

Jeweils etwas mehr als 60 % der W3-Professorinnen
und W3-Professoren geben tbereinstimmend an, bei
ihrer ersten Berufungsverhandlung gut informiert
gewesen zu sein (Abb. C 5.9). Mit Anteilen von rund
50 % waren dagegen in der Gruppe der W2-Professu-
ren weniger Hochschullehrende gut informiert. Dabei
betonten die Professoren zu 30,4 % in dieser Gruppe
haufiger ihre mangelnde Informiertheit als die Profes-
sorinnen (24,1 % ). Bedeutender als die geschlechter-
bezogenen Unterschiede ist jedoch die Differenz zwi-
schen den beiden Besoldungsgruppen.

Unter den W3-Professor_innen geben 78,4 % der be-
fragten Manner an, dass ihnen mit Wertschdtzung
begegnet worden sei, wahrend eine solche wertschat-
zende Erfahrung nur 69,9 % ihrer Kolleginnen ge-
macht haben. Zudem hat sogar jede funfte Frau auf
einer W3-Professur das Gesprach als nicht wertschat-
zend wahrgenommen. In der Besoldungsgruppe W2
kehren sich diese Geschlechterunterschiede dagegen
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Abb. C 5.9: Einschatzungen der Professor_innen zu geftihrten Berufungsverhandlungen

Die folgenden Aussagen beziehen sich auf Ihre Erfahrungen, die Sie bei Ihren
Verhandlungen zu Berufungs-Leistungsbezuigen (auch im Rahmen von Zielver-
einbarungen) gemacht haben. Was trifft zu bzw. nicht zu?

trifft voll und ganz zu/trifft eher zu > teils-teils > trifft eher nicht zu/trifft iberhaupt nicht zu

T Faven G 14 7% 2,0%
[a B}
Ich bin mit dem Ergebnis der § Manner 71,1% 14,0 % 14,9%
zuletzt gefuhrten Berufungs-
verhandlung/Zielvereinbarung
zufrieden. o
S| Frauen [T —— 19,2% 231%
o
S | Manner 53,9 % 19,5% 26,6%
S Fraven |G oA M 56 % 205%
°r
i £ | Manner 78,4% Rl 123%
Das letzte Verhandlungsgesprach
war mir gegentiber wertschatzend.
S| Frauen NS 122% 14,3%
0
S | Manner 62,2% 13,5% 24,2%
S| Fraven S 20,0% 163%
0
on n
) . Manner 63,0 % 22,5 % 14,5%
Ich war bei meiner ersten = ¢ n n 8
Berufungsverhandlung gut
informiert. .
T Frauen S0 I 253% 24,1%
0
S | Manner 47,0% 22.6% 30,4%

0% 10% 20%

30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90% 100 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (Aussage 1. W3-Professur: 75 Frauen, 228 Ménner; W2-Professur: 156 Frauen, 369 Manner. A2: W3-Professur: 73 Frauen,
227 Ménner; W2-Professur: 147 Frauen, 347 Méanner. A3: W3-Professur: 80 Frauen, 227 Ménner;, W2-Professur: 158 Frauen, 385 Ménner). Frage 6b. Basis: alle W2- und

um. So bewerten 73,5 % der W2-Professorinnen die
Berufungsgesprache als wertschdtzend; dhnlich duféern
sich zwar auch 62,2 % ihrer Kollegen, aber 24,2 % von
ihnen haben nach eigener Aussage gar keine Wert-
schdtzung erfahren. Unterschiede in der Bewertung
der Wertschatzung nach Besoldungsgruppe ergeben
sich somit insbesondere in der Gruppe der Professoren
und weniger bei den Professorinnen.

Bei der Frage nach der Zufriedenheit mit dem Ergeb-
nis der zuletzt gefiihrten Berufungsverhandlung oder
Zielvereinbarung lassen sich dhnliche Tendenzen
wie in Bezug auf die Wertschatzung erkennen. Aller-
dings fallt die Zustimmungsrate hinsichtlich der Zu-
friedenheit insgesamt geringer aus als bei der Frage
zur Wertschatzung. Geschlechterunterschiede finden
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W3-Professor_innen, die LB im Rahmen von Berufungsverhandlungen erworben haben.

sich vor allem mit Blick auf das W3-Amt. So dufiern
71,1 % der Professoren ihre Zufriedenheit mit dem
Ergebnis der Verhandlung, wahrend es bei den Kolle-
ginnen 61,3 % sind. Demgegentiber bringt knapp ein
Viertel der W3-Professorinnen seine Unzufriedenheit
zum Ausdruck. Unter den W2-Professor_innen fin-
den sich dagegen kaum geschlechterbezogene Unter-
schiede, wobei hier im Vergleich zur W3-Besoldung
die Hochschullehrer_innen insgesamt weniger zu-
frieden sind. So geben nur rund 55 % der befragten
Frauen und Mdnner an, mit dem Ergebnis der zuletzt
geflihrten Verhandlung zufrieden zu sein. Insbeson-
dere die hohe Zufriedenheit bei den W3-Professo-
ren kann auch damit zusammenhdangen, dass diese
Gruppe insgesamt die hochsten Leistungsbeziige er-
halt (vgl. Teil C Kap. 3).
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Bleibeverhandlungen

Im Vergleich zu den Berufungsverhandlungen fallen
die Einschatzungen der befragten Professor_innen
zu den Bleibeverhandlungen insgesamt positiver aus
(Abb. C 5.10). Ein grofier Teil der Befragten bewertet
die Aussage, dass die Bleibeverhandlungen wertschat-
zend verlaufen seien, als zutreffend. Insbesondere bei
den W3-Professorinnen und W3-Professoren liegen
die Anteile bei tiber 80 %, aber auch die nach W2
besoldeten Frauen (76,2 %) und Manner (79,2 %)
haben die Verhandlungen als wertschétzend erlebt.
Ein Geschlechterunterschied zeigt sich dabei jedoch
mit Blick auf die Ablehnungsrate. So geben W2-Pro-
fessorinnen mit 14,3 % doppelt so hdaufig wie ihre
Kollegen an, dass ihnen in der Bleibeverhandlung
nicht wertschédtzend begegnet worden sei.

Deutlich grofiere Geschlechterdifferenzen werden bei
der Frage nach der eigenen Zufriedenheit mit dem
Ergebnis der Bleibeverhandlungen sichtbar. In der
Besoldungsgruppe W3 bewerten gut drei Viertel der
Professoren, aber nicht einmal zwei Drittel der Pro-
fessorinnen die Ergebnisse der Bleibeverhandlung als
Uberwiegend zufriedenstellend. Dartiber hinaus ist
mehr als ein Viertel der befragten W3-Professorinnen

mit dem Ergebnis der Bleibeverhandlungen unzu-
frieden. Damit hat diese Gruppe die Bleibeverhand-
lungen am haufigsten zwar als wertschdtzend emp-
funden, ist jedoch am wenigsten zufrieden mit dem
Ergebnis. Auch unter den W2-Professorinnen und
W2-Professoren zeigt sich ein Unterschied zwischen
den Geschlechtern. So dufiern die befragten Frauen
dieser Besoldungsgruppe mit 71,4 % zwar insgesamt
haufiger ihre Zufriedenheit als ihre Kolleginnen auf
einer W3-Professur, jedoch liegt dieser Anteil deut-
lich unterhalb der Zustimmungsrate von 85,2 % der
W2-Professoren. Die Hochschullehrerinnen im W2-
Amt driicken zudem haufiger ihre Unzufriedenheit
aus (19,0 % der Frauen gegentuber 7,4 % bei den
Mannern).

Es wird insgesamt deutlich, dass die Bleibeverhand-
lungen von den im Rahmen der Online-Erhebung
befragten Professorinnen und Professoren - trotz
der Unterschiede nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppe — sowohl in Bezug auf eine wertschdtzende
Verhandlungsfihrung als auch in Bezug auf die
Zufriedenheit mit den dabei erzielten Ergebnissen
positiver wahrgenommen werden als die Berufungs-
verhandlungen. Hier wirkt sich moglicherweise aus,

Abb. C 5.10: Einschatzungen der Professor_innen zu geftihrten Bleibeverhandlungen

Die folgenden Aussagen beziehen sich auf Ihre Erfahrungen, die Sie bei Threr
Verhandlung zu Bleibe-Leistungsbezigen gemacht haben. Was trifft zu bzw.

nicht zu?

trifft voll und ganz zu/trifft eher zu > teils-teils > trifft eher nicht zu/trifft iberhaupt nicht zu

B Frauen S 105% 263%
X
Ich bin mit dem Ergebnis der g Maénner 78,8 % 6,3 % 15,0%
zuletzt gefiihrten Bleibeverhand-
lung zufrieden. )
21 Frauen [ A 9,5 % 19,0%
2
S | Maénner 852 % XA 7.4%
S Frauen | e 15,8 %
n
£ | Minner 81,5% XA 136%
Die letzte Bleibeverhandlung war
mir gegentiber wertschatzend. o
S| Frauen 2 9,5% 14,3%
&
S | Minner 79.2% EFI7M 7.5%

0% 10% 20%

30% 40% 50% 60 % 70 % 80 % 90% 100 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen. Aussage 1: W3-Professur: 19 Frauen, 80 Ménner;, W2-Professur: 21 Frauen, 54 Ménner. A2: \W3-Professur: 19 Frauen, 81 Manner;
W2-Professur: 21 Frauen, 53 Ménner. Frage 6c. Basis: alle W2- und W3-Professor_innen, die LB im Rahmen von Bleibeverhandlungen erworben haben.
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Abb. C 5.11: Erfahrungen mit der Vergabe von Leistungsbeziigen nach Besoldungsgruppe

Wie haben Sie das Verfahren zur Vergabe von Leistungsbezugen erlebt?

negativ & eher negativ

teils/teils eher positiv & positiv

B | Frauen 61,7% 20,0% 18,3%
o
S| Manner 60,7 % 17,3% 220%
B | Frauen 625% 14,3% 232%
[a By
£ Ménner 326%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen auf der Grundlage der offenen Antworten (W2-Professur: 115 Frauen, 295 Manner; W3-Professur: 56 Frauen, 141 Manner).

dass Professor_innen in Bleibeverhandlungen bereits
Uiber mehr Erfahrung in der Verhandlungsfithrung
verfugen und ihnen zugleich das Alternativangebot
mehr Verhandlungsmacht im Gesprach verleiht.

5.3.2 Konkrete Erfahrungen mit den Verfahren
und Vergabeprozessen

Diejenigen Professor_innen, die Leistungsbeziige er-
halten (haben), erhielten die Gelegenheit, zu schil-
dern, wie sie die Verfahren erlebt haben. Auf dieser
Grundlage wurde eine neue Variable (negativ & eher
negativ, teils/teils, eher positiv & positiv) operationa-
lisiert (Abb. C 5.11). Die in diesem Zusammenhang
gewonnenen Ergebnisse werden zunachst geschlech-
terdifferenziert vorgestellt, ehe die personlichen Aus-
sagen der befragten Professor_innen Einblick in die
erlebte Vergabepraxis geben.

Mebhrheitlich unzufrieden

Die Auferungen der befragten Hochschullehrer_in-
nen zur Vergabe von Leistungsbeziigen konnen insge-
samt mehrheitlich als negativ bewertet werden (Abb.
C 5.11). Hierbei werden allerdings Unterschiede nach
Geschlecht und Besoldungsgruppe sichtbar. Frauen
zeigen sich grundsétzlich unzufriedener mit den Ver-
gabeverfahren, vor allem in der W3-Besoldung, bei
der 62,5 % der Hochschullehrerinnen das Verfahren
negativ beurteilen, wahrend dies bei ihren Kollegen
nur bei knapp der Halfte der Fall ist. Zudem ist nur
knapp ein Drittel der Aulerungen der W3-Professoren
als positiv zu bewerten, was dagegen flr nicht einmal
ein Viertel der Antworten ihrer Kolleginnen zutrifft.
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Frage 8a, Basis: W2- und W3-Professor_innen, die bereits Leistungsbeziige erhalten haben.

In Bezug auf Unterschiede zwischen den Besoldungs-
gruppen zeigt sich, dass diese bei den Professoren
deutlich starker ausgepragt sind als bei den Professo-
rinnen.

Auch der Vergleich zwischen Professor_innen an
Universitdten und an Fachhochschulen ergibt einen
deutlichen Unterschied hinsichtlich der Erfahrun-
gen der Professor_innen. Wahrend etwas mehr als die
Halfte der befragten Universitatsprofessorinnen und
Universitatsprofessoren negative Erfahrungen bei der
Vergabe von Leistungsbeziigen formulieren (58,9 %
der Frauen und 53,0 % der Manner), berichten 60,3 %
der Fachhochschullehrer und sogar drei Viertel der
Fachhochschullehrerinnen von negativen Erfahrun-
gen. Bei den Befragten an Fachhochschulen lésst sich
auch ein deutlicher Geschlechterunterschied erken-
nen, der sich bei den Universitatsprofessor_innen
weniger stark zeigt. Die Ergebnisse legen nahe, dass
Fachhochschullehrer_innen im Allgemeinen und
Fachhochschullehrerinnen im Besonderen in hohe-
rem Mafde von negativen Erlebnissen bei der Vergabe
von Leistungsbeztigen betroffen sind - ein Befund, der
moglicherweise das im Vergleich zu den Universitats-
professuren deutlich geringere Niveau der Leistungs-
bezlige an Fachhochschulen widerspiegelt.

Neben dem Blick auf die Hochschularten ist auch eine
genauere Betrachtung der Fachergruppen aufschluss-
reich (Abb. C 5.12). Vor dem Hintergrund meist klei-
ner Fallzahlen erscheint fiir die Herausarbeitung von
Tendenzen insbesondere ein Vergleich zwischen den
Geistes- und Ingenieurwissenschaften lohnend. Ein
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eisteswissenschaften und Ingenieurwissenschaften im Vergleich

Wie haben Sie das Verfahren zur Vergabe von Leistungsbezugen erlebt?

negativ & eher negativ

teils/teils eher positiv & positiv

Frauen 63,9% 19,4 % 16,7 %
Geisteswissenschaften Manner SABE: 17.5% 35.0%
Gesamt 56,3 % 18,8 % 25,0%
Frauen 72,2% 5,6% 22,2%
Ingenieurwissenschaften Manner 56,6 % 19,3% 24.1%
Gesamt 59,3 % 17,4 % 23,4%
0% 10 % 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90% 100 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (Geisteswissenschaften: 36 Frauen,

zentrales Ergebnis lautet, dass sich Professorinnen
in den Ingenieurwissenschaften tendenziell nicht
nur negativer duflern als ihre ingenieurwissenschaft-
lichen Kollegen, sondern auch als ihre Kolleginnen
der Geisteswissenschaften: So geben fast drei Viertel
der befragten Hochschullehrerinnen in den Ingenieur-
wissenschaften Einblick in negative Erlebnisse, wah-
rend nur 56,6 % der Hochschullehrer dieses Fachs
und 63,9 % der Hochschullehrerinnen aus den Geis-
teswissenschaften ihre Erfahrungen negativ bewer-
ten. Zudem zeigt sich die Tendenz, dass sich Professo-
ren in den Geisteswissenschaften mit 47,5 % seltener
negativ dufsern als ihre Kollegen in den Ingenieurwis-
senschaften und auch deutlich seltener als ihre Fach-
kolleginnen. Gleichzeitig berichten sie hdufiger von
positiven Erfahrungen (35,0 %) als Professorinnen
in den Geisteswissenschaften (16,7 %) und Profes-
soren in den Ingenieurwissenschaften (24,1 % ). Da-
mit scheinen negative Erfahrungen insbesondere fiir
Frauen auch eine Frage des Fachs zu sein.

Im Zuge der Analyse der Antworten auf die offene
Frage kristallisierten sich spezifische Themen und
Aspekte hinsichtlich der Verfahren zur Vergabe von
Leistungsbeziigen heraus (Abb. C 5.13): So wird am
haufigsten die Intransparenz des Verfahrens hervor-
gehoben, nur wenig dahinter liegt die (machtige)
Position der Hochschulleitung als wichtiger Kritik-
punkt, darauf folgen die Bewertung(skriterien) von
Leistungen. Die von den Professor_innen gedufierten
konkreten Erfahrungen lassen bei diesen Aspekten

332

40 Ménner; Ingenieurwissenschaften: 18 Frauen, 145 Ménner). Frage 8a, Basis: W2- und
W3-Professor_innen, die bereits Leistungsbeziige erhalten haben.

zudem eine gewisse Widerspruchlichkeit und Dring-
lichkeit erkennen, auf die nun besonders eingegan-
gen wird.

(In-)Transparenz der Verfahren

Die befragten Professor_innen kritisieren vorran-
gig Unklarheit und Intransparenz der Verfahren als
auch der Vergabekriterien. 20,5 % der Professorin-
nen und 16,9 % der Professoren heben diesen Aspekt
negativ hervor. Somit ist fehlende Transparenz der
wichtigste Anlass flir Kritik im Rahmen der Online-
Befragung. Sowohl allgemeine Unklarheit dartber,
,wann und fur was ich Leistungsbezlige verhandeln
kann” (M/U/I/W3), als auch das Fehlen eindeutiger
Vergabekriterien oder ein ,Wechsel der Bewertungs-
kriterien wahrend der Laufzeit der Bewertung” (M/
FH/R/W2) werden thematisiert. Ein Professor spricht
in diesem Zusammenhang von einem ,schwer durch-
schaubaren Sammelsurium an Kriterien” (M/U/R/
W3), ein anderer betont, dass es an seiner Hoch-
schule zwar einen klaren Kriterienkatalog fir die
Vergabe von Leistungsbezligen gebe, aber dieser wer-
de ,nicht in allen Fallen als Mafdstab herangezogen”
(M/FH/A/W2). Daher wird das gesamte Verfahren
auch als ungerecht bewertet.

Zudem zeigen sich 6,8 % der befragten Frauen und
6,2 % der Manner mit Ergebnis und Verfahren unzu-
frieden. 5,7 % der befragten Hochschullehrerinnen
und 6,0 % ihrer Kollegen schreiben der aktuellen
Vergabepraxis von Leistungsbeziigen eine demoti-
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Abb. C 5.13: Erfahrungen mit der Vergabe von Leistungsbeziigen nach Geschlecht

Wie haben Sie das Verfahren zur Vergabe von Leistungsbezugen erlebt?

Bestimmend waren fur mich ...

Unklares Verfahren und Intransparenz

Willkurliche oder starke Position der Leitung

Falsche Gewichtung von Leistungskriterien, zu
hohe Erwartungen an zu erbringende Leistungen

Zufriedenheit mit Ergebnis und Verfahren

Klare Regeln und Transparenz

Systemkritik, Verrechnung mit
Anhebung des Grundgehalts

Fehlende Wertschdtzung/ungerechter, unwiirdiger
Umgang

Unzufriedenheit mit Ergebnis und Verfahren

Demotivierende Wirkung, kein
Leistungsanreiz

Fehlender Verhandlungsspielraum

Wertschétzender, kooperativer Umgang

Hohe Bedeutung mehrerer Rufe fiir (Bleibe-)
Verhandlung

Nachteile durch fehlende Verhandlungserfahrung
oder zurtickhaltende Selbstdarstellung

Aufwendiges Verfahren/aufwendige Vorbereitung

Fairness, gleichmafige Verteilung

Begrenzte Mittel

Fehlende Verhandlung

Motivierende Wirkung, Leistungsanreiz

Vorteile durch giinstige Verhandlungsposition

Sonstiges

I Frauen M Ménner

20,5%
16,9%
17,1%
13,7%
15,6 %
11,8%
11,5%
11,0%
15% 20 % 25%

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (n = 263 Frauen, 728 Manner). frage 8 (Offene Frage, Mehrfachnennungen méglich). Basis: W2- und W3-Professor_innen,
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die bereits Leistungsbezige erhalten haben.
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vierende Wirkung zu. Eine Person sieht im Verfahren
deshalb auch ein grundlegendes Problem:

Jch befiirchte, dass dieses System langfristiq mehr
schadet als nutzt — dabei ist der Mangel an Transpa-
renz, den ich aktuell beobachte, das zentrale Problem.
[...] Wenn sich ein Kollege ungerecht behandelt fiihlt,
kann das zu sehr starker Demotivation fiihren (insbe-
sondere, wenn er die Entscheidung nicht nachvollzie-
hen kann und er in seiner Position keine Moglichkeit
sieht, sich zukiinftig zu verbessern). Fiir eine gute Lehre
ist eine intrinsische Motivation sehr wichtig - diese
konnte geschddigt werden.” (X/FH/I/W2)

Neben den negativen Einschatzungen und Erlebnissen
finden sich jedoch auch Stimmen, die den Prozess als
durch klare Regeln und Transparenz gepragt wahrneh-
men (9,1 % der Frauen und 11,5 % der Manner). Die
Vergabe der Leistungsbeziige an ihren Hochschulen
wird von einigen Professorinnen als ,sehr transparent
und fur alle nachvollziehbar” (F/U/R/W2) beschrie-
ben, und die ,entgegengebrachte Wertschatzung, die
sich dann auch in einer wertschdtzenden Gewahrung
von Leistungsbeziigen materialisierte” (F/U/R/W2),
wird ebenso positiv hervorgehoben. Auch wird be-
richtet, dass ein gestellter Antrag ,ohne weitere Riick-
meldung genehmigt wurde” (M/FH/H/W2) oder
Bezlige ,grofdziigig und relativ unproblematisch ge-
wahrt” (M/U/M/W2) wurden. Ein W2-Professor hat
sogar die Erfahrung gemacht, dass das Angebot ,iiber
meine eigenen Erwartungen flir eine Erstberufung
hinaus”-gegangen sei (M/U/M/W2). Auch eine Kolle-
gin, ebenfalls auf einer W2-Professur,

war mit den Berufungsverhandlungen sehr zufrieden.
Ich hatte z. B. einen bestimmten Betrag an Leistungs-
zulagen gefordert, das Rektorat hat dem nicht nur
zugestimmt, sondern die Summe sogar noch erhoht.”
(F/U/G/W2-Professur)

Fine W2-Professorin merkt an, dass die ,Wertschat-
zung allerdings stark von personlicher Einschatzung
einzelner Kollegen” (F/U/M/W2) abhdnge. In dieser
Antwort deutet sich die starke Position der Ent-
scheidungstrager_innen und das damit zusammen-
hangende Risiko von Willkur an.

Die (starke) Position der Hochschulleitung

So empfinden 17,1 % der befragten Professorinnen
und 13,7 % ihrer Kollegen, dass die aktuelle Vergabe-
praxis durch Willkiir und eine starke Position der Lei-

tung gepragt sei. Da Einzelne ,alleine” entscheiden,
scheint einer Professorin ,Willktr Tir und Tor geoff-
net” (F/U/I/W3). Wiederholt wird die Position der
Entscheidungstrager_innen dabei mit einer ,Guts-
herrenart” (F/FH/R/W2) verglichen. Dieser Eindruck
steht mit Berichten von nicht eingeldsten Absprachen
in Verbindung, die sich ebenfalls mehrfach in den
Antworten der Befragten finden. Vor diesem Hinter-
grund entsteht das Bild eines Verfahrens, das als
Jnstrument der Machtausiibung durch den Rektor”
(M/U/T/W3) wahrgenommen wird und in dem auch
der Dekan ,zu viel Macht” (M/U/R/W3) besitze. Einige
Befragte weisen in diesem Zusammenhang auf zahl-
reiche Widerspruchsverfahren und anhangige Klagen
beim Verwaltungsgericht hin, und so wird die Bewer-
tung und Vergtitung von Leistung damit offenbar in
einigen Féllen zu einer Frage, die einer juristischen
Klarung bedarf.

Nicht selten werden Erfahrungen mit fehlender
Wertschatzung und einer ungerechten Behandlung
durch die Hochschulleitung in den Verfahren be-
schrieben. Dass diese Kritik von den befragten Profes-
sorinnen hdufiger gedufiert wird, ist moglicherweise
ein Hinweis darauf, dass bei diesen personalisierten
Entscheidungsprozessen auch Mechanismen der ,ho-
mosozialen Kooptation” (vgl. Meuser 2014) wirken
und besonders flr Frauen negative Effekte haben: So
dufern die befragten Frauen doppelt so hdufig wie die
Manner entsprechende Eindriicke. Dabei geht es z. B.
um ,eine Atmosphare des Misstrauens” (F/U/R/W2),
die zu spuren gewesen sei, um das Gefithl, wiirdelos
behandelt oder getauscht worden zu sein. Eine W2-
Professorin berichtet:

Ich habe mich wie ein Schulkind gefiihlt, das seine ge-
sammelten FleifSkdrtchen herzeigen muss. Insofern wirkt
das Verfahren eher etwas erniedrigend.” (F/FH/G/W2)

Gleichzeitig wird von 8,0 % der befragten Hochschul-
lehrerinnen und 4,4 % der Hochschullehrer in den
Antworten eine wertschdtzende, angenehme, koope-
rative Behandlung positiv hervorgehoben, es habe ein
,sehr wertschatzendes Gesprach” (M/U/M/W2) statt-
gefunden und ,ernsthaftes Interesse der Hochschul-
leitung an fachlichen Zielen” (F/U/G/W3) bestanden.
An diesen Aussagen ldsst sich ablesen, dass es unter-
schiedliche Erfahrungen mit den Verfahren zu Leis-
tungsbeztigen gibt und dass die Spielrdume und das
Selbstverstandnis der jeweiligen Hochschulleitung
dafiir ausschlaggebend sind.
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Leistungskriterien und Leistungserwartungen
Wahrend einige Professor_innen vor allem Kritik
daran uben, dass die Kriterien fiir die Vergabe von
Leistungsbeziigen nicht offen genug gestaltet und
kommuniziert werden, beziehen sich andere Be-
fragte in ihren Antworten auch auf die Gewichtung
der Kriterien. Sie sehen, dass bei der Bewertung von
Leistungen nicht alle von Professor_innen zu erledi-
gende Aufgaben gleichermafien gewtrdigt werden.
Vielmehr fokussierten sich die Kriterien einseitig auf
Drittmittel, auf die ,zu viel Wert gelegt” (M/U/M/W3)
werde, obwohl die eigenen ,Aufgaben viel diverser”
(F/U/M/W3) seien.

JAn unserer Universitdt zdhlt AUSSCHLIESSLICH
das Einwerben von Drittmitteln! Alle anderen Krite-
rien (Erfolg in der Lehre, Promotionen, Publikationen,
Funktionen in Fachverbdnden etc.) werden zur Kennt-
nis genommen, mehr aber nicht.” (M/U/G/W2)

Auch ein anderer Professor sieht die Drittmittel als
entscheidendes Kriterium; zwar wurden im An-
tragsformular auch andere Kriterien abgefragt, aber
Aspekte ,wie Lehre, Frauen- oder Nachwuchsforde-
rung, Publikationen, Patente, Promotionen sind nur
dann von Interesse, wenn direkt im Zusammenhang
daraus finanzielle Mittel frei werden” (M/U/I/W3).
Auch werde das ,Engagement im Bereich der Stu-
diengangentwicklung und der Selbstverwaltung”
(M/FH/M/W2) nicht gewirdigt. Dadurch wirden
auch Fehlanreize gesetzt, denn es werde immer
schwieriger, ,Personen fur Amter wie den Vorsitz
von Prufungsausschiissen zu finden, denn die Zeit
daftir fehlt fur Leistungen, die fur Leistungsbezlige
relevant sind” (M/U/R/W3).

Die unterschiedlichen Aufgaben an den Hochschulen
werden somit nicht mit dem gleichen akademischen
Prestige verbunden. Ahnlich, wie es sich bereits in
der Bedeutung des Fachs fir die Verhandlungsposi-
tion der Befragten gezeigt hat, wird auch hier ein
Geschlechtereffekt beim Zuschnitt von Leistungs-
kriterien sichtbar.

Zudem kritisieren die Professor_innen zu hohe Er-
wartungen an zu erbringende Leistungen. Insgesamt
benennen 15,6 % der Professorinnen sowie 11,8 %
der Professoren einen falschen Fokus auf die Leis-
tungskriterien sowie zu hohe Erwartungen an die
Leistungen. Die Erwartungen an Leistungen werden
als ,ganz klar zu hoch angesetzt” (F/U/I/W3) und als
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unrealistisch bezeichnet. ,Die starke Arbeitsbelastung
und die ausgelobte Hohe der Leistungsbeziige stehen
in keinem guten Verhdltnis zueinander” (M/FH/I/
W2), und der entstehende Druck, die Zielvereinba-
rungen zu erftllen, wird als ,mit zunehmender Frist
belastend” (M/U/G/W2) empfunden. Eine Professorin
aufdert an den zu hohen Erwartungen an Leistungen
auch grundsatzliche Kritik und bewertet diese als pro-
blematisch fur die Wissenschaft insgesamt:

,Obwohl es mir 2 x gelungen ist, die viel zu hoch ge-
steckten Zielvereinbarungen einzuhalten, habe ich
diese als einengend erlebt, da man sich auf fiinf Jahre
festlegt — zumal ich mich bei den ersten Zielverein-
barungen noch auf sehr konkrete Projekte festgelegt
habe. Dies hat mich eher daran gehindert, innovati-
ven Forschungsimpulsen zu folgen und Kooperationen
Jenseits meiner eigenen Zielvereinbarungen anzustre-
ben. Ich halte diese deshalb fiir ein fast wissenschafts-
Seindliches Modell.” (F/U/G/W2)

Daneben wird das System der Vergabe von Leistungs-
beztigen auch grundsatzlicher kritisiert. Die Profes-
sor_innen, die solche Systemkritik tben (7,6 % der
befragten Frauen und 11,0 % der Manner), sehen
mit dem W-Besoldungssystem die Bewertung von
Leistungen fehlgeleitet. Uber die Anrechnung der
Leistungsbeziige bei der Hoherstufung der W2-Be-
soldung sei das Gegenteil von dem bewirkt worden,
was beabsichtigt wurde: ,So wurden die Fleifligen
bestraft” (M/FH/I/W2), denn:

,Meine urspriinglich vereinbarten Leistungsbeziige
wurden beinahe vollstindig im Rahmen der Konsum-
tionsregel bei der Grundgehaltsanpassung aufge-
braucht, sodass ich faktisch keine Leistungsbeziige
mehr erhalte.” (M/U/R/W2)

Davon fiihlt sich eine Professorin ,auf den Arm ge-
nommen. Erst soll Leistung zdhlen, dann wird Leis-
tung ,verrechnet” (F/U/H/W2). Und ein Kollege fasst
die Regelungen mit den Worten zusammen:

,Seitdem ist das Leistungsbeziigesystem fiir mich nicht
mehr glaubwiirdig.” (M/FH/I/W2)

In der vielfach und vielfdltig gedufierten Kritik der be-
fragten W2- und W3-Professor_innen, aber auch tiber
die teilweise sehr gegensatzlich und widerspriichlich
beschriebenen Erfahrungen deutet sich an, dass der
Prozess zur Vergabe von Leistungsbezligen in seiner
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aktuellen Form stark von einzelnen Hochschulen
und insbesondere einzelnen Personen an diesen
Hochschulen abhangt und dadurch ein Risiko fur
Ungleichbehandlungen birgt.

5.3.3 Benachteiligungserfahrungen

Die Befragungsergebnisse zu konkreten Benachteili-
gungserfahrungen aller Professor_innenn in Beru-
fungs- und Bleibeverhandlungen oder bei Zielver-
einbarungen zeigen, dass Uber die Halfte aller
Professorinnen (57,6 %) und knapp ein Drittel der
Professoren (31,8 %) in Verhandlungssituationen Be-
nachteiligungen erlebt haben (Abb. C 5.14). Somit
lasst sich ein deutlicher geschlechterbezogener Unter-
schied von 25,8 Prozentpunkten im Hinblick auf Be-
nachteiligungserfahrungen feststellen, der sich auf
vielfdltige Weise in der weiteren Auswertung findet.

Zu den am hdaufigsten genannten Griinden fir die er-
lebten Benachteiligungen zahlen fir die befragte Ge-
samtgruppe insgesamt sowohl zu geringe Drittmittel-
einwerbungen als auch die Fachzugehdrigkeit; diese
beiden Aspekte wurden bereits im Zusammenhang
mit der W-Besoldung in Kapitel 5.1.3 kritisch disku-
tiert. Drittmitteleinwerbungen und Fachzugehorigkeit
als Benachteiligungsgriinde nennen etwa jede fiinfte
Professorin und jeder zehnte Professor (Abb. C 5.15);
beide Grinde werden damit von Frauen doppelt so
haufig als Benachteiligung angegeben. Auch der eige-
ne Fokus auf die Lehre stellt fur die Professor_innen
in Verhandlungen ein wesentliches Moment von Be-
nachteiligung dar und wird von 10,4 % der Frauen
und 8,0 % der Manner angegeben. Obwohl sich zwi-
schen den Frauen und Mannern, die an der Befragung
teilgenommen haben, damit bei der Begriindung ih-
rer Benachteiligungserfahrungen Ubereinstimmun-
gen erkennen lassen, werden zugleich wesentliche
Unterschiede zwischen den Geschlechtern deutlich.
So gehoren Drittmittel, Fachzugehdrigkeit und Lehre
fur die befragten Hochschullehrerinnen zwar zu den
wichtigsten Anldssen flir Benachteiligung, anders
als ihre Kollegen nennen sie mit einem Anteil von
22,1 % am haufigsten jedoch das Geschlecht als Be-
nachteiligungsgrund. In Bezug auf Elternschaft zeigen
sich ebenfalls deutliche geschlechterbezogene Unter-
schiede. So ist fiir beinahe ein Zehntel aller befragten
Professorinnen Elternschaft ein Grund fiir Benachteili-
gung, wahrend dieser Aspekt fiir ihre befragten Kolle-
gen (1,2 %) nur sehr wenig Relevanz besitzt. Diese
ungleiche Erfahrung mit Elternschaft spiegelt auch

Abb. C 5.14: Benachteiligungserfahrung nach Geschlecht

Haben Sie sich in einer Verhandlung
(z.B.im Rahmen von Zielverein-
barungen, Berufungs- und Bleibe-
verhandlungen) schon einmal
benachteiligt gefuhlt?

Professoren

Professorinnen

31,8%

321%

e -
Nein Bl nNein
Keine Angabe Keine Angabe

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (n = 420 Frauen, 1.124 Ménner),
Frage 10a.

die ungleiche Verteilung beim Erhalt von Leistungs-
beziigen von Mittern und Vdtern wider (vgl. Kap. C
5.2.1). Auch Benachteiligungen aufgrund von sozialer
Herkunft sowie Hautfarbe/Nationalitdt/Ethnie erle-
ben die befragten Frauen nach eigener Angabe etwas
haufiger. Dartiber hinaus geben die befragten Hoch-
schullehrerinnen deutlich hdufiger mehrere Grinde
fur ihre Benachteiligungserfahrungen an als die
Hochschullehrer und erleben ihre Benachteiligungen
offenbar als durch verschiedene und unterschiedliche
Aspekte bestimmt.

Um die Benachteiligungserfahrungen der Professo-
rinnen und Professoren genauer nachzeichnen zu
konnen, erhielten die von Benachteiligung betroffe-
nen Befragten die Gelegenheit, sich konkreter zu ih-
ren Erfahrungen zu dufiern. Die Auswertung dieser
Beschreibungen ermdoglicht es, verschiedene Aspekte
von Benachteiligung zu differenzieren und diese in
ihrer Deutlichkeit, aber auch Widersprichlichkeit
sichtbar werden zu lassen (Abb. C 5.16). Im Folgenden
kommen nun die Befragten zu Wort, die dazu bereit
waren, ihre Benachteiligung naher zu erldutern.®

4 Die Antworten wurden kategorisiert und anschliefiend quantitativ so-
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Abb. C 5.15: Griinde fiir Benachteiligungen in Verhandlungen nach Geschlecht

Haben Sie sich in einer Verhandlung (z. B. im Rahmen von Zielvereinbarungen,
Berufungs- und Bleibeverhandlungen) aus einem oder mehreren der folgenden

Grunde benachteiligt gefuhlt?

Ja, ich habe mich benachteiligt gefiihlt
Zu geringe Drittmitteleinwerbung
Fachzugehorigkeit

Fokus auf Lehre

Geschlecht

Alter

Zu wenig Publikationen

Elternschaft

Personen

Besoldungsgruppe

Soziale Herkunft
Hautfarbe/Nationalitat/Ethnie
Sexuelle Orientierung
Behinderung/Chronische Erkrankung
Religion

Anderes

I professorinnen M Professoren 0% 10%

20% 30 % 40 % 50 % 60 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (n = 420 frauen, 1.124 Ménner). Frage 10a (Mehrfachnennungen méglich).

Benachteiligungserfahrungen aufgrund der
Fachrichtung

Nicht nur fur die nach W besoldeten Professor_innen
(vgl. Kap. 5.1.3) bietet die Fachzugehorigkeit Anlass
fir eine Ungleichbehandlung im Zusammenhang

wie qualitativ ausgewertet. Etwa zwei Drittel der Befragten (70,5 % der
Frauen und 65,3 % der Mdnner) haben ihre Benachteiligungserfahrungen
naher beschrieben.
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mit der Vergabe von Leistungsbeziigen, auch von den
C-besoldeten Professor_innen wird die eigene Diszi-
plin als Grund fiir Benachteiligungen genannt. Diese
Erfahrungen sind zugleich vergeschlechtlicht: So
fihren zwar sowohl die Professorinnen (22,3 %) als
auch die Professoren (19,0 %) in Verhandlungen er-
lebte Benachteiligungen in erster Linie auf ihre Fach-
zugehorigkeit zurlick. Da Frauen jedoch ofter eine

57,6 %
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Abb. C 5.16: Erlauterung der Benachteiligungserfahrung nach Geschlecht

Bitte beschreiben Sie, inwiefern Sie sich benachteiligt gefuhlt haben.
Die Benachteiligung bezog sich auf ...

Fach/Fachrichtung 22,3%

Unterschiedliche Voraussetzungen von Drittmitteln
Geringe Wertschdtzung der Lehre
Geringschdtzung/Herabsetzung durch Personen
Besoldungsgruppe

Bevorzugung von Mannern

Uberbewertung von Drittmitteln
Préferenzen/Vorgaben von Entscheidungstrdger_innen
Elternschaft

Zu jung

Bevorzugung von Frauen

Zu alt (auch: bezogen auf Verbeamtung)
Publikationen

Engagement in der Selbstverwaltung
Hautfarbe/Nationalitat/Ethnie

Soziale Herkunft

Sonstiges

) 29,5%
Keine Angabe 34,7%

I Professorinnen M Professoren 0% 10% 20% 30% 40 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (n = 224 frauen, 357 Ménner). Frage 10b (Offene Frage, Mehrfachnennungen méglich, sortiert nach der Reihenfolge der Nennungen
der Benachteiligten insgesamt). Basis: diejenigen, die zuvor eine Benachteiligung angegeben haben.

338 Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 31



5 PROFESSOR_INNEN UND LEISTUNGSBEZUGE — ERFAHRUNGEN UND EINSTELLUNGEN

Benachteiligung angegeben haben, sind sie zu einem
grofieren Anteil davon betroffen.

Zudem spiegeln die Aussagen aller Befragten auch die
geschlechterbezogenen Bewertungen der Facher wider.
So werden in Bezug auf eine bessere Ausstattung vor
allem die mannerdominierten Ingenieurwissenschaf-
ten mit hohen Verdiensten innerhalb und auféerhalb
der Hochschule immer wieder als Kontrastfolie ent-
worfen, fir die ,hohe Geldsummen in die Hand ge-
nommen werden” (M/U/R/X), wahrend es demgegen-
Uiber die verbreitete Vorstellung gebe, dass man in den
Wirtschaftswissenschaften ,aufder ein paar Blchern
nichts” (M/FH/R/C3) brauchte. Einige Professor_innen
sehen eine systematische und ,strukturelle Bevorzu-
gung einiger Naturwissenschaften” (F/U/M/C4). Jen-
seits der Zuschreibung eines - vergeschlechtlichten -
Marktwertes eines Fachs betonen die Befragten immer
wieder die Bedeutung der individuellen Fachzuge-
horigkeit der jeweiligen Verhandlungsfiihrer_innen,
je nach Hochschule sind das die Kanzler_innen, die
Prasident_innen oder das Dekanat. So berichtet ein
befragter Professor von sehr grofien Zweifeln,

,dass mich der Prdsident bei dem Gesprdich fachlich
richtig verstanden hat. Ich bin mir nicht sicher, ob er
tiberhaupt meine Forschung versteht und entsprechend
einschdtzen und bewerten kann.” (M/FH/I/W2)

Wenn das Ergebnis einer Verhandlung jedoch auch
von der Fachrichtung der Entscheidungstrager_innen
abhangt, kommt es zu fachkulturellen Missverstand-
nissen und fachlichen Hierarchisierungspraxen, die
das Verhandlungsergebnis beeinflussen.

Benachteiligungserfahrungen aufgrund der
Uberbewertung von Drittmitteln

Die Einwerbung von Drittmitteln ist fiir die befragten
Hochschullehrer_innen ein weiteres zentrales The-
ma, mit dem sie potenzielle Benachteiligungen ver-
binden. Dies zeigen die Antworten der Befragten,
die die unterschiedlichen Voraussetzungen bei der
Vergabe von Drittmitteln ansprechen, wobei Profes-
sorinnen (13,4 %) diesen Benachteiligungsgrund
haufiger nennen als ihre Kollegen (9,0 % ). Der Aspekt
steht auch hier, ahnlich wie in Kapitel 5.1.3, in engem
Zusammenhang mit der Fachzugehorigkeit und der
Vergleichbarkeit der Facher. Einige der befragten Pro-
fessorinnen und Professoren kritisieren, dass die Leis-
tungsbeziige an Kriterien wie Studierendenzahl und
vor allem Drittelmitteleinwerbung vergeben wiirden,
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obwohl die Drittmittelakquise in verschiedenen Dis-
ziplinen unterschiedlich schwer sei und vor allem die
Drittmittelvolumina davon abhangen, ob man Labore
oder Maschinen brauche.

,Die Vorgaben fiir die Drittmitteleinwerbung sind oft
unverniinftig hoch. Es hat sich in einigen Universitdts-
leitungen diesbeziiglich ein nahezu absurdes Anspruchs-
denken durchgesetzt. Vielfach werden Erwartungen
aus drittmittelaffineren Fdchern, etwa aus den Natur-
wissenschaften, auf andere Ficher, z. B. in den Geistes-
wissenschaften, tibertragen. Drittmitteleinwerbungen
unterhalb horrender Summen werden oft beldchelt oder
gar ignoriert.” (M/U/G/C4)

Die Antworten zeigen dartber hinaus jedoch, dass
neben der Fachzugehorigkeit auch die Frage der
Hochschulart von Bedeutung ist. Denn

,das ganze System ist auf Universitdten zugeschnitten.
An Musikhochschulen und Kunsthochschulen wurde
nicht gedacht. Hier ist das System sinnlos. Fiir einen
Lehrenden an einer Kunsthochschule im kiinstlerischen
Bereich ist es nahezu unmdglich, in relevanter Hohe
Drittmittel einzuwerben. Wir sind allein auf die Grofs-
zligigkeit des Rektorats angewiesen. Es wdre dringend
notwendig, ein an Kunsthochschulen angepasstes Sys-
tem einzufiihren. Die Gehdlter sind sonst viel zu nied-
rig.” (M/KH/K/W2)

An Fachhochschulen seien Drittmittel an Firmenbe-
teiligungen gekoppelt, die man jedoch nicht erhalte,
wenn man sich auf Grundlagenforschung konzen-
triere. Nicht nur die mangelnde Bertcksichtigung der
unterschiedlichen Voraussetzungen hinsichtlich der
Einwerbung von Drittmitteln wird kritisiert, sondern
ebenso, dass Drittmitteln als Parameter eine zu hohe
Bedeutung beigemessen werde:

,Engagement in Forschung oder bei der Betreuung von
Doktorandinnen und Doktoranden, Innovationen in der
Lehre werden tiberhaupt nicht honoriert. Es zdhlen ein-
zig Drittmittel, die von der DFG nach nicht nachvoll-
ziehbaren Kriterien vergeben werden. Das frustriert
sehr.” (F/U/G/W3)

Diese Uberbewertung der Drittmittel wird von 8,0 %
der Frauen und 5,3 % der Ménner in der Befragung
genannt. So wird u. a. berichtet, dass die Drittmittel-
einwerbung fiir Hochschulleitungen mittlerweile das
,Aund O" (F/FH/R/W2) geworden sei. Die Gleichset-
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zung von hohem Drittmittelaufkommen und guter
wissenschaftlicher Leistung wird jedoch zumeist als
nicht sinnvoll eingeschatzt oder sogar klar abgelehnt,
da gute Forschung ,nicht am Geldbeutel zu messen”
(M/U/M/C3) sei. Einige Professor_innen zielen dabei
auch auf die Freiheit von Forschung und Lehre:

JIn unserem Fachbereich werben wir bewusst wenig
Drittmittel fiir konkrete Projekte ein, um freier forschen
zu konnen. Das fiihrt dazu, dass wir benachteiligt wer-
den, wenn man Drittmitteleinwerbungen zwischen ver-
schiedenen Fachbereichen vergleicht und als MafSstab
fiir Zulagen macht. [...] Ich wiinschte mir, ich hdtte
mehr Freirdume, um Themen und Lehre weiterent-
wickeln zu kénnen - primdr allerdings der Sache wegen,
nicht des Geldes wegen.” (F/FH/R/W2)

Mit der Kritik an einer Fokussierung auf Drittmittel ist
auch eine Kritik an fehlender Wertschatzung insbe-
sondere fur die Lehre verbunden, die als ,Basis-Arbetit,
die man als Professor den Studenten gegenuber er-
bringen muss” (M/U/M/W1), beschrieben wird. Eine
geringe Wertschatzung der Lehre zahlt fur 10,3 % der
betroffenen Professorinnen und 8,4 % der Professoren
zu den Griinden fiir ihre Benachteiligungserfahrungen.
Eine Professorin aus dem Bereich Kunst, Kunstwissen-
schaft fihlt sich vor diesem Hintergrund

Laufgefordert, mich in Forschung und Projektaktivitdt
mit externen Unternehmen zu engagieren, was jedoch
gegen meine Anschauung von freier Hochschullehre
steht.” (F/FH/K/W2)

Benachteiligungserfahrungen aufgrund individueller
Préferenzen der Vlerhandlungspartner_innen

Auch die Art und Weise der Verhandlungsfihrung
durch die Hochschulleitungen kann Anlass fur Be-
nachteiligungserlebnisse sein. So berichten 10,3 %
der Professorinnen und 7,8 % der Professoren, dass
verhandlungsfithrende Personen ihnen mit Gering-
schatzung sowie Herabsetzung begegnet seien. Diese
Dimension der Benachteiligung steht an vierter Stelle.
Zusatzlich sehen sich 4,9 % der Frauen und 6,4 % der
Manner auch durch Praferenzen bzw. Vorgaben von
Entscheidungstrager_innen benachteiligt.

JWillktrlich erscheinende Entscheidungen” (F/FH/F/
W2), Gesprache, in denen ,nachweislich nicht die
Wahrheit gesagt” (M/FH/I/W2) wird, ,aggressives
Verhalten im personlichen Kontakt bis hin zu An-
briillen mit dem Versuch, mich kleinzumachen” (F/

FH/M/W2), und ,diverse Formen von Mobbing” (M/
FH/T/W2). Wiederholt werden in den Antworten per-
sonliche Krankungen sichtbar. Dabei geht es in den
Beschreibungen der Befragten um sehr konkrete Er-
fahrungen, in denen versucht worden sei, ,mich zu
vergraulen” (M/U/G/W3), weil einer anderen Person
der Vorzug gegeben werden sollte, oder sich die eige-
nen Forschungsschwerpunkte negativ ausgewirkt
hatten, weil diese nicht den Vorstellungen der Ent-
scheidungstrager_innen entsprachen.

Grundsatzlicher berichten einige der Professorinnen
und Professoren von Verfahren, in denen eine ,kon-
krete — auch inhaltlich-strukturell gepragte — Dis-
kussion” (M/U/H/W2) schwierig gewesen sei, wenig
Interesse an ernsthaften Verhandlungen bestanden
und es keine Moglichkeit gegeben habe, ,inhaltliche
Aspekte vorzustellen” (F/KH/K/W2). Teilweise seien
Gesprache sogar vollstandig verweigert worden: ,mit
Durchschnittsprofs der Philosophischen Fakultat zu
verhandeln, war unter seiner Wirde” (M/U/G/C4).
Eine Professorin aus dem Bereich Agrar-, Forst- und
Erndhrungswissenschaften erlebt ihren Fachbereich
,als stark durch personliche Einstellungen, Zu-/Ab-
neigungen gegeniiber individuellen Kolleg*innen
gefarbt” (F/FH/A/W2). Zudem erscheinen Verhand-
lungen als Prozesse, in denen spezifische Spielregeln
gelten, die nicht selten subjektiv gesetzt werden, denn
,Leistung spielt oft weniger eine Rolle als der person-
liche Bindruck” (M/U/M/C4). Ob die verhandelnden
Professor_innen diese kennen und beherrschen bzw.
nach diesen Regeln spielen konnen oder wollen, ist
einerseits eine Frage der Personlichkeit, wenn die
,Kollegen, die sich am starksten in Szene setzen” (M/
FH/TI/W2), grofiere Chancen auf Leistungsbeziige zu
haben scheinen. ,Der stille und systematisch arbei-
tende Forscher wird vollig tibergangen” (M/FH/T/W2).
Andererseits sind damit aber auch Aspekte des Ge-
schlechts verkntpft. So wird von einigen der befrag-
ten Professorinnen beispielsweise die Einschatzung
geduflert, dass sich die Entscheidungstrager Kolle-
gen gegenuber ,sicher anders verhalten” (F/X/M/X)
oder in den Verhandlungen ein ,Machoverhalten”
(F/IFH/R/W2) gezeigt hatten.

Damit scheint ein so sensibles Thema wie die Bewer-
tung und Honorierung von Leistung nicht nur stark
von subjektiven — sowohl personlichen als auch fach-
lichen - Einschdtzungen und Vorlieben abzuhadngen,
sondern auch von einem mannlichen Habitus - oder
seinem Fehlen. Und die teils drastisch formulierte
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Kritik zeigt vor allem, dass bereits die Moglichkeit von
willkurlichen Entscheidungen durch Personen auf
machtvollen Positionen, die dem Verfahren in der ak-
tuellen Form inhdarent ist, grundsatzliche Zweifel an
einem fairen Prozess sdt. Auch wenn einschrankend
im Blick behalten werden muss, dass es sich hier aus-
schliefdlich um die Aussagen derjenigen Frauen und
Manner handelt, die nach eigener Einschatzung Be-
nachteiligungen erfahren haben, scheint die aktuelle
Verfahrenspraxis mit einem nicht unerheblichen
Risiko von willkiirlichen bzw. willkiirlich empfunde-
nen, diskriminierungsanfalligen Entscheidungen ver-
bunden zu sein.

Benachteilungserfahrungen aufgrund der
Besoldungsgruppe

Mit Einfuhrung der W-Besoldung kénnen Hochschul-
leitungen und Professor_innen individuelle Vereinba-
rungen Uber die Besoldung treffen, die sich aus dem -
im Vergleich zur C-Besoldung - niedrigeren Grundge-
halt und zu verhandelnden Leistungsbeziigen ergibt.
Fur 6,7 % der befragten und von Benachteiligung
betroffenen Frauen und 7,3 % der Manner liegt eine
Ursache ihrer Benachteiligung in ihrer jeweiligen
Besoldungsgruppe. In den Antworten der befragten
Professor_innen zeigt sich, dass es immer wieder um
Vergleiche zwischen W- und C-Professuren geht. So
wird es u.a. als Benachteiligung empfunden, wenn
,mein Gehalt bei vollstandiger Erfullung aller Zielver-
einbarungen unter dem Gehalt der zielvereinbarungs-
freien C3-Kollegen liegt” (M/U/M/W2), oder wenn ein
Kollege mit C-Besoldung wesentlich mehr verdiene,
obwohl er in Bezug auf Drittmitteleinwerbungen,
Publikationen oder die Anzahl betreuter Doktorarbei-
ten der eigenen Person ,bei weitem nicht das Wasser
reichen kann” (M/FH/I/W2). Ein W2-Professor kriti-
siert in diesem Zusammenhang das System der W-Be-
soldung, weil es Berufungen in jungen Jahren be-
nachteilige: Anders als bei der C-Besoldung werde der
Einfluss des bisherigen Gehalts nicht durch altersab-
hangige Stufenanpassungen ausgeglichen. Vielmehr
bestiinde die einzige Moglichkeit einer Kompensation
Uber erfolgreiche Bewerbungen und daraus resultie-
rende Bleibeverhandlungen. Unterschiede zwischen
W- und C-Besoldungen werden jedoch auch von
C-Professor_innen kritisch hervorgehoben; sie seien
zwar verpflichtet, regelméfiig an Zielvereinbarungen
teilzunehmen, aber ,im Gegensatz zu den Kolleginnen
und Kollegen mit W-Besoldung habe ich keine Mog-
lichkeit, einen personlichen Vorteil zu verhandeln”
(M/U/H/C4).
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Daneben geht es in den Antworten wiederholt um
Ungleichheiten innerhalb der einzelnen Besoldungs-
gruppen. So berichtet ein C2-Professor davon, seit
Jahren fir identische Arbeit im Vergleich zu seinen
C3-Kolleg_innen weniger Gehalt zu bekommen,
eine Gehaltsliicke, die mit den Jahren immer grofier
werde. Dartiber hinaus sind es vor allem die Diffe-
renzen zwischen W2- und W3-Stellen, die von den
befragten Professorinnen und Professoren kritisiert
werden:

W3- und W2-Professoren haben nach dem NRW-Hoch-
schulrecht genau die gleichen Aufgaben, bekommen
aber trotzdem unterschiedliche Ausstattungen. Dies
hat keinen sachlichen Grund und stellt daher in meinen
Augen eine Diskriminierung dar.” (M/U/M/W2)

Die Hochschulen kénnten tber W1-, W2- und W3-
Stellen verfugen, aber die Hochschullehrer_innen,
,die auf diesen Stellen arbeiten, unterscheiden sich
oft nicht in ihrer Qualifikation und in ihrem Enga-
gement” (F/KH/K/W2). Mehrfach berichten auch
Juniorprofessor_innen von Benachteiligungen in Be-
zug auf die Besoldung, weil es fiir diese ,im Grunde
kaum Verhandlungsmoglichkeiten” (F/U/G/W1) gebe
oder die Universitdt ,keine Verhandlung tber meine
W1-Besoldung zugelassen” (F/U/R/W1) habe. Ein
Juniorprofessor betont, dass die W1-Besoldung viel zu
gering sei:

,Es kann doch nicht sein, dass ich als W1-Prof. weni-
ger verdiene als ein akademischer Rat (Al3) auf einer
vergleichbaren Postdoc-Stelle, die aber keine Betreuung
von Doktoranden beinhaltet und keine/weniger Eigen-
verantwortung fiir die Lehre und die keine Zwischen-
evaluation hat.” (M/U/R/W1)

Die Juniorprofessur, die ein alternativer Karriereweg
auf eine reguldre Professur sein sollte, wird damit von
einigen Befragten als benachteiligt wahrgenommen,
denn es werde ,deutlich (wie auch in anderen Kon-
texten), dass die W1-Professur noch keine richtige Pro-
fessur’ ist” (F/U/G/W1).

Zudem wird auch von einigen der befragten Profes-
sorinnen die ungleiche Verteilung der Frauen- und
Manneranteile auf die verschiedenen Besoldungs-
gruppen, wie sie anhand hochschulstatistischer Daten
in Kapitel 4 dargestellt wurde, als Benachteiligung
aufgrund ihres Geschlechts interpretiert:
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Ich fiihle mich in Bezug auf mein Geschlecht diskrimi-
niert, weil es an dieser Hochschule eine sehr sichtbare
Verteilung von C4- oder W3-Professuren auf Mdnner
und W2 auf Frauen gibt.” (F/U/G/W2)

Da die Eingruppierung in eine bestimmte Besoldungs-
gruppe uber das Grundgehalt entscheidet, erscheint
es nicht iberraschend, dass die Professor_innen da-
rin ein Potenzial fur Benachteiligungen identifizieren.
In den offenen Antworten der Professor_innen wird
sichtbar, dass dies jedoch vor allem dann an Relevanz
gewinnt, wenn die jeweilige Eingruppierung nicht als
an objektive und (persoénlich ) nachvollziehbare Krite-
rien geknupft wahrgenommen wird. Als ein wichtiger
Grund fur Benachteiligungen wird hier zumeist das
Geschlecht genannt.

Benachteiligungserfahrungen aufgrund des
Geschlechts

Es konnte bereits gezeigt werden, dass die befragten
Professorinnen im Rahmen von Verhandlungen nicht
nur haufiger bereits Erfahrungen von Benachteiligung
gemacht haben, sondern dass sie diese zudem auf
mehr und andere Griinde zurtickfiihren als ihre Kol-
legen. Dies wird am deutlichsten bei Benachteiligun-
gen aufgrund des Geschlechts. Jede sechste derjenigen
Hochschullehrerinnen, die schon einmal von Be-
nachteiligungen betroffen gewesen sind, benennt als
Grund dafur eine Bevorzugung von Mannern; einzig
die Fachzugehorigkeit wird von mehr befragten Frauen
angegeben.

Im Rahmen der Befragung berichten die Hochschul-
lehrerinnen von eher allgemeinen Eindriicken, dass
Manner ,nach wie vor generell hoher entlohnt [wer-
den] als Frauen, obwohl die Professoren die gleichen
Jobs durchfihren” (F/U/R/W3), und ,Frauen mit
eklatant schlechteren Ergebnissen aus Berufungs-
verhandlungen rausgehen” (F/U/G/W2). Es finden
sich aber auch zahlreiche personliche Erfahrungen,
die von ,unterschwelligen Signalen” (F/FH/A/W3)
aufgrund des Geschlechts, tber ,doofe Fragen wie
,Und wie machen Sie das dann mit Thren Kindern?"
(F/IKH/K/W2) bis zu ,spater zugetragenen frauenfeind-
lichen und verachtlichen Anmerkungen des damali-
gen Kanzlers” (F/U/M/W3) reichen. Eine Professorin
gibt an, ,offen diskriminiert” (F/FH/H/C3) worden zu
sein. Zudem sei es als einzige Frau unter Mannern ,oft
schwierig, sich Gehor zu verschaffen” (F/KH/K/C4).
Eine Hochschullehrerin berichtet, welchen Einfluss
dieser Umstand auf sie hatte:

JMit mir am Tisch safSen nur Mdnner in gehobenen
Positionen, die deutlich dlter als ich waren. Das hat
mich unwillkiirlich eingeschiichtert, und dariiber habe
ich mich auch gedrgert (zundchst aber nur iiber mich
selbst). Ich denke aber, dass sich die Situation deutlich
anders angefiihlt hdtte, wenn wenigstens eine weitere
Frau mit am Tisch gesessen hdtte.” (F/U/R/W1)

Einige Befragte nehmen Unterschiede in der Ausrich-
tung der Aufgaben von Frauen wahr, die zugleich mit
unterschiedlichem akademischem Prestige ausgestattet
sind:

,Der Vergleich zeigt, dass Professorinnen unserer Fakul-
tat mehr Aufgaben im Bereich der Lehre, Selbstverwal-
tung und Weiterbildung iibernehmen als Professoren,
sie betreuen z. B. im Schnitt fast doppelt so viele Ab-
schlussarbeiten wie ihre mdnnlichen Kollegen und en-
gagieren sich hdufiger fiir eine Verbesserung der Lehre
und der Hochschulstrukturen, z. B. fiir Studierende mit
Kind oder fiir eine inklusive Hochschulentwicklung. Die
mdnnlichen Kollegen richten ihre Aktivitdten stdrker
danach aus, ob diese in wirtschaftlicher Hinsicht oder
bezogen auf das dffentliche Ansehen und den Status ge-
winnbringend sind. Die Richtlinie unserer Hochschule
zu den Leistungszulagen orientiert sich sehr stark an
diesem Wertesystem.” (F/FH/R/W2)

Andere fihren ihre Benachteiligungen auf eigene
(vermeintliche) Defizite, wie das Fehlen eines , mann-
lichen Habitus™ (X/U/R/C4) und die eigene anerzo-
gene ,Bescheidenheit” (F/U/R/W3), zurlck. In den
Aussagen dieser Professorinnen spiegeln sich da-
mit Begrindungsmuster, die im Zusammenhang
mit weiblichen Karrieren sehr prasent sind und die
deren Scheitern vor allem auf Defizite der Frauen
zurickfihren. Indem eigene Misserfolge oder Un-
gleichbehandlungen damit begriindet werden, dass
man ,nicht benachteiligt, sondern zu bescheiden”
(F/U/R/W3) sei, scheinen diese Erkldrungen auch
von einigen Frauen tbernommen und nicht kritisch
hinterfragt zu werden.

Auch wenn sich, wie gezeigt wurde, Manner deut-
lich seltener aufgrund des Geschlechts benachteiligt
sehen, fuhren einige der befragten Manner mit Be-
nachteiligungserfahrungen ihre Benachteiligungs-
erlebnisse auf eine von ihnen wahrgenommene Be-
vorzugung von Frauen zuriick (6,2 %). Damit zdhlt
dieser Aspekt fiir die Professoren aber nicht einmal
zu den funf wichtigsten benannten Grinden fir
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Benachteiligungserfahrungen. Wiederholt wird die
Meinung gedufdert, dass Frauen (inzwischen) be-
vorzugt wirden, selbst wenn sie schlechter qualifi-
ziert seien, wodurch es ,keine gleichen Chancen fiir
Manner” (M/U/R/W3) gebe.

, Zurzeit wollen die Hochschulen primdr Professorinnen
berufen, um die ,Quoten’ zu erfiillen. Als Mann wird
man bei Verhandlungen systematisch benachteiligt
(besondere Zulagen fiir Frauen, besondere Mittel fiir die
Berufungen von Frauen, ...)." (M/U/M/W3)

Eine solche strukturell verankerte Frauenforderung
bewertet ein Professor als gesellschaftlich erwtinscht
und sinnvoll, ,individuell aber schade, wenn man
immer hoffen muss, dass sich keine Frau bewirbt”
(M/U/R/W1). Die Antworten konnen als Hinweis da-
rauf verstanden werden, dass die Bemithungen um
eine Erhohung des Frauenanteils auf Professuren Ge-
fiihle von Konkurrenz und Benachteiligungen bei den
Professoren hervorrufen kénnen. Aber es wird in die-
sem Zusammenhang nicht nur Kritik an einer ,Vor-
rangpolitik” fiir Frauen geubt,

Stdrker als das Geschlecht oder das Vorhandensein ei-
nes Migrationshintergrundes wird jedoch der Aufstieg
bis zur Professur durch die Frage nach der sozialen
Herkunft diskriminiert.” (M/U/R/W3)

Insgesamt geben die Aussagen der Professoren, die
sich als Manner benachteiligt sehen, Einblick in das
hochgradig kompetitive Umfeld, in dem die Verhand-
lungen stattfinden und in dem Frauen nicht zuletzt
durch ihre gewachsene Prasenz zunehmend als Kon-
kurrentinnen wahrgenommen werden. Gleichzeitig
deutet sich in einigen Antworten jedoch auch das
nach wie vor dominante Bild des homo academicus
an, der sich, von familidren Sorgeverpflichtungen be-
freit, ausschliefdlich der Wissenschaft widmen kann.
Bei diesem klassischen Bild handelt es sich um eines,
dem viele Frauen, aber zunehmend auch Manner we-
der entsprechen kénnen noch wollen. Ein Hochschul-
lehrer hebt in diesem Zusammenhang hervor, dass
Jkaum Verstandnis fir die Erziehungsleistungen von
Vétern” (M/FH/I/W2) bestehe, ein Umstand, den eine
Professorin grundsatzlicher wie folgt zusammenfasst:

Kriterien fiir Stellenbesetzungen, Leistungs- und Ziel-
vereinbarungen sind fiir Menschen genormt, welche
keine Fiirsorgepflichten haben und tiber bestimmtes
Okonomisches und kulturelles Kapital verfiigen. Men-
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schen, die nicht in dieses Schema passen, werden auch
bei hervorragenden Leistungen anders wahrgenom-
men.” (F/U/R/W1)

Benachteiligungserfahrungen aufgrund von
Elternschaft und Lebensalter

Die Bedeutung einer médnnlich dominierten Hoch-
schulkultur wird immer wieder hervorgehoben,
auch Elternschaft und das eigene Lebensalter erwei-
sen sich als Faktoren, die das Geschlechterverhéltnis
beeinflussen. So bestehe beispielsweise das Prasidium
aus Mannern mittleren Alters, die viele Kinder hétten
und ,deren Frauen nicht arbeiten gehen” (F/FH/R/
W2), und die Macht sei insgesamt ,fest in Mdnner-
hand” (F/U/R/W3).

Andere Frauen aufdern das Gefiihl, dass bei den Ent-
scheidungstragern die Ansicht vorherrsche, ,diese
junge Frau bekommt jetzt schon zu viel” (F/U/R/W3),
oder dass man es als Frau und Mutter ,,auch fiir we-
niger macht (F/FH/R/W2). Darin deuten sich zwei
wesentliche Aspekte an, die von den befragten Frauen
in Bezug auf Benachteiligungserfahrungen aufgrund
des Geschlechts wiederholt benannt werden: die Ver-
kniipfung mit Alter und Familienverantwortung.

Bei Benachteiligungen aufgrund des Alters geht es
sowohl um das Gefiihl, Benachteiligungen erfahren
zu haben, weil man zu alt bzw. zu jung ist. Hier zei-
gen die Ergebnisse der Online-Befragung Geschlech-
terunterschiede, denn wahrend die Mdnner vor allem
ihr hoheres Alter als Anlass fiir Benachteiligungen
sehen (5,3 % gegeniiber 0,9 % der Frauen), fihren
die Frauen, die in der Untersuchungsgruppe grund-
satzlich eher junger sind, dies vermehrt auf ihr zu
niedriges Alter zuriick (5,4 % gegentiber 3,4 % der
Manner). Letzteres wird von den Befragten vielfach
in Verbindung mit einer schlechteren Verhandlungs-
position gebracht, weil ,ich gegeniiber einem z.B.
42-Jahrigen Nachteile in den bisher erbrachten Leis-
tungen und kaum Argumente fir eine Leistungszu-
lage” (M/U/M/W2) hatte. ,Verhandlungstaktik wurde
gnadenlos ausgenutzt: wenig erfahren, wenig Hand-
lungsspielraum” (F/U/R/W3). Einige der befragten
Hochschullehrerinnen sehen sich gerade auch als
junge Frauen benachteiligt:

Wihrend der Verhandlung trat der Dekan mir (Ende
30, weiblich) gegentiber recht paternalistisch auf. Im
Gesprdch mit dlteren, mdnnlichen Kollegen hdtte er
sich sicher anders verhalten.” (F/U/M/W2)
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Und eine andere Professorin berichtet von dem ihr -
nach eigener Einschadtzung — vermittelten Eindruck,
,dass man zundchst dankbar sein sollte, als Frau so
jung bereits einen Ruf an eine so ehrenwurdige Uni-
versitat erhalten zu haben” (F/U/M/W2).

In der Befragung werden Benachteiligungserfahrun-
gen jedoch nicht nur auf ein zu geringes, sondern
auch auf ein zu hohes Alter zurtickgefuhrt, das da-
bei vielfach in Verbindung mit der Moglichkeit der
Verbeamtung gebracht wird. Die Altersgrenze fiir
Verbeamtungen wird dabei als Diskriminierung be-
wertet. Zwar berichten einige Professor_innen da-
von, dass sie nach dem Bundesverfassungsgerichts-
urteil und der damit einhergehenden Anhebung der
Altersgrenze (nachtraglich) noch verbeamtet worden
seien, trotzdem wird in diesem Zusammenhang die
Frustration betont, auf Dauer ,deutlich weniger zu
verdienen als die Kolleginnen” (F/FH/A/W2). Wah-
rend ein Professor sein hoheres Alter bei der Beru-
fung auf Auslandsaufenthalte und industrielle For-
schung zuruckfiuhrt, wodurch er im Vergleich zu
seinen Mitbewerber_innen ,alter gewesen [ist], aber
auch mit deutlich mehr Erfahrung im Bereich For-
schungsmanagement etc.” (M/U/H/W2), was jedoch
nicht wertgeschatzt worden sei, verweist ein anderer
auf Erziehungszeiten:

,Bei meiner Erstberufung hatte ich das in NRW gel-
tende Hochstalter fiir eine Verbeamtung iiberschritten.
Trotz nachgewiesener Erziehungszeiten (3 Kinder)
war es schwierig, diese geltend zu machen. Letztlich
verdanke ich die Verbeamtung nur der Fairness der
Hochschulleitung.” (M/U/G/W2)

Hier deutet sich ein weiteres Mal die Bedeutung von
Sorgeverpflichtungenan,dieindiesemFallvoneinem
Professor als Grund fiir Benachteiligung angefiihrt
wird, die jedoch durch die Hochschulleitung ab-
gewendet wurde. Insgesamt spielen Elternschaft
und Sorgeverpflichtungen aber fur deutlich mehr
der befragten und von Benachteiligung betroffe-
nen Frauen eine wichtige Rolle. Dementsprechend
fahlt sich beinahe jede zehnte der Professorinnen
aufgrund von Elternschaft benachteiligt (9,8 %),
fir ihre Kollegen ist dieser Grund mit 1,7 % weni-
ger relevant. Dieser Befund spiegelt auch das bereits
geschilderte Befragungsergebnis wider, dass Vater
sowohl im Vergleich zu Frauen wie im Vergleich zu
Mannern ohne Kinder deutlich hdufiger Leistungs-
bezlige erhalten, wahrend Mutterschaft nicht in die-

ser Form entlohnt wird. Zugleich ist das Ergebnis
auch vor dem Hintergrund bedeutsam, dass mehr
als drei Viertel der Manner, die in der Online-Erhe-
bung befragt wurden, ein Kind oder mehrere Kinder
haben, wahrend dies nur auf 58,2 % der Frauen zu-
trifft. Dass Elternschaft fur die Professoren trotzdem
kaum ein Grund fur Benachteiligungserfahrungen
ist, unterstreicht nochmals, dass Sorgeverpflichtun-
gen an den Hochschulen nach wie vor als Aufgabe
von Frauen wahrgenommen und durchgefiihrt wer-
den und sich auf deren Karrieren im Allgemeinen
und in Verhandlungen im Besonderen hinderlich
auswirken konnen.

Bei den Benachteiligungen aufgrund von Eltern-
schaft geht es — das zeigen die offenen Antworten -
einerseits um die Schwierigkeit, als (alleinerzie-
hende) Mutter ,neben 18 SWS zu publizieren und
Drittmittel zu beantragen. Dies sind aber zentrale
Kriterien fur Leistungszulagen” (F/FH/R/W2). Auch
sei die Realisierung von Auslandsaufenthalten mit
Kindern problematischer, was starker berticksich-
tigt werden sollte: ,Wegen Familienpflichten bin ich
bei Fakultdtsveranstaltungen weniger prasent, so-
dass die Kollegen mich kaum kennen und nicht auf
die Idee kdmen, mich z. B. zur Dekanin zu wahlen”
(F/U/R/W3). Andererseits zeigt sich hier erneut, wie
eine Uberwiegend madannlich geprdgte Hochschul-
kultur auf Frauen, insbesondere als Miitter, aus-
schlieflend wirken kann, wenn Treffen abends um
18 Uhr angesetzt werden und es weder in Verhand-
lungen noch im Alltag Verstdndnis fur die familidre
Situation gibt.

Benachteiligungserfahrungen aufgrund
intersektionaler Merkmale

Bei einigen Aussagen wurde sichtbar, dass die Hoch-
schulkultur im Allgemeinen und die Verhandlungs-
situationen im Besonderen von den befragten Pro-
fessor_innen mitunter als wenig diversitdtsoffen
wahrgenommen werden. Vor allem die Bewertung
von Leistung bzw. die Vergabe von Leistungsbeziigen
scheint fir diejenigen erleichtert, die nicht von einer
bestimmten impliziten und stellenweise expliziten
Norm abweichen - etwa durch das Geschlecht, aber
auch durch die soziale Herkunft, durch Hautfarbe,
Nationalitdt, Ethnie oder die sexuelle Orientierung.
So stellt eine Professorin fest:

Weifse Akademiker werden gegeniiber farbigen be-
vorzugt. Akademiker/innen mit Migrationshinter-
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grund erhalten nur sehr selten eine feste Professur.”
(F/FH/R/W3)

Auch ein Kollege sieht seine Nationalitdt als Nachteil,
,nicht bewusst, aber wie Sie sehen, ist es schwieriger,
mich auszudriicken, und manchmal wird etwas kul-
turell erwartet, das ich nicht kenne” (M/FH/M/W2),
und eine andere Hochschullehrerin hat den Eindruck,
,dass man lieber eine(n) Deutsche(n) berufen hatte”
(F/U/G/C4). Daneben spielt nach Ansicht einiger der
Befragten auch die soziale Herkunft eine wichtige
Rolle, weil die Herkunft aus einer eher bildungsfer-
nen Schicht und das weibliche Geschlecht ,schlechte
Voraussetzungen zur Ausbildung von Selbstbewusst-
sein und Verhandlungsgeschick im akademischen
Kontext” (F/U/G/C4) seien.

,Kollegen mit einem akademischen Hintergrund be-
wegen sich gewandter bei Berufungen. Leistung spielt
oft weniger eine Rolle als der personliche Eindruck.
Die tatsdchliche Leistung wird zwar anerkannt, dann

spielen aber oft sekunddre Merkmale eine grofSe Rolle.”
(M/U/M/C4)

Auch wird dariiber berichtet, dass beispielsweise eine
Sprechbehinderung in den Berufungsverhandlun-
gen zu wenig berticksichtigt worden sei und ,meine
Homosexualitdt die Hauptrolle war, warum ich nicht
eingeladen war” (M/U/M/C3).

Die unterschiedlichen Verhandlungssituationen zwi-
schen Hochschulleitungen und den befragten Pro-
fessor_innen, das zeigen die offenen Antworten im
Rahmen der Online-Befragung, lassen insgesamt die
Ein- und Ausschliisse einer Hochschulkultur sicht-
bar werden, die von verschiedensten Hierarchien und
Normsetzungen, sei es in Bezug auf Fachzugehorigkei-
ten, Besoldungsgruppen, das Geschlecht oder die Le-
benssituation, gepragt ist und in der Abweichungen -
selbst flr eine Gruppe, deren Karriereweg auf eine
Professur insgesamt als gelungen beschrieben werden
kann -, auch monetdre Auswirkungen haben kann.

5.4 REFORM- UND ANDERUNGSVORSCHLAGE DER PROFESSORINNEN UND
PROFESSOREN ZU W-BESOLDUNG UND LEISTUNGSVERGUTUNG

Die bisherigen Ergebnisse geben Aufschluss tber
Berufungsverhandlungen und Verhandlungspositio-
nen im Allgemeinen und tber das Verfahren zum
Erhalt von Leistungsbeziigen sowie zu moglichen
Einfallstoren fur Willkir und Benachteiligung im
Besonderen. Im Folgenden wird dargestellt, welche
Anderungswiinsche die Befragten hinsichtlich der
Besoldung artikulieren und wie ihrer Meinung nach
eine gerechte(re) Vergiitung von Leistung ausgestal-
tet werden konnte.

Ein zentrales Ergebnis der Online-Befragung ist,
dass die Verfahren zur Vergabe von Leistungsbezu-
gen an den Hochschulen eher kritisch beurteilt wer-
den. Speziell jene W2- und W3-Professor_innen, die
die Vergabe an ihren Hochschulen in der Befragung
als nicht fair bewerten, wurden zusatzlich gebeten,
Vorschlage zu formulieren, wie aus ihrer Sicht die
Verfahren gerechter gestaltet werden konnten. Die-
se Moglichkeit nutzten 140 Professorinnen und 397
Professoren. Die zum Teil sehr kritische Haltung der
Antwortenden zu den Verfahren ist auch vor dem
Hintergrund zu bewerten, dass hier nur diejenigen
zu Wort kommen, die Verhandlungen iber Leis-
tungsbeziige ohnehin eher negativ einschatzen.
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5.4.1 Anderungswiinsche fiir die Gestaltung
von Verhandlungen

Einmal mehr zeigen die Ergebnisse (Abb. C 5.17), dass
dem Thema Transparenz der Verfahren eine beson-
dere Wichtigkeit zukommt. Denn die zweithdufigste
Antwort der Professorinnen (47,1 %) und die haufigste
der Professoren (44,8 %) bertihrt in einem weiten
Sinne Fragen der Transparenz, wozu die Formulie-
rung eindeutiger Vergabekriterien, aber auch die Ver-
offentlichung der Leistungsbeziige zahlen.

Zudem winschen sich viele der Befragten eine An-
derung bzw. Erweiterung der Leistungskriterien. Dies
beinhaltet insbesondere die Bertcksichtigung von
Fachspezifika, einen verdnderten Fokus auf Dritt-
mittel sowie eine starkere Anerkennung und Wert-
schdatzung von Lehre, Publikationen und Engage-
ment in der Selbstverwaltung - also z.T. Aufgaben,
bei deren Erledigung tendenziell Frauen ein starkes
Engagement zugeschrieben wird. Auch in den Ant-
worten der Befragten zeigt sich ein deutlicher Ge-
schlechterunterschied. Wéhrend eine Anderung
bzw. Erweiterung der Leistungskriterien fir 33,5 %
der befragten Professoren wichtig ist, betonen 48,6 %
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und somit knapp die Halfte der Professorinnen in ih-
ren Antworten diesen Aspekt. Kein anderer Vorschlag
wird von den befragten Frauen hdufiger genannt.

Neben diesen beiden mit Abstand am haufigsten ge-
nannten Veranderungsvorschldgen finden sich in
den Antworten weitere Aspekte, die wiederholt an-
gefiihrt werden. Diese beziehen sich zum Teil nicht
nur auf die Verfahren selbst, sondern auch auf die

Abb. C 5.17: Anderungsvorschléage fur fairere Verhandlungen nach

Was sollte sich Threr Einschatzung nach
Leistungsbezuge fair gestaltet sind?

Transparentere Verfahren
Anderung/Erweiterung der Leistungskriterien
Hohere bzw. ruhegehaltfahige Leistungsbezlige

Mehr Méglichkeiten fir Verhandlungen

Abschaffung der Leistungsbeztige bzw. der
W-Besoldung

Einflussminderung von Personen und Netzwerken
Ich sehe keinen Verdnderungsbedarf

Anhebung des Grundgehalts

Einrichtung einer Priiffungsstelle/eines Gremiums
fiir Leistungsbeziige

Gleichverteilung/Gleichbehandlung
Allgemeine Aufforderung zur Bewerbung

Anpassung an Privatwirtschaft

Mehr Entscheidungskraft fiir Fakultdt, weniger
fiir Hochschulleitung

Sonstiges

I Frauen Hl Méanner 0% 10 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (n = 140 Frauen, 397 Ménner). Frage 1
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Gewdahrung von Leistungsbeziigen insgesamt. So ver-
weisen viele Befragte darauf, dass Leistungsbeziige
ruhegehaltfdhig oder insgesamt hoher sein sollten.
Dartiber hinaus geht es um mehr Mdglichkeiten fur
Verhandlungen, eine grundsatzliche Abschaffung der
Leistungsbeziige bzw. der W-Besoldung sowie die
Einflussminderung von Personen und Netzwerken.
Nur wenige befragte Professor_innen geben an, gar
keinen Verdnderungsbedarf zu sehen.

Geschlecht

andern, damit Verhandlungen tber

47,1 %

48,6 %
335%

20% 30% 40% 50%

5 (Offene Frage). Basis: W2- und W3-Professor_innen, die das Verfahren zur Vergabe von
Leistungsbeziigen als teilweise oder (Uberhaupt nicht) fair einschatzen (s. Frage 14).
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5.4.2 Reformbedarf bei der W-Besoldung aus
Sicht der Professor_innen

Bereits in zahlreichen vorherigen Antworten der Pro-
fessor_innen wurde eine grundsatzliche Kritik an
und Unzufriedenheit mit der W-Besoldung erkenn-
bar. Zum Abschluss der Online-Erhebung erhielten
die Professor_innen aller Besoldungsgruppen die
Gelegenheit, Giber eine offene Frage ihre Einschdtzung
dartiber zu teilen, ob und, wenn ja, welchen Reform-
bedarf sie bei der W-Besoldung insgesamt sehen (Abb.
C 5.18).* Geschlechterunabhangig zeigt sich, dass
Uber die Halfte der Befragten Reformbedarf in der
W-Besoldung sieht. Der Anteil derjenigen Manner,
nach deren Ansicht es keinen Reformbedarf gibt, ist
mit 13,1 % allerdings mehr als doppelt so hoch wie
bei den Frauen (5,2 % ).

Inhaltlich stehen hierbei die Forderungen nach einer
Anhebung des Grundgehalts sowie einer Anpassung
der Verglitung an andere Berufe im Mittelpunkt.
Dies wird von gut einem Viertel der befragten Frauen
(26,1 %) und sogar etwas mehr Mannern (29,2 %)
beflirwortet (Abb. C 5.19). Daneben wird haufig auch
der Wunsch nach einer Abschaffung der W-Besol-
dung und einer Rickkehr zum Senioritdtsprinzip
formuliert, wie sie in den letzten Jahren durch die
Einfihrung von Erfahrungsstufen im Bund sowie in
Bayern, Hessen und Sachsen vorgenommen wurde.
Diese Ansicht wird ebenfalls hdufiger von Professoren
(19,3 %) als von Professorinnen (14,7 %) vertreten.
Als weitere wichtige Anderung schlagen insbesondere
die befragten Frauen die Erweiterung der Kriterien bei
der Leistungsbeziigevergabe vor. Eine solche Erweite-
rung heben 15,9 % der Professorinnen hervor, jedoch
nur 8,5 % der Professoren. Dieser Aspekt ist fir die
Professorinnen am zweitwichtigsten; fiir die befragten
Professoren gehort er dagegen nicht einmal zu den
drei wichtigsten Vorschldgen. Weitere Forderungen
sind u.a. mehr Transparenz und klare Kriterien, eine
Anhebung der Leistungsbeztige (auch von Funktio-
nen), Ruhegehaltfahigkeit sowie eine Gleichbehand-
lung aller Professuren. Hier sind die Geschlechterun-
terschiede gering.

Die Frage nach einem moglichen Reformbedarf bei
der W-Besoldung konnten alle Befragten beantwor-
ten, also die W- genauso wie die C-Professor_innen.

46 Es zeigt sich, dass ein grofierer Teil der Professorinnen (39,1 %) und
Professoren (29,1 %) diese Frage nicht beantwortet hat.

Gender-Report 2019

Abb. C. 5.18: Reformbedarf bei der W-Besoldung nach
Geschlecht

Sehen Sie bei der W-Besoldung
Reformbedarf?

Professorinnen Professoren

29,1%
39,1%
557%

52%

[ ] Ja, ich sehe Reformbedarf
B Nein, ich sehe keinen Reformbedarf

Ja, ich sehe Reformbedarf
Nein, ich sehe keinen Reformbedarf

Keine Angabe Keine Angabe

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (n = 402 Frauen, 1.124 Ménner),
k. A. inklusive der Antwort ,Kann ich nicht beurteilen”. Frage 16.

Ein Vergleich zwischen beiden Gruppen zeigt, dass so-
wohl W- als auch C-Besoldete tibereinstimmend am
haufigsten eine Anhebung des Grundgehalts und eine
Anpassung an andere Berufe sowie eine Abschaffung
der W-Besoldung und eine Ruckkehr zum Senioritats-
prinzip winschen. In den Antworten der W-Profes-
sor_innen zeigt sich zudem ein deutlicher Unterschied
zwischen den W2- und W3-Professor_innen einerseits
und den WI1-Professor_innen andererseits. Letztere
sehen, im Gegensatz zu ihren Kolleg_innen, den grof3-
ten Reformbedarf in einer Gleichbehandlung aller Pro-
fessuren, was darauf verweist, dass sich ein Teil dieser
Personengruppe aktuell gegentiber den Kolleg_innen
auf anderen Professuren benachteiligt fihlt.

Anhebung des Gehalts

In einem ihrer Ansicht nach zu geringen Grundgehalt
sehen die im Rahmen der Erhebung befragten Profes-
sor_innen am hdufigsten Reformbedarf; es ist der von
ihnen mit Abstand meist genannte Aspekt. Sie fordern
,hohere Einkommen” (M/U/M/W3), ein ,besseres
Grundgehalt” (M/U/M/C3) und eine ,Anhebung der
Grundbesoldung” (M/U/R/W3), weil sie das aktuelle
Grundgehalt als nicht angemessen empfinden und
es die Zahl der Bewerber_innen einschranke. Eine
Fachhochschulprofessorin misst einer Anhebung des
Grundgehalts vor allem auch deshalb eine besondere
Bedeutung zu, damit ,sich die Professorinnen und
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Abb. C 5.19: Reformbedarf bei der W-Besoldung

Sehen Sie beil der W-Besoldung Reformbedarf? Wenn ja, welchen?

Anhebung des Grundgehalts, Anpassung an
andere Berufe 29,2%
Abschaffung der W-Besoldung, Riickkehr zum
Senioritatsprinzip

Erweiterung der Kriterien bei der Leistungs-
bezligevergabe

15,9%

10,7%

Mehr Transparenz und klare Kriterien

Anhebung der Leistungsbeztige (auch von
Funktionen), Ruhegehaltfdhigkeit

Beseitigung von Fehlanreizen

Gleichbehandlung aller Professuren

Angleichung der Gehalter und Verfahren

Kritik an W-Besoldung als Sparmafinahme

Grundsatzliche Einwande zur Leistungsbewertung

Einflussminderung von Personen und Netzwerken

Verbesserung der (finanziellen) Ausstattung der
Hochschulen

Forderung von Wertschatzung/Motivation

Stdrkere Differenzierung der Leistungsbeztige

Reduzierung des organisatorischen Aufwands

Senkung der Leistungsbeziige

Bessere Aufstiegsmoglichkeiten

Mehr Moglichkeit zur Verhandlung

Mehr Geschlechtergerechtigkeit/Chancengleichheit

Kein Leistungsanreiz durch Leistungsbeztige

Nein, ich sehe keinen Reformbedarf

Kann ich nicht beurteilen

Sonstiges 2,8%

\
I Frauen M Manner 0% 5% 10% 15% 20 % 25% 30 %

Quelle: Online-Befragung, eigene Berechnungen (n = 402 Frauen, 1.124 Ménner), Frage 16.
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Professoren auf ihre grundstdndigen Aufgaben kon-
zentrieren konnen” (F/FH/R/W2). Die Einschatzung
einer unangemessenen Bezahlung wird u.a. damit
begriindet,

,dass wir es hier mit einer hochqualifizierten Klientel
zu tun haben, deren Aufgaben einerseits die hochquali-
[izierte Ausbildung zukiinftiger Leistungstrdger unserer
Gesellschaft ist und andererseits ein Forschungsniveau
im Weltspitzenmalf3 zu erbringen.” (M/U/H/W3)

Einerseits wird in diesem Zusammenhang wiederholt
der Blick auf Gehalter in- und auferhalb des o6ffent-
lichen Dienstes gerichtet. Mehrfach wird darauf ver-
wiesen, die W-Besoldung musse an ,industrietibliche
Gehalter angepasst und deshalb deutlich erhoht wer-
den (z.T. bekommen Master-Absolventen im ersten
Jahr mehr als der W2-besoldete Professor - das ist
nicht verhaltnismafig!)” (M/FH/I/W2). Eine Kollegin
ist sich sicher, dass promovierte Leistungstrager_in-
nen aus der Industrie nicht an die Hochschulen geholt
werden konnen, ,wenn diese ihr Gehalt mit diesem
Schritt halbieren” (F/FH/R/C3). Andererseits wird der
Blick von den Professor_innen aber auch immer wie-
der auf Lehrer_innen sowie andere Beamt_innen oder
weitere Hochschulpositionen unterhalb der Professur
gerichtet:

JAls ich bei der Erstberufung in NRW das W2-Grund-
gehalt bekam, hatte ich netto ca. 60,- Euro im Monat
weniger als zuvor auf der Assistentenstelle (Cl) in
Baden-Wiirttemberg und verdiente in etwa dasselbe wie
meine Frau, die als Lehrerin an einer Realschule arbei-
tete.” (M/U/G/W2)

Auch die Differenz zwischen W3 und W2 wird fur
,nicht mehr sinnvoll” (F/U/R/W2) gehalten und der
Vergleich zur C-Besoldung ruft insbesondere bei Hoch-
schullehrer_innen mit W-Besoldung Kritik hervor:

, C-Prof-Kollegen bekommen fiir dieselbe Tdtigkeit deut-
lich mehr. W-Besoldung ist Gehaltskiirzung durch die
Hintertiir.” (F/FH/R/W2)

Daneben sind die Besoldungen an den Fachhoch-
schulen ebenfalls Thema: So wird sich fiir eine ,fairere
Bezahlung an FH im Vergleich zu Uni” (M/FH/I/W2)
ausgesprochen und eine Kollegin berichtet:

,Als FH-Professorin beziehe ich ein Gehalt, das dem
eines Studienrats entspricht. Die Erwartungen, die an
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meinen Einsatz gestellt werden, sind jedoch ungleich
héher.” (F/FH/G/W2)

Auch der Vergleich zur Besoldungssituation von Pro-
fessor_innen in anderen Bundesldndern wird gezogen
und eine Angleichung der Gehalter und Verfahren
hochschul- und landes-, vor allem aber bundesweit
gefordert. Mal geht es dabei z.B. um das Niveau
der W3-Besoldung, das in NRW im Vergleich zu an-
deren Bundesldndern ,extrem gering” (M/U/M/W3)
sei, mal um die W1-Besoldung, die ,in NRW deut-
lich zu niedrig” (M/U/G/W1) sei. Fir einen Professor
ist es deshalb ,nicht verstandlich, dass es bundesweite
grofde Unterschiede in der W-Besoldung gibt. Dies
miusste korrigiert werden” (M/U/M/W3). Die Unter-
schiede zwischen den Bundeslandern seien gerade flr
Nachwuchswissenschaftler_innen ,nicht sehr moti-
vierend” (F/U/G/W3) und werden als ,problematisch”
(F/U/G/W3) und ungerecht empfunden. Zudem wird
die Gefahr gesehen, dass das ,Auseinanderdriften der
Besoldungsniveaus zwischen den Landern [...] auf
Dauer zu noch unterschiedlicheren Leistungsniveaus
fihren” (M/U/R/W3) wird.

Neben einer Anhebung des Grundgehalts geht es fiir
einige Befragte aber auch um eine Anhebung der Leis-
tungsbeziige und deren Ruhegehaltfdhigkeit. Die Leis-
tungsbeziige ,mussten mindestens doppelt bis dreifach
so hoch ausfallen” (M/U/M/W2), um ,echte Leistungs-
anreize” (M/U/1/W3) zu schaffen. Sie werden ,eher als
symbolischer Anreiz empfunden” (M/FH/1/C3) und
seien in der aktuellen Form ,ein Witz, wenn man aus
der Industrie wechselt mit jdhrlichen Bonuszahlungen
zwischen 3.000,- und 20.000,- € (F/FH/R/W2).

Es zeigt sich in den Antworten damit, dass viele Pro-
fessor_innen mit der Hohe der W-Besoldung grund-
satzlich unzufrieden sind und hier Reformbedarf
sehen, doch gibt es unterschiedliche Meinungen da-
ruber, wo diese Reformen ansetzen sollten, bei den
Leistungsbezligen oder - wie es die Befragten haufiger
formulieren - beim Grundgehalt und ob hierbei eine
Orientierung am ,Markt’ oder an der Besoldung ande-
rer Beamt_innengruppen leitend sein soll.

Abkehr von der W-Besoldung

Neben Vorschlagen fir mogliche Reformen wird
in zahlreichen Antworten von den befragten Pro-
fessor_innen auch die komplette ,Abschaffung der
W-Besoldung!” (F/FH/I/W2) und eine Neuaufstellung
gefordert. Die W-Besoldung ,war schlicht ein Spar-
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plan” (F/FH/R/W2), dessen einziger Zweck die ,Kur-
zung des Gehalts” (M/FH/I/C3) sei. Dabei werden
von einigen Befragten zwar durchaus Vorteile in der
W-Besoldung gesehen, doch diese seien ,gegentiber
den Nachteilen (Unruhe, Unmut, Neid, Fokussie-
rung auf Aufgaben, die zu hoherem Gehalt fithren)
zu gering” (M/U/M/W3). Es wird deshalb die Mei-
nung vertreten, dass die W-Besoldung mehr schade
als nttze, weil sie ,absolutes Einzelkdampfertum und
ruinésen Wettbewerb bis hin zur Sabotage in der
Forschung” (X/U/R/C4) fordere. Sie wird als ,Uber-
flissig und grundsatzlich falsch!” (M/FH/I/W3) be-
wertet und solle abgeschafft werden, damit sich die
Professor_innen wieder mehr auf Inhalte konzen-
trieren konnten. Leistungsbesoldung wird als Mlu-
sion beschrieben:

,Engagierte Professoren haben oft keine Zeit fiir ein
gutes Eigenmarketing. [... | Die Frage ist, ob Menschen
mit einem Weltbild des Homo oeconomicus, die fiir jede
Tatigkeit einen zusdtzlichen Bonus erwarten, die besse-
ren Forscher und Lehrer sind.” (M/FH/I/C3)

Wiederholt werden in diesem Zusammenhang negative
Folgen der W-Besoldung betont. Diese werden zum ei-
nen auf den wissenschaftlichen Nachwuchs bezogen,
der kaum fiir das Fach zu gewinnen sei. Zum anderen
geht es in mehrfachen Antworten um Auswirkungen
auf das Klima an den Hochschulen, das sich ,drastisch
verschlechtert” (M/FH/I/C3) habe. Es werde ,eine Wer-
tigkeit zwischen den Fachern und Leistungen von Pro-
fessoren in Forschung und Lehre hergestellt, die nicht
der Wahrheit entspricht und ungerecht ist” (M/U/S/
C4). Nicht zuletzt gehe es auch um die Freiheit von
Lehre und Forschung. Ein Professor berichtet,

,dass die nach der W-Besoldung berufenen Kollegen
sich (natiirlich) nach den Leistungsvorgaben des Rek-
torates richten. Diese sind aber nicht immer im Sinne
einer guten Entwicklung von Lehre und Forschung, son-
dern oft von den personlichen Ideen des Rektorates sowie
von politischen Vorgaben bestimmt.” (M/FH/I/C2)

Insofern delegiere die leistungsbezogene Besoldung
Macht an Akteur_innen, ,die eher politische als
wissenschaftliche Ziele verfolgen” (M/U/G/W2). Und
ein Kollege fasst zusammen:

Jch sehe keinen Reformbedarf, sondern das Pro-
Jjekt ist aus meiner Sicht vollkommen gescheitert. Es
ist eine absurde Vorstellung, die ,Leistung’ eines Pro-

fessors mit irgendwelchen Kennzahlen messen zu
wollen.” (M/FH/M/W2)

In ihren Antworten driicken einige der befragten Pro-
fessor_innen damit aus, dass eine Verbesserung der
aktuellen Situation fiir sie letztlich nicht durch eine
Reform der W-Besoldung, sondern nur durch deren
Abschaffung erreicht werden kann.

Erweiterung der Kriterien

Auch in den Antworten auf die Frage nach dem
Reformbedarf der W-Besoldung werden erneut die
Gewichtung der Leistungskriterien und der Fokus auf
Drittmittel thematisiert. ,Sind Drittmittel’ wirklich
das einzige Kriterium flr eine Universitat?” (M/U/I/
W3), fragt ein Professor aus den Ingenieurwissen-
schaften und bringt damit zum Ausdruck, was sich
in zahlreichen Antworten seiner Kolleg_innen findet:
der Wunsch nach einer Erweiterung der Kriterien bei
der Leistungsbezligevergabe, der von Frauen deutlich
haufiger formuliert wird. Denn die Leistungsindika-
toren erscheinen nach Ansicht eines Befragten, der
das System im Kern fur tragfdhig halt, ,etwas frag-
wirdig” (M/U/G/W3). Es wird dabei kritisiert, die
Vergabe von Leistungsbeziigen konzentriere sich auf
die Forschung und lasse ,die Aufgabenbereiche Lehre,
Selbstverwaltung, Engagement in der Scientific Com-
munity (bspw. in Fachgesellschaften) tblicherweise
aufsen vor” (F/FH/G/C2). Vor allem die Lehre sehen
viele der Befragten unterbewertet.

,Die villige Fixierung auf Drittmittel und Verdffent-
lichungen halte ich fiir den Universitdtsbetrieb fiir
schddlich. Engagement in Lehre und Selbstverwaltung
sollte auch als ,Leistung’ definiert und dementsprechend
honoriert werden.” (F/U/G/W3)

Aber auch an den Fachhochschulen besitzt die héhere
Gewichtung von Lehre eine besondere Relevanz, da
,das Lehrdeputat sehr viel hoher ist und der Mittel-
bau fehlt” (F/FH/M/W2) und Projekte nach Meinung
einer Professorin so nur unter erschwerten Bedingun-
gen abgewickelt werden konnten. Eine Befragte einer
Kunsthochschule verweist ebenfalls auf die in diesem
Zusammenhang besondere Situation ihrer Hoch-
schulart:

JIch sehe Kollegen, die sehr viel verreisen (Jury-Tatig-
keit, Masterclasses etc.), dafiir belohnt werden und
gleichzeitig ihre eigene Klasse vernachldssigen”
(F/KH/K/W3).
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Fir sie sind Leistungsbeztige deshalb ,kein sinnvolles
Instrument in der Kunst- und Musikhochschule. Nicht
alle Leistungen sind direkt messbar” (F/KH/K/W3).

Vor diesem Hintergrund wird gefordert, dass ,alle Kern-
aufgaben” (M/U/G/W1) berticksichtigt werden sollten,
weil sonst die Gefahr bestehe, dass die Lehre ,nur noch
pflichtgeméafd durchgefithrt” (M/FH/I/C3) oder sogar
vernachldssigt werde. Mehrfach wird auch betont, dass
die Fachdisziplin mehr Beruicksichtigung finden und
die Kriterien flir die Vergabe ,nach Fachausrichtung
unterschiedlich gewertet werden” (M/FH/G/W2) muss-
ten. Vielfach wird in den Antworten deutlich, welche
negativen Folgen die befragten Hochschullehrer_innen
in der Vergabe von Leistungsbeziigen sehen:

,Die Anreize fiihren oft aus Sicht der gesamten Hoch-
schule zu suboptimalem Verhalten. Aufgaben ohne
Anreizsubventionierung werden kaum mehr iibernom-
men” (M/FH/R/C3).

Es komme zu ,Fehlsteuerungen, die den Zielen einer
Hochschule entgegenlaufen” (M/FH/I/C2), und durch
eine zu hohe Orientierung an objektiven Kriterien
werde die Freiheit in Lehre und Forschung ,stark
beeintrachtigt. Mainstream wird gefordert und der
Konkurrenzdruck ebenso wie Versagensangst nehmen
massiv zu” (F/U/R/W3).

Transparenz schaffen und klare Kriterien
kommunizieren

In verschiedenen Zusammenhdngen der Befragung
haben die Professor_innen deutlich gemacht, wie
wichtig ihnen transparente Verfahren im weiteren
Sinne sind. Auch bei der Frage des Reformbedarfs bei
der W-Besoldung gehort die Forderung nach Trans-
parenz unabhdngig vom Geschlecht der Befragten
zu den drei wichtigsten. Neben transparenteren Ver-
fahren werden auch konkrete Vorschldge zur Umset-
zung unterbreitet, wie z. B. die Offenlegung von Zu-
lagen und Begriindungen. Professor_innen sprechen
sich fiir eine ,verpflichtende Transparenz der indi-
viduellen variablen Anteile” (M/U/H/C4) aus, ,ein-
heitlich tiber verschiedene Hochschulen” (F/FH/M/
W2). Von einigen wird auch der Gesetzgeber in die
Pflicht genommen, wenn es darum geht, ,dass die
Rektorate gesetzlich verpflichtet werden sollten, die
Verteilung der Leistungsbezlige auf die Fakultdten
zu veroffentlichen” (M/U/I/W3). Fir die meisten der
Befragten geht es dabei um ,klare Anforderungen/
Richtlinien fiir Leistungsbeziige” (F/U/G/W2):
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,Es muss ganz klar geregelt sein, wann man ein Recht
darauf hat, man darf nicht vom Goodwill der Verwal-
tung abhdngen, klare Transparenz: wenn das > dann so
viele Euros.” (M/FH/R/W2)

Ein W2-Professor wiinscht sich dartiber hinaus einen
transparenten Umgang mit ,der Frage, was mit Mitteln
aus dem Vergaberahmen geschieht, die in einem Jahr
nicht verausgabt wurden” (M/FH/R/W2). Auch eine
Klarheit tiber die Anrechenbarkeit von Pensionen
wird als wichtig hervorgehoben, und es wird als un-
wirtschaftlich angesehen,

wenn sich jede Uni/Hochschulleitung mit allen Profs
einzeln zusammensetzen muss und nach Kriterien, die
niemandem klar sind (und die auch nicht klar defi-
niert sind), moglichst wenig Gelder verteilen soll.”
(F/U/K/W2)

Eine Professorin umreifst den Reformbedarf, den sie
fur die W-Besoldung sieht, mit den Worten: ,transpa-
renter gestalten, Gender Pay Gap verhindern” (F/FH/R/
W2). Die vielfach gedufierte Forderung nach Transpa-
renz unterstreicht erneut, dass die aktuellen Verfahren
im Zusammenhang mit der W-Besoldung von einigen
Befragten als weder in ausreichendem Mafde durch-
schaubar noch als durch einheitliche und klare Krite-
rien gekennzeichnet wahrgenommen werden.

Verbesserung der Hochschulfinanzierung

Eine weitere wiederholt genannte Forderung der
befragten Professor_innen bezieht sich auf eine Ver-
besserung der (finanziellen) Ausstattung der Hoch-
schulen insgesamt, denn aktuell befdnde sich nach
Ansicht einiger Hochschullehrer_innen ,schlicht
und einfach zu wenig Geld im System” (F/U/M/W2).
Es brauche eine hohere Grundfinanzierung. Ein
C4-Professor hebt hervor, dass insbesondere fiir die
W-Professuren mehr Geld bereitgestellt werden misste,
damit es fir Leistungsbezlige iberhaupt Spielraum
gabe; ,Professoren sollten nicht als Spardose des Landes
missbraucht werden” (M/U/I/C4) und Leistungsbezlige
sollten ,nicht mehr von dem jeweiligen Kassenstand’
der Hochschule abhdngig sein!” (M/FH/I/C3). Die
prinzipiell positiv bewertete Absicht,

,die Besoldung leistungsbezogen zu machen, wird in den
bei weiten meisten Fdllen dadurch zunichtegemacht,
dass die Hochschule nicht iiber die Mittel verfiigt oder
nicht die Mittel verfiighar macht, um leistungsbezogene
Zulagen tiberhaupt zu bezahlen.” (M/U/M/C3)
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Die ,Topfe, die zur Finanzierung der Zulagen da sind”
(F/FH/M/W?2), seien nicht nur von Hochschule zu
Hochschule sehr unterschiedlich. Es wird zudem die
geringere Grundausstattung an Fachhochschulen kri-
tisiert, die ,eine grofie Benachteiligung gegentiber den
Uni-Kolleginnen und absolut nicht mehr zeitgemaf”
(X/FH/R/W2) sei. Eine Verbesserung der Ausstattung
der Hochschulen besitzt fiir einen Professor auch des-

5.5 Resumee

Die Antworten der verbeamteten Professor_in-
nen aller Besoldungsgruppen, die im Rahmen der
Online-Befragung um ihre Einschdtzungen zur
W-Besoldung gebeten wurden, geben Aufschluss
iiber die Bedeutung unterschiedlicher Faktoren
fur ihre Verhandlungspositionen und Verdienst-
moglichkeiten. Sie ermdglichen einen Einblick
in den Erhalt von Leistungsbezligen, machen Be-
nachteiligungserfahrungen im Zusammenhang
der Vergabe von Leistungsbeziigen deutlich und
prasentieren Anderungsvorschldge zur Gestaltung
von W-Besoldung und Zulagenvergabe.

Professorinnen und Professoren gehen mit unter-
schiedlichen Voraussetzungen in die Verhand-
lungen um Leistungsbeziige hinein. Sie kommen
mit bestimmten fachlichen Verortungen und Ver-
dienstmoglichkeiten auflerhalb der Hochschule
in die Berufungsverhandlung. Bemerkenswert
ist, dass etwa ein Viertel der befragten Professo-
ren und ein Funftel der befragten Professorinnen
angeben, sich auf diese Verhandlungen nicht vor-
bereitet zu haben.

Da das vorherige Einkommen der Bewerber_in-
nen, aber auch ein externes Berufungsangebot
Faktoren sind, die die Verhandlungsposition der
Professor_innen bezuglich der Gewahrung von
Leistungsbeztigen beeinflussen koénnen, sind
Kenntnisse iiber die (monetdre) Bedeutung von
auflerhochschulischer Tatigkeit, fachdisziplina-
rer Verortung und eingeworbenen Drittmitteln in
der Verhandlungssituation von grofier Bedeutung.
Hier zeigt sich, dass sich die Vergeschlechtlichung
von Berufen und Tatigkeitsfeldern nicht nur in der
Gruppe der befragten Professorinnen und Profes-
soren widerspiegelt, sondern dass diese auch an
der Hochschule mit geschlechterbezogenen Ent-

halb besondere Relevanz, weil seiner Einschatzung
nach viele seiner Kolleg_innen ,eine anstandige finan-
zielle Grundausstattung ihres jeweiligen Instituts sei-
tens der Universitdt einem hoheren Gehalt vorziehen”
(M/U/G/W1) wirden. Eine Verbesserung der Grund-
finanzierung und Ausstattung scheint flir die Profes-
sor_innen somit aus unterschiedlichen Beweggrinden
erforderlich.

geltungleichheiten einhergehen. Denn die Manner
der Befragungsgruppe geben héufiger an, zuvor in
der Privatwirtschaft und Industrie tatig gewesen zu
sein, in der die Einkommen in der Regel hoher liegen
als in den Bereichen, in denen Frauen mehrheitlich
angeben, beschaftigt gewesen zu sein. Auch in Bezug
auf die Verdiensteinschdtzungen werden geschlechter-
bezogene Unterschiede deutlich: In allen Besoldungs-
gruppen schdtzen insbesondere die Professoren ihr
erzieltes Einkommen an der Hochschule im Vergleich
zu einer Tatigkeit aufierhalb als geringer ein; bei den
befragten Professorinnen sind dies jeweils deutlich
weniger. Ein starker Einfluss auf die Hohe der Leis-
tungsbeziige kommt somit marktbasierten Gehalts-
effekten zu, die sich im Rahmen der W-Besoldung
verstarken.

Die Position von Professor_innen in Verhandlungs-
gesprachen wird auch durch das jeweilige Fach ge-
pragt, dem die Professur zugeordnet ist, sowie durch
die Fachnadhe der Verhandlungspartner_innen in
der Hochschulleitung. Vor diesem Hintergrund wird
in den Antworten der Befragten erkennbar, dass die
Fachzugehorigkeit auf sehr komplexe Weise in den
Verhandlungssituationen bedeutsam wird. Die be-
fragten Frauen messen der eigenen Fachdisziplin da-
bei tendenziell eine etwas hohere Bedeutung zu als
die befragten Manner. Wiederholt werden die geringe
Anerkennung und der ,Marktwert” des eigenen Fachs
fir die Verhandlungsposition negativ hervorgeho-
ben, von den befragten Professorinnen sogar mehr
als doppelt so hdufig wie von ihren Kollegen. Ebenso
wird auf eine bessere Verhandlungsgrundlage durch
geringe Konkurrenz oder alternative Berufsoptionen
sowie durch die Einwerbung hoher Drittmittel hin-
gewiesen, fir die in den verschiedenen Fachern und
Fachgebieten unterschiedliche Voraussetzungen be-
stehen.
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Zum Erhalt von Leistungsbezligen gibt der tiber-
wiegende Teil der W2- und W3-Professor_innen
an, aktuell Leistungsbeziige zu erhalten oder die-
se bereits einmal erhalten zu haben. Dies trifft
insbesondere auf die nach W3 besoldeten Hoch-
schullehrerinnen und Hochschullehrer zu. In
der Besoldungsgruppe W2 geben im Vergleich zu
den Kolleg_innen auf einer W3-Professur antei-
lig mehr befragte Professor_innen an, dass an sie
bisher keine Leistungsbeziige vergeben wurden.
Dies betrifft insbesondere die Professorinnen im
W2-Amt. Die befragten Professorinnen erhalten
jedoch nicht nur haufiger als ihre Kollegen kei-
ne Leistungsbezuge. Die Hohe der Leistungsbe-
zuge fallt bei ihnen oftmals auch niedriger aus,
was sich am stdrksten unter den W3-Besoldeten
zeigt. Uber alle Fichergruppen hinweg geben
die befragten Hochschullehrerinnen insgesamt
deutlich seltener an, Leistungsbeztige tiber 1.000
Euro zu erhalten, sodass sich sowohl in der Fa-
chergruppe Mathematik, Naturwissenschaften,
aber auch in den Geisteswissenschaften eine
deutliche Geschlechterdifferenz zeigt. Zugleich
lasst sich feststellen, dass Elternschaft einen ver-
geschlechtlichten Effekt auf den Bezug von Leis-
tungszulagen zeitigt: Wahrend deutlich mehr
vater als Manner ohne Kind angeben, Leistungs-
beztige zu erhalten, und zwischen dem Erhalt von
Leistungsbeziigen und Vaterschaft eine positive
Korrelation besteht, ist in Bezug auf Mutterschaft
hingegen kein nennenswerter Einfluss zu beob-
achten.

Der grofdte Teil der befragten Professor_innen
hat besondere Leistungsbezlige fur Leistun-
gen im Bereich von Forschung und Lehre er-
halten. Dabei zeigen sich erneut deutliche Un-
terschiede zwischen Frauen und Mannern, die
zugleich andeuten, dass akademische Aufga-
ben nicht nur mit unterschiedlichem Prestige
ausgestattet, sondern zugleich  vergeschlecht-
licht sind. Wahrend bei den W2-Professorinnen
der Bereich Lehre im Vordergrund steht, spielt
fir ihre W2-Kollegen die Forschung eine gro-
flere Rolle. Zudem besitzt die Nachwuchsforde-
rung fur die befragten Hochschullehrerinnen
auf einer W2-Professur eine wichtigere Bedeu-
tung. Unter den W3-Professorinnen und -Pro-
fessoren hat ein sehr grofler Teil besondere
Leistungsbeziige fiir seine Forschung erhalten. Mit
deutlichem Abstand folgen Lehre und Engage-
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ment in der Nachwuchsférderung; Letzteres wird von
den befragten Frauen auch in der Besoldungsgruppe
W3 haufiger genannt.

Insgesamt schatzen die Hochschullehrerinnen und
Hochschullehrer die W-Besoldung dhnlich ein, dabei
sind die Frauen oftmals kritischer als die Manner.
Es widersprechen Professorinnen und Professoren
mehrheitlich der Aussage, dass die W-Besoldung aus
ihrer Sicht sinnvolle Leistungsanreize setzt. Auch
sehen viele von ihnen durch die W-Besoldung das
Konkurrenzdenken und den Leistungsdruck erhoéht.
Wie kritisch die W-Besoldung von den Professor_in-
nen an den Hochschulen insgesamt eingeschatzt
wird, zeigt sich daran, dass sich nicht nur eine deut-
liche Mehrheit der W2- und W3-Professoren und
vor allem -Professorinnen gegentiiber der C-Besol-
dung finanziell benachteiligt sieht. Vielmehr fuhlt
sich auch der tberwiegende Teil ihrer Kolleg_innen
auf einer C-Professur gegeniiber der W-Besoldung
finanziell im Vorteil. Ein sehr deutlicher Geschlechter-
unterschied in den Einschdtzungen der Professo-
rinnen und Professoren zeigt sich in Bezug auf die
Erfahrung, sich aufgrund des eigenen Geschlechts be-
sonders beweisen zu miissen. Dieser Aspekt spielt fiir
die Manner nach eigener Aussage nahezu keine Rolle.
Fast die Halfte der befragten Frauen hat hingegen die-
se Erfahrung bereits gemacht. Weitere Diskrepanzen
in den Einschatzungen der Hochschullehrerinnen
einerseits und der Hochschullehrer andererseits zei-
gen sich bei der Bedeutung einer gut ausgestatteten
Professur und der Frage, wie offen finanzielle Aspekte
bei Berufungsverhandlungen kommuniziert werden
sollten. So duflern die befragten Professorinnen hdu-
figer als ihre Kollegen die Meinung, dass ihnen eine
gute Ausstattung ihrer Professur in Bezug auf Perso-
nal und Technik wichtiger sei als ein hoheres Gehalt.
Zudem spricht sich fast die Halfte der Mdnner dafir
aus, uber den finanziellen Aspekt der Berufungs-
verhandlungen Stillschweigen zu bewahren. Dies
duflern die Frauen deutlich seltener.

Auch wenn die Professorinnen und Professoren
mehrheitlich mit den Ergebnissen ihrer Berufs- und
Bleibeverhandlungen zufrieden sind, &duflern sie
sich teilweise sehr kritisch zu den Verfahren selbst.
Hier ist ein widerspriichlicher Befund zu konstatie-
ren. Dies ist bei der Bewertung der mehrheitlich als
negativ beschriebenen Praxis der Vergabe von Leis-
tungsbeziigen zu berucksichtigen. Am hdaufigsten
kritisieren die Befragten in diesem Zusammenhang
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Unklarheit und Intransparenz sowohl der Verfah-
ren als auch der Vergabekriterien. Ebenso wird
die aktuelle Vergabepraxis als durch Willkir und
eine starke Position der Leitung gepragt wahrge-
nommen und es wird Kritik an einem falschen
Fokus fir die Bewertung von Leistungen und zu
hohen Erwartungen an zu erbringende Leistun-
gen geubt. Diese Aspekte nennen die befragten
Hochschullehrerinnen jeweils etwas hdufiger
als ihre Kollegen. Daneben dufdern die befragten
Professor_innen auch eine grundsatzliche Kritik
am System, dies tun wiederum die Mdnner etwas
haufiger als die Frauen.

Uber die Halfte der Professor_innen, aber nur
knapp ein Drittel der befragten Manner haben
in Verhandlungssituationen zudem Benachteili-
gungen erlebt. Sowohl die Hochschullehrerin-
nen als auch die Hochschullehrer, die bereits Be-
nachteiligung erfahren haben, nennen zu geringe
Drittmitteleinwerbungen und die Fachzugehorig-
keit als wichtigste Benachteiligungsgriinde. Am
haufigsten nennen die Frauen jedoch - anders
als die Mdnner - ihr Geschlecht als Grund fur
eine Benachteiligung. Zudem sind Frauen haufi-
ger aufgrund von Elternschaft benachteiligt und
nennen insgesamt haufiger mehrere Benachtei-
ligungserfahrungen. Es wird deutlich, dass eine
uberwiegend mannlich gepragte Hochschulkultur
auf Frauen ausschliefiend wirken kann und dass
an den Hochschulen nach wie vor das Bild des
homo academicus dominiert, der sich, von fami-
lidren Sorgeverpflichtungen befreit, ausschlief3-
lich der Wissenschaft widmen kann. Diesem Bild
konnen und wollen viele Frauen, aber zuneh-
mend auch Manner nicht (mehr) entsprechen.
Die unterschiedlichen Verhandlungssituationen
zwischen Hochschulleitungen und den befragten
Professor_innen lassen insgesamt die Ein- und
Ausschlusse einer Hochschulkultur sichtbar wer-
den, die von verschiedensten Hierarchien und
Normsetzungen, sei es in Bezug auf Fachzuge-
horigkeiten, Besoldungsgruppen, das Geschlecht
oder die Lebenssituation, gepragt ist und in der
Abweichungen - selbst fiir eine Gruppe, deren
Karriereweg auf eine Professur insgesamt als ge-
lungen beschrieben werden kann -, auch mone-
tare Auswirkungen haben kann.

Vor dem Hintergrund der geduferten Kritik sehen
einige Professoren, vor allem aber Professorinnen
grundsatzlichen Reformbedarf in Bezug auf die
W-Besoldung. Im Mittelpunkt steht hierbei die For-
derung nach einer Anhebung des Grundgehalts und
einer Anpassung der Vergutung an andere Berufe.
Dies wird von Mannern etwas haufiger genannt als
von Frauen. Daneben wird der Wunsch nach einer
Abschaffung der W-Besoldung und einer Rickkehr
zum Senioritdtsprinzip formuliert. Diese Ansicht
wird ebenfalls hdufiger von Professoren als Professo-
rinnen vertreten. Einen weiteren wichtigen Aspekt
sehen insbesondere die befragten Hochschullehre-
rinnen, die ihn sogar am zweithdufigsten angeben,
in einer Erweiterung der Kriterien bei der Leistungs-
beztigevergabe; fiir ihre Kollegen besitzt dies dage-
gen deutlich weniger Relevanz. Diese Unterschiede
konnen als Ausdruck der geschlechterbezogenen
Verdienstunterschiede an der Hochschule inter-
pretiert werden: Wahrend Manner ihre Gehadlter in
der Tendenz eher mit den besseren Einkommen in
der Industrie und insbesondere im Bereich der In-
genieurwissenschaften vergleichen, fordern Frauen
eine bessere finanzielle Anerkennung von Lehre
und Nachwuchsforderung, die ihnen hdufiger zuge-
wiesen werden. Diese gelten jedoch als wenig pres-
tigetrachtig und werden dementsprechend auch
in geringerem Umfang durch die Vergabe von Leis-
tungsbeziigen finanziell honoriert.

In der gedufierten Kritik, aber auch uber die teilweise
sehr gegensdtzlich und widersprichlich beschrie-
benen Erfahrungen der Professorinnen und Profes-
soren und nicht zuletzt in den zahlreichen Reform-
vorschldgen fiir die W-Besoldung deutet sich an,
dass der Prozess zur Vergabe von Leistungsbeziigen
in seiner aktuellen Form stark von einzelnen Hoch-
schulen und insbesondere einzelnen Personen an
diesen Hochschulen abhdngt und dadurch ein Risiko
fir Ungleichbehandlungen und insbesondere fiir
Geschlechterungleichheiten birgt.
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UNGLEICHE LEISTUNGSBEZUGE

Wie bereits dargestellt, entscheidet die Rektorin bzw.
der Rektor einer Hochschule auf der Basis der Hoch-
schul-Leistungsbezligeverordnung NRW uber die
Vergabe von Leistungsbeziigen (vgl. Teil C Kap. 3).
Damit kommt dieser Leitungsposition eine ent-
scheidende Funktion im Vergabeprozess zu, ist sie
es doch, die die Entscheidungsoption und die Ver-
antwortung hinsichtlich der Gewdhrung von Leis-
tungsbeztigen jeweils innehat. Anhand der Analyse
der wvorliegenden Leistungsbeziigeverordnungen
zeigt sich, dass die Verfahrensablaufe der Vergabe
von Leistungsbeziigen je nach Hochschule und ins-
besondere Hochschulart unterschiedlich gestaltet
sind. Wie sich die Verfahrenspraxis jedoch konkret
darstellt, lasst sich den Verordnungen nicht entneh-
men. Dies gilt insbesondere fiir die Berufungs- und
Bleibeverhandlungen, in denen nicht nur die Aus-
stattung, sondern ebenfalls die variablen Gehalts-
bestandteile verhandelt werden. Daher interessierte
in den Gesprdchen mit den Vertreter_innen der
Landesrektorenkonferenzen, mit den Mitgliedern

von Hochschulleitungen sowie den Gleichstellungs-
expertinnen, wie die Vergabe von Leistungsbeziigen
geregelt ist, nach welchen Modi und aufgrund wel-
cher Kriterien Leistungsbeziige an den Hochschulen
in NRW vergeben und wie Verhandlungsgesprache
gefiihrt werden. Zudem ist von Interesse, welche Art
von Leistung durch zusdtzliche Beztige honoriert
wird und wie die befragten Expert_innen den Leis-
tungsbegriff reflektieren, der in der Vergabe der Leis-
tungsbezlige genutzt wird. Darliiber hinaus wurden
die Expert_innen dazu befragt, wie sie den Gender
Pay Gap erkldren und ob es aus ihrer Sicht Hand-
lungsvorschldge gibt.

Im Folgenden werden die Gesprache mit den Hoch-
schulleitungen anhand der folgenden fiinf zentralen
Punkte ausgewertet: Vergabe- und Verhandlungsver-
fahren, Leistungsbegriff und -verstandnis, Erkldrung
des Gender Pay Gap, Verhandlungssituationen unter
Gender-Aspekten sowie Reformvorschldge aus Sicht
der Hochschulleitungen.

6.1 VERGABE- UND VERHANDLUNGSVERFAHREN

Berufungsverhandlungen bilden den Abschluss eines
aufwendigen und langwierigen Auswahlverfahrens,
an dem viele Hochschulakteur_innen und Gremien
beteiligt sind und an dessen Ende die Rektorin bzw.
der Rektor als letzte Entscheidungsinstanz den Ruf auf
die Professur erteilt. Je nach Grofse der Hochschule
ubernehmen Vertreter_innenderPersonalverwaltung
oder sogar spezifische Abteilungen oder Stabsstellen
das begleitende Berufungsmanagement und sind
ebenfalls in die Vorbereitung und Durchfithrung der
Berufungsverhandlungen eingebunden. Die Inter-
views mit den Expert_innen ergeben hinsichtlich der
hochschulseitig teilnehmenden Personen an den Be-
rufungsgesprachen ein diverses Bild. So sind unter-
schiedliche Personen aus der Hochschulleitung und
der Verwaltung an den Berufungsgesprachen mit
den Kandidat_innen beteiligt. An einigen Hochschu-
len lassen sich die Rektor_innen beispielsweise von
der Kanzlerin bzw. vom Kanzler vertreten oder beide
Amtsinhaber_innen fiuhren die Verhandlungen
gemeinsam. Auch wenn die Rektor_innen nicht im-
mer an den Gesprdachen teilnehmen, entscheiden sie
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letztlich Giber den Ausgang der Verhandlung und die
Gewahrung von Leistungsbeziigen. Hierbei haben sie
durchaus gewisse ,Ermessensspielrdume” (Exp. Q).
Manche der Interviewten verstehen ihre Rolle als
Hochschulleitung bei den Verhandlungen und der
Vergabe von Leistungsbezugen als ,ureigenstes Ge-
schéft, was im Rektorat entschieden wird” (Exp. U),
da ihnen laut Hochschulgesetz die dienstliche Beur-
teilung obliegt. Zugleich ordnen sie die Thematisie-
rung von Geld und das Aushandeln von variablen
Gehaltsbestandteilen als ,heikles Thema” (Exp. S)
ein. Hieran zeigt sich, dass das 6ffentliche Sprechen
uber Geld tabuisiert ist — die Verhandlungen finden
intern statt und die Vertraulichkeit ist nicht nur aus
Datenschutzgriinden zu wahren.

47 Bei den wortlichen Zitaten aus den Interviewtranskripten werden die
per Zufallsmodus zugewiesenen Kiirzel der Expert_innen angegeben, um
die Anonymitat der Expert_innen auch bei wortlichen Zitaten zu wahren.
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6.1.1 Berufungs- und Bleibegesprache als indivi-

duelle Verhandlungsgeschichten

Nach Auskunft der befragten Expert_innen bestehen
die Berufungsverhandlungen mit den Bewerber_in-
nen oftmals aus zwei Teilen. In einem Teil wird die
Ausstattung (Personal - WiMi und Sekretariat -,
Gerate etc.) verhandelt und hierbei sind in der Regel
auch die Dekanate der Fakultdten beteiligt. Bei den
Ausstattungsfragen ldsst sich die Hochschulleitung
dartber hinaus in einigen Fallen durch die Haushalts-
oder Personaldezernatsleitung vertreten. An einem
zweiten Teil der Verhandlungen, in dem tber die per-
sonlichen Gehaltsbestandteile gesprochen bzw. ver-
handelt wird, ist hingegen nur ein kleinerer innerer
Kreis der Hochschulleitung beteiligt.

Mit der Einladung zum Berufungsgesprach werden
die Kandidat_innen gebeten, Unterlagen wie For-
schungs- und Lehrkonzept zuzusenden. An manchen
Hochschulen sollen sie ebenso einen Vorschlag zu
ithren personlichen Gehaltsvorstellungen einreichen,
auf dessen Grundlage die Leistungsbeziige verhandelt
werden. An anderen Hochschulen wird indessen das
Beztigeangebot zundchst von der Hochschule selbst
unterbreitet. Auch wenn das Besoldungsrecht den
Rahmen fiir die Vergabe von Leistungsbeziigen im
Rahmen von Berufungsverhandlungen vorgibt und
an manchen Hochschulen hierfiir Verordnungen und
Richtlinien existieren, zeigt sich in den Interviews mit
den Expert_innen, dass die Verhandlungssituationen,
insbesondere im Rahmen der Berufungs- und Bleibe-
verhandlungen, kaum formalisiert und sehr informell
sind. So seien die Berufungsgesprache ,hochindivi-
duelle Verhandlungsgeschichten” (Exp. U), die als
,closed shop” (Exp. R) beschrieben werden. Zugleich
wird in den Interviews darauf verwiesen, dass die Ver-
gabe der Leistungsbezlige nicht in einem regellosen
Rahmen stattfinde, sondern rechtliche und haushal-
terische Vorgaben beachtet werden mussten:

,Und jetzt kommt so ein Haushaltsgrundsatz, der leider
auch vom Rechnungshof immer wieder in den Raum ge-
tragen wird, wenn da einer nicht mehr verlangt, dann
diirfen Sie als Dienststelle auch nicht sagen, da lege ich
Jjetzt aber nochmal was drauf.” (Exp. L)

Neben den Leistungsbeziigen aus Anlass von Beru-
fungsverhandlungen koénnen auch im Rahmen von
Bleibeverhandlungen Leistungsbeziige vergeben wer-
den, um Professor_innen an der Hochschule zu hal-

ten. Zugleich seien auswartige Rufe oftmals eine der
wenigen Moglichkeiten, um einen hoheren Verdienst
zu erzielen, denn ,wenn man die Position noch ver-
andern will, muss man Bleibeverfahren durchfiithren”
(Exp. R). Dabei ist zu berticksichtigen, dass die Mdg-
lichkeit, sich auf Professuren zu bewerben, je nach
Fach sehr unterschiedlich ausfallt. So gibt es beispiels-
weise Fdcher, ,da gibt es keine anderen Rufe, weil es
eigentlich gar keine anderen Professuren in dem Be-
reich gibt” (Exp. T). Die Mdoglichkeit, sich tber Bleibe-
verhandlungen finanziell zu verbessern, ist demnach
stark von marktlichen Gegebenheiten beeinflusst. In
diesem Zusammenhang wird die Logik der Bleibe-
verhandlungen von einigen der Hochschulleitungen
problematisiert:

,Aber wenn jemand sich an eine renommierte Universi-
tat bewirbt, dann miissen Sie erst mal davon ausgehen,
dass die Person auch geht, wenn wir hier nicht auch ein
attraktives Angebot machen. Und deshalb ist es ja auch
schwierig, aus diesem Hamsterrad dieser gegenseitigen
Hoherverhandlung rauszukommen.” (Exp. L)

In den Interviews mit den Expert_innen wird je-
doch auch die unterschiedliche Bedeutung der Be-
rufungs- und Bleibe-Leistungsbeziige in Abhdn-
gigkeit der Hochschulart deutlich. So sind an den
Fachhochschulen Berufungszulagen kein grofies
Verhandlungsthema, da dort die finanziellen Mog-
lichkeiten begrenzt seien. Es wird zudem darauf
verwiesen, dass der Unterschied zwischen einem
Gehalt in der Industrie und dem einer lblichen
W2-Fachhochschulprofessur ohnehin nicht ausge-
glichen werden koénne. An den Universititen und
Kunsthochschulen spielen die Verhandlungen um
die Hohe der Leistungsbeziige und die vorherigen
Verdienste der zu berufenden Kandidat_innen da-
gegen eine zentrale Rolle. Auch Bleibeverhandlun-
gen werden an den Fachhochschulen, anders als an
den Universitaten und Kunsthochschulen, nur selten
gefiihrt. Demgegeniiber werden von den Expert_in-
nen der Fachhochschulen eher die Vergabe und das
Antragsverfahren der besonderen Leistungsbeziige
thematisiert.

6.1.2 Die Vergabe besonderer Leistungsbezige
als formalisiertes Verfahren

Wahrend die Berufungs- und Bleibe-Leistungsbe-

zuige in erster Linie im individuellen Berufungs- bzw.
Bleibegesprach verhandelt werden, ist die Vergabe
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der besonderen Leistungsbeziige nach §35 LBesG
NRW nach Auskunft der Befragten vielfach in hoch-
schuleigenen Ordnungen und Richtlinien geregelt.
Auf diese wird in den Interviews von den Expert_in-
nen wiederholt verwiesen. Mit der Veroffentlichung
der Richtlinien sollen transparente Wege der Vergabe
geschaffen werden:

JWir wollen das nicht nach Gutsherrenart machen,
sondern wir wollen eine klare Regel haben und wollen
das verldsslich haben.” (Exp. Q)

An einigen Hochschulen werden die besonderen
Leistungsbeziige zu bestimmten Terminen auf An-
trag der Professor_innen vergeben. Hierzu werden
diese im Vorfeld angeschrieben und zur Antragstel-
lung aufgefordert. An einer weiteren Hochschule ist
in diesem Zusammenhang eine Selbsteinschdtzung
der Professor_innen zentraler Bestandteil, ,die geht
dann tber den Schreibtisch der Dekanin oder des
Dekans und dann ans Rektorat, beziehungsweise
gebe ich das Schreiben dem Personaldienst und die
werten das aus” (Exp. Q). An dieser Hochschule wer-
den nur strittige Félle, in denen die Vorstellungen
tiber die Leistungen und die Hohe der Leistungsbe-
zuge stark voneinander abweichen, im persénlichen
Gesprach verhandelt. Insofern richten sich hier die
besonderen Leistungsbeztlige nicht ,nach Verhand-
lungsgeschick” (Exp. Q). An anderen Hochschulen
ist die Gewdhrung von besonderen Leistungsbe-
zigen dagegen eine Verhandlungsfrage zwischen
Hochschulleitung und Professor_in, soll aber an ei-
nigen von ihnen ebenfalls umgestellt werden. Darii-
ber hinaus gibt es Hochschulen, in denen diejenigen
Professor_innen, die die Kriterien zur Gewdhrung
besonderer Leistungsbeziige erfiillen, tiber die Hoch-
schulleitung kontaktiert werden.

Inwieweit die Richtlinien oder die Mdglichkeiten, be-
sondere Leistungsbeztige zu beantragen, den Profes-
sor_innen an den jeweiligen Hochschulen bekannt
sind, wird von den Expert_innen unterschiedlich ein-
geschatzt. Zum einen wird berichtet, dass die Art und
Weise der Vergabe der besonderen Leistungsbeziige
bekannt sei: ,Das wird aber kommuniziert, wie das
aussieht” (Exp. P). Auch wird die Transparenz selbst-
verstandlich vorausgesetzt:

,Das wissen die alle. [ ... ]| Wir kommunizieren es immer,

auch bei den Verhandlungen, also zum Beispiel Beru-
Jfungsverhandlungen oder bei Besoldungsverhandlungen
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sagen wir immer, ,Sie haben die Moglichkeit, auch die
besonderen Leistungszulagen zu haben.” (Exp. S)

Zum anderen wird aus Sicht einiger Expert_innen je-
doch auch geschildert, dass die Verfahren zur Vergabe
von Leistungsbeziigen trotz vorhandener Richtlinien
fur die Professor_innen oftmals intransparent seien:
,Aber ich kann Thnen bestdtigen, dass es bei uns
auch sehr intransparent ist” (Exp. U). So werden so-
wohl Verfahrenswege und Kriterien als auch die Ent-
scheidungsinstanzen von diesen Befragten selbst als
undurchsichtig beschrieben. Dieser Eindruck ist, wie
gezeigt wurde, auch in den Erfahrungen der Profes-
sor_innen, die an der Online-Befragung teilgenommen
haben, bestimmend.

Die Entscheidung tber die Gewdhrung der beson-
deren Leistungsbezlige obliegt zwar ebenfalls der
Rektorin bzw. dem Rektor, jedoch wurde bereits in
der Auswertung der Leistungsbezligeverordnungen
der Hochschulen sichtbar (vgl. Teil C Kap. 3.2), dass
hierbei durchaus unterschiedliche Instanzen einge-
bunden sein kénnen. Auch in den Interviews wird
darauf verwiesen, dass an der Entscheidungsfindung
an manchen Hochschulen sowohl die Kanzlerin
bzw. der Kanzler als auch das Personaldezernat und
insbesondere die Fakultdten beteiligt sind. An einer
weiteren Hochschule wurde eine Kommission ein-
gerichtet, die die Antrdge sichtet, bewertet und dem
Rektorat eine Empfehlung tiber die Gewahrung zur
Beschlussfassung vorlegt.

Kriteriengeleitete Vlergabe: unterschiedliche
Bedeutungen und Gewichtungen

Wie die befragten Expert_innen betonen, erfolgt die
Vergabe der besonderen sowie der Berufungs- und
Bleibe-Leistungsbezlige grundsatzlich kriteriengeleitet.
Dabei unterscheidet sich die Gewichtung der Krite-
rien nach Hochschulart. An den Universitdten stehen
Forschungsleistungen im Zentrum, wéahrend an den
Fachhochschulen der Lehre eine bedeutendere Rolle
zukommt. An den Kunsthochschulen wiederum sind
neben der Lehre auch kinstlerische Leistungen von
Belang. Die Einwerbung von Drittmitteln, und an den
Universitaten vor allem von Drittmitteln der Deut-
schen Forschungsgemeinschaft (DFG), gilt den Inter-
viewten nicht selten als zentraler Parameter fiir die
Leistungsbewertung der Professor_innen und Bewer-
ber_innen im Berufungsprozess:

357



G DER GENDER PAY GAP AN DEN HOCHSCHULEN IN NRW

,Wer also viele Drittmittel einwirbt, wer viel Forschung
macht und so weiter, der oder die wird dann auch mehr
Leistungszulagen bekommen.” (Exp. Q)

Publikationen werden in den Expert_inneninterviews
dagegen kaum thematisiert. An manchen Hochschu-
len werden nach Auskunft der Befragten auch Auf-
gaben in der Selbstverwaltung oder die Nachwuchs-
forderung, gemessen an den Promotionszahlen, und
an einer Hochschule dartiber hinaus Gleichstellungs-
aufgaben als Kriterium angefiihrt, die bei der Gewah-
rung von Leistungsbeziigen berticksichtigt werden.
In den Interviews mit den Expert_innen wird dabei
deutlich, dass die Definition von Leistungskriterien
oftmals eher im Unkonkreten wverbleibt, obwohl
durchaus thematisiert wird, dass eine Operationali-
sierung von Parametern zur Leistungsbewertung ihre
Tiicken habe und darum ,diese ganzen Erfolgskrite-
rien so lala” (Exp. U) seien.

Rolle der Gleichstellungsbeauftragten — ,inside and
outside’ zugleich

Wahrend die Gleichstellungsbeauftragten im Beru-
fungsverfahren bis zur Verabschiedung der Beru-
fungsliste zwingend zu beteiligen sind, ist dies nach
Auskunft der Expert_innen bei den Verhandlungen
um Leistungsbeziige nicht mehr der Fall. Dabei wird
in den Aussagen einiger Expert_innen deutlich, dass
die Nichtbeteiligung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten in den Verhandlungssituationen um Leistungs-
beziige als selbstverstandliche Praxis wahrgenommen
wird:

,Und die Gleichstellungsbeauftragte wird weder ein-
bezogen noch informiert. Allerdings ist mir auch der
Gedanke noch nie gekommen.” (Exp. U)

Begriindet wird die Nichtbeteiligung der Gleichstel-
lungsbeauftragten in den Verhandlungssituationen
einerseits mit dem Datenschutz: ,Also bisher haben
wir immer argumentiert mit Datenschutz, das sind
personliche Daten, die wir ja auch wirklich in ganz
kleinem Kreise fithren” (Exp. S). Andererseits wird
auch auf die gleichstellungsrechtliche Perspektive
verwiesen: ,Ich meine, das ist auch gleichstellungs-
rechtlich so, dass das Berufungsgesprach nicht mehr
zum Auswahlprozess und damit zu den Aufgaben
der GB gehort” (Exp. P). Die Auflerungen zum Aus-
schluss der Gleichstellungsbeauftragten in den Ver-
handlungen bleiben oftmals vage und vorsichtig,
wenn es heifdt: ,Ich glaube, das ist aber bundesweit

auch so” (Exp. R). Auf der Basis der Expert_innen-
interviews bleibt insgesamt unklar, ob die Gleich-
stellungsbeauftragte an den Verhandlungen zwin-
gend zu beteiligen ist oder inwiefern sie tiber das
Ergebnis informiert wird.

In der Regel werden die Gleichstellungsbeauftragten
jedoch direkt oder indirekt in die Vergabeverfahren
einbezogen, da sie das Recht haben, an den Sitzungen
samtlicher Organe und Gremien, in denen beispiels-
weise Uiber Leistungsbeziigeverordnungen oder Ver-
fahren diskutiert und entschieden wird, teilzuneh-
men. Vor diesem Hintergrund ,ist die Moglichkeit
der Einflussnahme auf jeden Fall gegeben” (Exp. Q).
Auch ist die Gleichstellungsbeauftragte beispielsweise
an der Entwicklung von Leistungskriterien zu betei-
ligen. In einigen Interviews zeigt sich allerdings, dass
die Hohe der vergebenen Leistungsbeziige zwar hoch-
schulintern dokumentiert wird, die Gleichstellungs-
beauftragten jedoch geschlechterbezogene Aufstel-
lungen uber die Vergabe der Leistungsbezlige, wenn
uberhaupt, nur in allgemeiner Form erhalten:

,Die Gleichstellungsbeauftragte hat allgemeine Daten,
aber keine besonderen.” (Exp. S)

Auch in diesem Zusammenhang wird mit dem
Datenschutz argumentiert, aber es wird von einzelnen
Befragten auch darauf verwiesen, dass von der Gleich-
stellungsbeauftragten bislang keine geschlechterbezo-
genen Daten angefragt worden seien. Insgesamt wird,
das zeigen viele der Antworten, von einer Veroffent-
lichung der Daten uber die Vergabe von Leistungs-
beziigen eher abgesehen, um Krankungs- oder Neid-
effekte zu vermeiden:

,Der Effekt, wenn man die Zahlen in der Hochschule
bekannt gibt, ist ja immer der, egal, ob Mdnner oder
Frauen, alle, die unterm Durchschnitt sind, kriegen erst
mal einen Schreck und sagen, ich bin doch nicht unter-
durchschnittlich, und wollen dann verhandeln und sind
gekrankt.” (Exp. N)

An dieser Aussage wird deutlich, dass von der per-
sonlichen Verhandlungsebene aus gedacht und agiert
wird und weniger aus einer Gleichstellungsperspek-
tive, wie auch das folgende Zitat verdeutlicht:

,Es gibt, gerade, wenn es um Besoldung geht, immer

Unfrieden, es gibt immer Neiddiskussionen. Und es ist
auch klar, steht auch immer in den Bescheiden, dass
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tiber solche Dinge Verschwiegenheit zu bewahren ist.”
(Exp. U)

Diese Verschwiegenheitspflicht und das tabuisierte
Sprechen tiber Geld fiihren dazu, dass der Gender
Pay Gap bislang kein Thema fiir Hochschulleitungen
war. Erst wenn der Blick von der einzelnen Person

auf die Genusgruppe der Professorinnen und Profes-
soren gerichtet wird, wenn geschlechterdifferenzierte
Daten erhoben und analysiert werden, kann geklart
werden, ob es an einer Hochschule einen Gender Pay
Gap zuungunsten von Frauen und vor diesem Hinter-
grund Anlass fiur gleichstellungspolitische Interven-
tionen gibt.

6.2 LEISTUNGSBEGRIFF UND -VERSTANDNIS

Uber Leistung(en) und Leistungskriterien als Grund-
lage fir die Bemessung und Ausgestaltung von
Leistungsbeziigen wird in den Interviews mit den
Expert_innen der Hochschulleitungen wenig gespro-
chen. Dies ist vor dem Hintergrund uberraschend,
dass letztlich gerade herausragende Leistungen zu-
satzliche Gehaltszahlungen an Professor_innen legi-
timieren sollen:

,Eine Leistungszulage ist fiir die Leistung. Und wir
gehen mal davon aus, dass es eine Extraleistung ist,
die micht in Relation zum Stellenumfang gesehen
wird.” (Exp. U)

Es konnte also erwartet werden, dass die Konstruk-
tion von Leistungen ausfihrlich thematisiert wird.
Stattdessen werden eher knappe Formulierungen
verwendet, die auf Richtlinien und Kriterien verwei-
sen, die selbst unbenannt bleiben, wie etwa: ,Es gibt
Kriterien, die transparent sind” (Exp. P). Zugleich ist
auffillig, dass Leistungen wiederholt hierarchisiert
werden und ihre Messbarkeit fiir viele Befragte als
wichtiges Kriterium fiir die Vergabe von Leistungsbe-
zugen gilt. Zudem wird in zahlreichen Antworten der
Hochschulleitungen deutlich, dass Leistungen stark
auf eine okonomistische Begrifflichkeit reduziert
werden, damit die Befragten den eigenen organisa-
tionalen Anforderungen gerecht werden kénnen.
6.2.1 Hierarchisierung und Messbarkeit von
Leistungen

Wahrend tiber den Katalog von Leistungen, die in den
Richtlinien der Hochschulen genannt werden, von
den Expert_innen nur wenig gesprochen wird, gibt es
einen haufigen Bezug auf die Bewertungskategorien
von Leistungen. So werden etwa Leistungspakete er-
stellt oder Staffelungen in Gruppen (A, B, C) vorge-
nommen. Eine andere Variante sind Abstufungen im
Stil der Exzellenzrhetorik:
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,Es gibt hier besondere und iiberdurchschnittliche
Leistungen, danach kann man es ja auch nochmal
unterscheiden. [...] Also wir werden besondere und
herausragende Leistungen einfiihren.” (Exp. S)

Die Hierarchisierung von Leistungen, die durch Staffe-
lung und sogenannte Leistungspakete entsteht, wird
von den Expert_innen insgesamt kaum infrage ge-
stellt. Die meisten Befragten scheinen tiberzeugt, ein-
schatzen zu konnen, welche Leistungen in hohere
Kategorien einzuordnen und welche weniger dazu ge-
eignet sind, Leistungsbeziige zu gewdhren. Dabei wird
in einigen Antworten jedoch auch ein Bewusstsein
dafiir sichtbar, dass in die einzelnen Kategorien Tatig-
keiten und Arbeitsergebnisse eingeordnet werden, die
in sich bereits vergeschlechtlicht sind:

,Dann spielt natiirlich eine grofSe Rolle, was wird
hoch bewertet und was nicht. Also Lehre eher nicht,
Forschung eher ja. Das heifst, wenn viel Drittmittel-
erfahrung bei der DFG vorhanden ist, vorwiegend bei
der DFG oder der Europdischen Union, dann sind es
Leistungen, die sehr hoch bewertet werden, wenn sich
die Menschen, und das ist halt geschlechtsspezifisch
tendenziell da immer noch aufgeteilt, sich stark fiir
Lehre engagieren, dann schldgt sich das eher weniger
nieder. Und das ist auch wiederum nach den Fichern
unterschiedlich. In den technischen Fdchern gibt es
sehr hdufig weniger Uberlastbereiche als in den Kul-
tur-, Sozial- und Geisteswissenschaften. Dort sind die
Uberlastbereiche hoch, das heifst, es gibt sehr viele
Studierende, die betreut werden miissen, und was
auch mit sehr viel Engagement gemacht wird, aber
das wiederum spiegelt sich eher weniger in den Leis-
tungszulagen wider. Also da gibt es viele Facetten, die
sozusagen zum Nachteil der Frauen sind.” (Exp. S)

Dartiber hinaus fithren auch die Hierarchisierun-
gen von Leistung, die an den Hochschulen selbst
vorgenommen werden, zu weiteren vergeschlecht-
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lichenden Effekten bei den Leistungsbeziigen. Die
hohere Belastung der wenigen Professorinnen durch
verstarkte Gremienarbeit, die sich nicht als Leistung
im monetdren Sinne auszahlt, ist einigen der Hoch-
schulleitungen ebenfalls durchaus bewusst:

JAufgrund der geringen Anzahl sind die Frauen mehr
gebunden in Gremien als die Mdnner. [...] Und das ist
viel Arbeit und da machen die viel und das bringt nicht
viel.” (Exp. Q)

Die Vergeschlechtlichung der angelegten Leistungs-
hierarchien ist vielen der Expert_innen damit be-
kannt, gleichzeitig sehen sich die meisten von ihnen
jedoch bestenfalls in der Lage, diese Effekte abzumil-
dern, indem sie sich beispielsweise nicht so stark auf
die Einwerbung von Drittmitteln fokussieren. Dartiber
hinaus sei zu berticksichtigen, dass die Bewertungs-
hierarchien nicht allein von den Hochschulen ausge-
hen, sondern das Ergebnis feldspezifischer, politischer
oder anderer, von den Hochschulen nicht beeinfluss-
barer Bedingungen seien.

Leistungen sollen messbar sein

Die Hervorhebung von Drittmittelerwerb als beson-
ders hoch bewertetes Leistungskriterium ist nicht al-
lein darauf zurtickzuftihren, dass die Bedeutung von
Drittmitteln fir die Hochschulfinanzierung im Ver-
gleich zur leistungsunabhangigen Grundfinanzierung
steigt (vgl. etwa Dohmen/Wrobel 2018) und sie als
notwendige Budgeterganzung der Hochschulen fun-
giert. Im Gegensatz zu anderen Kriterien ldsst sie sich
hinsichtlich der Leistungsbewertung vor allem auch
leichter zahlen. Leistungen, die in Bezug auf ihre Mess-
barkeit dagegen eher vage Ergebnisse liefern, wie die
Betreuung von Studierenden, Gremientdtigkeit oder
Engagement in der Lehre, sind, das zeigt die folgende
Antwort, auch aus diesem Grund in der Hierarchie
weiter unten angesiedelt:

Wir honorieren hier zwar auch Verdffentlichungstdtig-
keit [...], aber das ist natiirlich so, dass das sehr viel
leichter fallt bei den technischen (Fachern), weil das da
immer, klar, in Heller und Pfennig zu sehen ist, was hat
einer da geleistet, was hat einer gemacht und was hat
er publiziert und wie viel Geld hat er reingebracht, und
das kann man leichter machen.” (Exp. Q)

Es wird deutlich, dass Leistungen, die sich zdhlen
lassen - was in einigen Fdchern auch auf Publi-
kationsleistungen aufgrund eingefithrter Impact-

Faktoren verstarkt zutrifft -, schon allein aufgrund
ihrer Messbarkeit anderen Leistungen vorgezogen
werden, die nicht auf einer Skala abgebildet wer-
den koénnen. Denn eine bezifferbare Begriindung
erleichtert den Hochschulleitungen nach Ansicht
einiger der Befragten auch die Legitimation von
Leistungsbezlgen.

Vor diesem Hintergrund sind bei der Bewertung von
Chancengleichheit hinsichtlich der Mittelvergabe
auch einige der Einschdtzungen der Expert_innen als
Fehleinschétzungen einzuordnen, was die Verhand-
lungsposition von Wissenschaftlerinnen aus technisch-
naturwissenschaftlichen Disziplinen angeht. Denn die
Moglichkeiten einiger weniger Frauen, sich aufgrund
der eigenen Raritdt im Fach hohe Leistungsbeziige
auszuhandeln, werden von den Befragten nicht selten
Uberschatzt:

Wenn sich bei uns eine Ingenieurin verhandelt, glaube
ich, hat sie sehr gute Moglichkeiten, weil einfach ganz
klar ist, da haben wir eine ganz grofse Liicke.” (Exp. R)

Und aus der Frauenknappheit’ in technisch-natur-
wissenschaftlichen Fachern wird sogar ein Vorteil der
Wissenschaftlerinnen konstruiert:

In bestimmten Fachern [...] da haben die Frauen eine
gute Verhandlungsbasis, weil da sozusagen die Idee
ist, wenn wir als Principal Investigators Frauen haben,
dann haben wir bessere Chancen zum Beispiel, durch-
zukommen bei der DFG, weil die DFG danach guckt.
Und wenn die auf einer bestimmten Ebene sind, haben
die eine supergute Verhandlungsbasis.” (Exp. S)

Dass sich diese Konstruktion nicht erfiillen muss,
geht nicht nur aus den hochschulstatistischen Ana-
lysen (vgl. Teil C Kap. 4), sondern auch aus den Er-
gebnissen der Online-Befragung hervor, die zeigen,
dass sich gerade Ingenieurinnen im Vergleich zu
ihren Kollegen wesentlich unzufriedener mit ihren
Verhandlungsergebnissen und -erfahrungen dufiern
(vgl. Teil C Kap. 5).

6.2.2 Leistung ist das, was der Organisation
Hochschule nitzt

Es ist bereits deutlich geworden, dass sich Leistungs-
konstruktionen in den Expert_innengesprachen vor-
rangig an den Bedarfen der Hochschule ausrichten.
Dazu gehort beispielsweise auch die Frage, welche
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Professuren besetzt werden miissen und wie schwie-
rig es ist, dafiir das passende Personal zu finden.

,Also bestimmte Professuren sind schwer zu besetzen.
[...] Die haben halt andere Moglichkeiten dann, dann
konnen die sich auch wirklich richtig gut hochverhan-
deln.” (Exp. S)

Hierdurch dndert sich die Verhandlungsposition der
Kandidat_innen aus Sicht der Hochschulen, denn sie
mussen nun um die wenigen geeigneten Wissenschaft-
ler_innen werben und treten damit haufig auch gegen
andere Hochschulen an, die mehr bieten kénnen:

,Aber einige Hochschulen, da sind die Zulagen [ ... ] hoher,
wenn es eine geringe Zahl von Bewerbungen gibt, um
dann wenigstens sicherzustellen, dass der oder die Be-
werberin dann auch tatsdchlich kommt.” (Exp. Q)

Zu diesen organisationalen Erwagungen und Zwangen,
die letztlich zu hoheren Leistungsbezligen aufgrund
von Knappheit am Markt' fihren - und weniger die
besonderen Leistungen der Kandidat_innen hono-
rieren - kommen die personlichen Erwagungen und
Leistungsbegriffe der Hochschulrektor_innen und
Prasident_innen. Letztlich entscheidet der/die Hoch-
schulleiter_in im Einzelfall tiber die Leistungsbeziige,
gegenuber sitzen sich dann nur noch Rektor_in und
Kandidat_in:

,Diese Verhandlungen sind sehr informell hdufig, sehr
hdufig unklar, was wird jetzt eigentlich gerade verhan-
delt. Im Sinne von verhandle ich jetzt gerade meine
Position an der Universitdt, verhandle ich meine per-
sonliche Beziehung zur [Hochschulleitung]. Also, das ist
eine unglaublich, in den Verhandlungen wird ja ganz viel
ausgehandelt, auch Informelles.” (Exp. S)

Es kann davon ausgegangen werden, dass auch die
disziplindr und sozialstrukturell gepragten Haltungen
der Hochschulleiter_innen in die Entscheidungen und
Verfahren mit hineinspielen, ,weil ich ja immer einen
gewissen Ermessungsspielraum |[...] habe” (Exp. Q).
So bekennt sich im Expert_innengesprdch eine Per-
son zu einem Leistungsbegriff, der stark an Haltungen
traditioneller Milieus orientiert ist:

,Und mir ist es sehr wichtig, dass man nicht immer nur
honoriert, dass Menschen was Neues machen, was vor-
her noch nicht da war, [ ... ] sondern, dass sie natiirlich
solide, gut, verldsslich arbeiten. [...] Ich finde auch
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dieses alte Senioritdtsprinzip, wie wir es friiher hatten,
so gesehen nicht ganz verkehrt, weil Berufserfahrung
ist ja eben auch was wert.” (Exp. U)

Leistung ist, das verdeutlichen einige Aussagen der
Hochschulleitungen zum verwendeten Leistungsbe-
griff im Rahmen von Leistungsbeziigen, das, was der
Organisation Hochschule niitzt, um sich im wettbe-
werblichen Umfeld unternehmerischer Hochschulen
zu behaupten. Je einfacher sich Leistungen in Zahlen
bemessen lassen und je ndher sie an dem liegen, was
den monetdren Bedarfen der Hochschulen (Stichwort
Drittmittelfinanzierung) entgegenkommt, desto hoher
werden sie innerhalb der hierarchisierten Bewer-
tungskriterien eingestuft.

Leistungen innerhalb von Lehre, Selbstverwaltung,
Gremienarbeit, Studierendenbetreuung oder Nach-
wuchsférderung werden zwar als wichtige Beitrage
zur Aufrechterhaltung des Betriebs wahrgenommen,
dies aufiert sich jedoch oftmals nicht in einer Erho-
hung der Beziige. In eine dhnliche Richtung weisen
die Annahmen einiger Expert_innen, dass Gleich-
stellungsbestrebungen in Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, dazu fiihren, dass Professorin-
nen eine bessere Ausgangslage bei der Verhandlung
von Leistungsbezligen haben. Dabei wird aufser Acht
gelassen, dass ihre ,supergute Verhandlungsbasis”
(Exp. S) darauf beruht, dass die Leistungen dieser
Professorinnen instrumentalisiert und letztlich zu
Leistungen der Antragsteller_innen von DGF-Sonder-
forschungsbereichen werden.

In jedem Fall regiert hier ein ¢konomistischer Leis-
tungsbegriff, der beziffert, bilanziert und Gewinne
aufseiten der Organisation zum Mafsstab flir die Be-
wertung von Leistungen macht. Abgemildert oder
verstarkt - je nach Habitus und Haltung - wird dies
durch das personliche Ermessen der Rektor_innen
und Prasident_innen.
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6.3
AUF PROFESSUREBENE

Da die Entgeltungleichheit auf der Ebene der Pro-
fessuren je nach Hochschulart anders (hoher oder
niedriger) ausfillt (vgl. Teil C Kap. 4), werden von
den Expert_innen auch unterschiedliche Erklarun-
gen fiir den Gender Pay Gap unter Professor_innen
herangezogen. So wird aus der Sicht der Fachhoch-
schulen, deren Gender Pay Gap relativ gering ist, eher
das Antragsverfahren fiir besondere Leistungsbeziige
hervorgehoben, wahrend die Berufungs-und Bleibe-
Leistungsbezlige oftmals als weniger entscheidend
oder sogar irrelevant wahrgenommen werden. Die
Moglichkeit, durch Wegbewerben eine bessere Posi-
tion auszuhandeln, besteht an den Fachhochschulen
kaum und an den Universititen eher bei einem
Wechsel von einer W2- auf eine W3-Professur. Ge-
nerell habe die Umstellung von der C-Besoldung auf
die W-Besoldung nach Meinung vieler Expert_innen
grofiere Ungleichheiten produziert, da das Gehalt nun
uberhaupt verhandelbar werde und ein ,permanentes
Verhandeln” (Exp. R) somit diejenigen, die (z. B. auf-
grund des Fachs) in schwacherer Verhandlungsposi-
tion sind, benachteilige.

6.3.1 ,Mannliche’ Fachdisziplinen und ,weibliche’
Erwerbsbiografien

Sehr haufig und hochschulartibergreifend werden
die Unterschiede zwischen Disziplinen als wichtigs-
ter Grund fiir Ungleichheiten benannt. So wird den
technischen Fachern, die einen hohen Manneranteil
aufweisen, von den Expert_innen wiederholt ein
hoherer Marktwert zugesprochen, da hier ein wesent-
lich grofierer Mangel an Bewerber_innen herrsche
und daher hohere Berufungsleistungsbeztige notig
seien, um Bewerber_innen anzuwerben und/oder
halten zu kénnen. Zudem bemessen sich die Beru-
fungsleistungsbeziige am bisherigen Einkommen
der Kandidat_innen und deren Verhandlungsposi-
tion verbessere oder verschlechtere sich durch ihr
vorheriges Gehalt. Wahrend die Ausgangslage der
einen weniger aussichtsreich sei, weil sie ,nichts
mitbringen aufler ihrer Expertise” (Exp. U), konn-
ten die anderen in den Verhandlungen auf ihren
hohen Marktwert verweisen. Denn Bewerber_innen
mit hohen Gehaltern ,verzichten auf Geld” (Exp. U),
wenn sie an die Hochschule wechseln, und erhalten
zum Ausgleich hohere Zulagen. Davon profitierten
insbesondere traditionell ,mannliche’ Disziplinen,
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wie der Maschinenbau oder das Orchesterfach der
Blaser an Musikhochschulen, das Nachsehen héatten
dagegen Facher wie Pflegewissenschaften oder Sozial-
padagogik, in denen der Frauenanteil bei Professu-
ren hoher ist.

Der hohere Drittmittelanteil in technischen Fachern
fihre aufgrund der guten Verhandlungsbasis nach
Einschdtzung einiger Befragter ebenfalls zu mehr
Leistungsbezliigen bei Madnnern. Doch auch in den
weniger mannerdominierten Fdchern profitierten
drittmittelstarke Professoren, hier besonders solche
mit ,DFG-Biografien” (Exp. S), da diese eher in die
Sprecherposition eines Sonderforschungsbereichs
kamen. Sonderforschungsbereiche wirden tenden-
ziell eher Wissenschaftler leiten, da die DFG solche
Biografien vorziehe.

Generell sehen einige der Expert_innen die Kriterien
fur Leistungsbeztige vielfach an einer méannlichen Leis-
tungsnorm und an mannlichen Erwerbsbiografien aus-
gerichtet. So bleibe fiir Frauen oft weniger Zeit fir die
Forschung, da sie starker in Gremien und in die Lehre
eingebunden seien, die beide keine oder wenig Zulagen
erwirtschaften. Auch konnten, diese Auffassung wird
in den Antworten der Befragten ebenfalls deutlich, Fa-
milienpflichten und Elternschaft Frauen davon abhal-
ten, sich in der Selbstverwaltung starker zu engagieren,
um Funktions-Leistungsbeztige zu erhalten. Bei der
Erlangung hoherer Zulagen aufgrund einer langeren
Beschaftigungsdauer seien Manner zudem im Vorteil,
da ihre Erwerbsbiografien weniger Unterbrechungen
aufgrund von Familientatigkeit aufwiesen.

Dartiber hinaus wird auch auf die Demografie der
Professor_innenschaft - Beschaftigungsdauer und
Lebensalter — als Erklarungsfaktor fiir den Gender Pay
Gap verwiesen:

,Dann haben wir auch eine Zulagenpraxis in einigen
Hochschulen, [...] die auf die Beschdftigungsdauer
abzielt. Und da der Frauenanteil ja erst in den letzten
Jahren ansteigt, ist das klar, dass da auch wieder die
Mdnner ein Ubergewicht haben und deswegen bei den
Mdnnern wieder mehr Geld ankommt.” (Exp. Q)

Eine Folge weiblicher Erwerbsbiografien sei die fur
Frauen hdufigere Professur im Angestelltenverhalt-
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nis, schlicht aus der Problematik heraus, dass sie ,an
der Altersgrenze gescheitert” (Exp. S) seien, weil sie in
zu spatem Alter (nach dem 45. Lebensjahr) berufen
worden seien und damit die Verbeamtung ,verpasst”
(Exp. U) hatten. Dies wiederum erklare nach Ansicht
einiger Befragter ebenfalls einen Teil des Gender Pay
Gaps, da die Gehalter im Beamt_innenverhaltnis tiber
denen im Angestelltenverhaltnis liegen.

6.3.2 Mangelndes Verhandlungsgeschick

Hohere Beziige resultieren nach Meinung einiger
Expert_innen jedoch auch aus den Forderungen der
Kandidat_innen selbst, die in den Verhandlungen
nicht zu wenig fordern durften:

,Die Hohe der Beziige, die macht sich fest an dem
Wunsch des Kandidaten. Und wenn die zu tief stapeln,
[... ] haben wir auch keinen Grund zu sagen, sie kriegen
mehr, weil wir es auch nicht diirfen.” (Exp. L)

Auch wenn Verhandlungsgeschick nicht immer eine
Rolle spiele, wird doch auf das Auftreten und eine
addquate Forderung der Kandidat_innen Bezug ge-
nommen. Einige Expert_innen duflern in den Inter-
views an einigen Stellen ihr Bedauern, auf die Hohe
der Berufungs-Leistungsbeziige keinen Einfluss neh-
men zu konnen, wenn die Bewerber_innen sich ,un-
ter Wert” verkauften. Dabei wird einerseits darauf ver-
wiesen, dass sie im Sinne der Organisation handeln
mussten, und andererseits darauf, dass sie die Auflage
hatten, nicht mehr anzubieten als verlangt wird:

Jch finde nicht, dass wir in der Rolle sind, jetzt einer
Frau, die sich hier unter Wert verkauft, zu sagen, |[...]
ich wiirde an Ihrer Stelle aber mehr fordern, seien Sie
mal ein bisschen selbstbewusster.” (Exp. N)

Was die besonderen Leistungsbeziige betrifft, hat die
Hochschulleitung nach Aussage der Expert_innen
wesentlich mehr Spielraume. So ,kann ich die Zu-
lagen auch entfristen” (Exp. Q). Und genauso kénne
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von einer Entfristung der Leistungsbezlige abgesehen
werden, wenn hierfiir - auch subjektive - Griinde
vorlagen. Gleichzeitig gebe es die Moglichkeit, die
Verhandlungsspielrdume fir Absprachen zu nutzen,
,dass ich sage, wenn ich dich verbeamte, dann kriegst
du einfach mehr netto und dann kénnen wir die Zu-
lage so ein bisschen runterziehen” (Exp. U). Solche
Vereinbarungen werden, so ist anzunehmen, auf der
Grundlage von mehr oder weniger vertrauensvollen
Beziehungen zwischen Hochschulleitung und Pro-
fessor_innen geschlossen. Auch Rektor_innen, die
die Verhandlungen fiihren und tiber Leistungsbezlige
entscheiden, sind Professor_innen, sie kennen ihre
Kolleg_innen und haben (bestenfalls) eine faire Hal-
tung zu deren Arbeit:

Man weifs eigentlich ziemlich gut [... ], wer hier aktiv
ist [...]. Das nehme ich auch mit rein in die Leistungs-
bezugsverhandlungen.” (Exp. U)

Dabei sei gleichzeitig eine gewisse Intransparenz der
Verhandlungen vonseiten der Hochschulleitung je-
doch zuweilen erwtinscht, um Diskussionen uber die
Hohe der Beziige an der Hochschule zu vermeiden.

Intransparenz der Verhandlungen wird allerdings
auch als ein besonderes Problem flir Frauen benannt,
um in der Situation mit den richtigen Maf3staben
auftreten zu konnen. Wie bereits oben beschrieben,
nehmen es die Hochschulleitungen nicht als ihre
Aufgabe wahr, Frauen zu ermutigen, dennoch erkla-
ren viele Expert_innen schlechtere Verhandlungser-
gebnisse von Frauen damit, dass sie zu wenig, zu viel
oder uberhaupt nichts fordern. Dies wird vielfach
auf ihre geringere Erfahrung, aber auch auf ganz
bestimmte Geschlechterstereotype in Verhandlungs-
situationen und in der Leistungskonstruktion zu-
rickgefiihrt. Die Antworten zeigen damit, dass hier
spezifische Geschlechterbilder wirksam werden, die
Frauen letztlich ein Verhalten verunmoglichen, das
von den Verhandlungsfihrenden als angemessen
wahrgenommen wird.
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6.4 GESCHLECHTERKONSTRUKTION IN VERHANDLUNGSSITUATIONEN

Die Verhandlungen an den Hochschulen sind - wie
jede Verhandlung - eine soziale Situation mit spezifi-
schen Voraussetzungen und Bedingungen auf beiden
Seiten. Es kann somit davon ausgegangen werden,
dass in der Situation Geschlecht konstruiert wird, und
zwar auf mehreren Ebenen: Einerseits sind die Betei-
ligten in einem bestimmten Geschlechterverhaltnis
angeordnet; so ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass
das Rektorat von einem Mann geflihrt wird, da in
NRW aktuell 27 Rektoren und acht Rektorinnen eine
Hochschule leiten.*® Andererseits - dies zeigt sich sehr
deutlich in den Aussagen vieler Expert_innen - sind
bestimmte Verhaltensweisen sowie disziplindre und
sozialstrukturelle Verortungen, die von den Beteiligten
als Subtext mitgefithrt werden, vergeschlechtlicht.

Die Berufungsverhandlung ist aus Sicht vieler Ex-
pert_innen eine ,sehr intime Verhandlungssituation”
(Exp. S) und gleichzeitig eine ,extrem hierarchische
Situation” (Exp. N), zusatzlich ist sie, aufgrund der
ublichen Zusammensetzung von Hochschulleitun-
gen, klassisch mannerdominiert” (Exp. L). Des Weite-
ren sei es eine von der Offentlichkeit abgeschiedene
gesellschaftliche Ausnahmesituation, da nicht nach
auflen kommuniziert werde, was in ihr geschieht, we-
der vorher noch nachher. Die Beschreibung dieses so-
zialen Settings weckt verschiedene Assoziationen, die
in Bezug auf das Geschlechterverhaltnis als aufSerst
bedeutsam angesehen werden miussen. Gleichzeitig
intim und hierarchisch, mannerdominiert und abge-
schieden von der Auféenwelt diirfte die Verhandlungs-
situation auf Bewerberinnen einen anderen Eindruck
machen als auf Bewerber. Diese unterschiedlichen
Vorzeichen haben jeweils eine andere soziale Wirkung,
die, so kann zumindest vermutet werden, mehr Druck
auf Frauen erzeugt, da deren gleichberechtigte und
gleichwertige Verhandlungsposition auch grundsatz-
lich immer wieder infrage steht. So konstatiert ein_e
Hochschulleiter_in:

,Und, also was ich ganz klar sagen kann, Mdnner ver-
handeln anders als Frauen.” (Exp. U)

Differenzkonstruktionen: Frauen als die ,Anderen’
Differenzkonstruktionen finden sich in nahezu jedem
Gesprach mit den Expert_innen - dies hangt mit dem

4 Zwei Rektorate waren zum Befragungszeitraum (Madrz 2019) vakant,
vgl. Teil B Kap.2.

Interviewthema, der Gehaltsdifferenz zwischen den
Geschlechtern, als zentraler Untersuchungsfrage zu-
sammen und ist nicht tiberraschend. Jedoch ist der vor-
herrschende Differenzdiskurs, trotz hoher Reflexions-
fahigkeit tiber Geschlechterstereotypen, ausgepragt, in
dessen Rahmen Frauen oft weniger Erfahrung, weni-
ger Geschick und allgemein im Vergleich zu Mannern
weniger Kompetenzen und Spielrdume zugeschrieben
werden: Frauen triten entweder nicht selbstbewusst
genug oder ,uberzogen selbstbewusst” (Exp. S) in den
Verhandlungen auf oder Manner seien ,fordernder”
und Frauen ,kraftloser” (Exp. U) bei der Beantragung
von Zulagen. Manche Befragte dufiern vorsichtiger,
dass ,in der Tendenz [...] die Mdnner etwas selbstbe-
wusster” (Exp. N), Frauen dagegen ,realistischer und
die Manner ambitionierter” (Exp. N) bei Zielvereinba-
rungen seien. Bewerber hdtten in der Verhandlungs-
situation ,wenig Schwierigkeiten, Wiinsche zu formu-
lieren”, und seien ,risikofreudiger” (Exp. L). Fordernde
Frauen hingegen traten inaddquat auf, ,wissend, ich
verlange zu viel” (Exp. L), wahrend die Beziehung zwi-
schen Mdnnern und der Hochschulleitung von ande-
rer Qualitdt sei: ,Dann hat man sich auch verstanden
auf einer Ebene” (Exp. L). Frauen wirden aber auch
in der Verhandlungssituation ,unterschatzt” (Exp. L),
ihnen werde die Erfahrung abgesprochen.

JAlso es gibt welche, die gut verhandeln, gut sind und
klar sind, aber es gibt auch ganz stark so eine Gruppe,
die denkt, ich bin eine Frau und ich komme und alle
miissen mir den Teppich ausrollen, und dann gibt es
welche, die wirklich dieses andere Extrem, also so diese
Norm sehe ich weniger, und dann gibt es dieses andere
Extrem, die sich nicht mal trauen, dem Rektor guten Tag
zu sagen. Also ,normal’ gibt es ganz wenig.” (Exp. R)

Wie die/der Expert_in in diesem Beispiel zusammen-
fasst, scheint es alles zu geben, nur nicht den Normal-
fall. Frauen sind die ,Anderen” und Manner die Norm.
Eine Frau mit guter Verhandlungsposition zdhle zu
den Ausnahmefrauen, wohingegen Mannern oftmals
grundsatzlich eine bessere Verhandlungsposition attes-
tiert wird:

Jch glaube insgesamt schon, dass - aus welchen
Griinden auch immer - die Verhandlungsposition von
Mdnnern wahrscheinlich besser ist, sei es, weil sie in
der Privatwirtschaft [waren], oder tatsdchlich besser
argumentieren konnen, [ ... ] sei es, weil vielleicht auch
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insgesamt, [...] Frauen hdufig schlechtere Verhandler
sind in eigener Sache.” (Exp. O)

Aber auch gute Verhandlungsergebnisse, das wird in
den Antworten der Hochschulleitungen ebenfalls er-
kennbar, scheinen flir Frauen nachteilige Folgen haben
zu konnen. Sie mussten dann, wenn eine Frau sehr
gut verhandelt hatte und ,die absolut bestausgestattete
Professur am Haus” (Exp. U) innehabe, mit der Miss-
gunst der Kollegen rechnen: ,Aber wenn man sich gut
verhandelt als Frau, dann wird es gewertet von den
Kollegen. Ganz klar” (Exp. R). Hier ist von einer ne-
gativen Wertung die Rede, nicht von Anerkennung.
Andererseits gebe es Frauen, denen man ,die Zulage
andienen” (Exp. U) musse. Zugleich konnten Gender-
Stereotype jedoch auch zugunsten hochschulspezifi-
scher Bedarfe aufSer Kraft gesetzt werden, denn wenn
die Hochschulleitung der Meinung sei, ,wir brauchen
jetzt irgendwas unbedingt” (Exp. R), spiele Geschlecht
keine Rolle mehr.

Ahnlichkeiten zwischen den Geschlechtern sehen ei-
nige der befragten Expert_innen da, wo Menschen ,in
ihrer Familie das Hauptgeld verdienen”, denn ,die ver-
handeln auch harter” (Exp. N). Dies gelte auch fiir eine
Professorin als ,Alleinverdienerin in der Familie |[...],
die Frauen, die diese Hauptverantwortung haben, ver-
handeln besser. [...] Umgekehrt, wenn der Mann eine
Frau hat, die die Karriere macht, verhandelt er auch
nicht so hart hier” (Exp. N).

Differenzkonstruktionen zeigen sich tberraschender-
weise gerade dort, wo es darum geht, Gleichstellung
durch vermehrte Berufung von Frauen aktiv zu betrei-

ben.Indiesem Fall treten Hochschulen in den Erzdhlun-
gen der befragten Expert_innen in Konkurrenz zuein-
ander und unterndhmen Anstrengungen, ,Klimmzuge”
(Exp. Q), um den Frauenanteil zu erhohen:

,Und wir haben Fille, wo die [X-Hochschule] uns Pro-
fessorinnen abwirbt. Weil die ihren Frauenanteil erho-
hen wollen. [... ] Jeder versucht sich, die Frauen werden
hier gehatschelt und gepflegt, das kann ich Ihnen aber
sagen. [...] Wenn sich eine Frau irgendwo an mehreren
Stellen beworben hat, dann stehen wir schon richtig in
Konkurrenz zueinander.” (Exp. Q)

In den Antworten der Expert_innen zeigt sich da-
mit, dass es Frauen in der Berufungsverhandlungs-
situation offenbar selten gelingt, einen Eindruck zu
vermitteln, der als neutral wahrgenommen wird. Als
Maf3stab, an dem sie dabei gemessen werden, dient
ihr Kollege, dem Neutralitit per se zugesprochen
wird. Dessen Risikofreude und sein Selbstbewusst-
sein erscheinen, dies wird in den Aussagen einiger
der Befragten erkennbar, weder Uberspannt noch
wird es negativ aufgefasst, wenn er in der Verhand-
lung ,ganz klar Familienfreundlichkeit adressiert”
(Exp. R). Frauen dagegen hatten ,Glick” (Exp. U),
wenn ihnen bei der Verbeamtung Erziehungszeiten
nachtraglich anerkannt wtrden. Erfolge werden an-
deren zugerechnet. An dieser Stelle gewinnt auch die
Gleichstellungsbeauftragte an Bedeutung, die einen
anderen Aspekt der Geschlechterkonstruktion in die
Erzdhlungen einbringt. So kann die Gleichstellungsbe-
auftragte als eine agieren, die die ,Armel hoch”-krem-
pelt und an die Arbeit geht, die den Rektor ,einfangt”
und ,stark und selbstbewusst” (Exp. U) ist.

6.5 HANDLUNGSBEDARF AUS SICHT DER HOCHSCHULLEITUNGS-EXPERT_INNEN

Fir die interviewten Expert_innen besteht ein beson-
derer Handlungsbedarf hinsichtlich der Berufungs-
verhandlungen und der Verhandlungen individueller
besonderer Leistungsbeztige. Uber diese beiden Stell-
schrauben lielen sich die ansonsten eher als ,schick-
salhaft’ verstandenen Ungleichheiten auf Hochschul-
seite verringern oder entschdrfen, was auf ldngere
Sicht auch zu einer Angleichung der Entgelte fihren
konne. Als wichtigste Punkte benannten die Befragten
die Schaffung von Transparenz und die Offenlegung,
aber auch die Anpassung und andere Gewichtung
von Kriterien, soweit dies mdglich sei, Aspekte, die
auch im Rahmen der Online-Befragung von den Pro-
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fessor_innen als zentral angefithrt wurden. Zudem
rdumen einige Expert_innen ein, dass die Kommu-
nikation der Hochschulen zu den Maoglichkeiten von
Leistungsbeziigen verbessert werden konnte.

Transparenz schaffen und Kriterien offenlegen

Die Wahrnehmung der Berufungsverhandlungen und
der Verhandlungen zu besonderen Leistungsbeziigen
als ,closed shop”, als ,intransparent” und durch or-
ganisationale Interessen bestimmt, wird von den Ex-
pert_innen nicht durchgehend, doch vielfach auch
kritisch kommentiert und problematisiert. Die letztlich
ungleichen Voraussetzungen der Kandidat_innen, auf
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ihre eigene Verhandlung Einfluss nehmen zu kénnen,
werden durchaus gesehen und es wird wiederholt
Uberlegt, wie dem entgegengewirkt werden konnte.

Jch glaube, der Wunsch ist einfach unglaublich grof,
in diese Verfahren transparent reinzugehen. Was wird
bewertet? Wie wird das bewertet? Was ist fiir die Leis-
tungszulage eine relevante Leistung und was nicht? Und
ich glaube, dieses transparente Verfahren herstellen ist
eine der wichtigsten Mdglichkeiten, eine faire Verhand-
lungssituation fiir alle hinzubekommen. Und ich glaube,
so ein transparentes Verfahren wiirde dann auch helfen,
diese Geschlechteraspekte entweder thematisieren zu
konnen oder das, was zuungunsten der Frauen ist, zu-
riickzudrdngen. Und dass sie auch fordern konnen, also
sagen, das sind die Kriterien und das habe ich erfiillt
und das und das und das nicht.” (Exp. S)

Einige Expert_innen vertreten die Auffassung, dass
Frauen hdufigweniger Kenntnis dariiber hatten, was sie
fordern konnten, und dass sie dies erst in der Situation
selbst erfragen und aushandeln wirden, wahrend es
Maénnern offenbar bereits im Vorfeld klar gewesen sei.
Woher dieser angenommene Informationsvorsprung
stammt, wird in den Gesprachen dabei nicht ndher
erldutert. Eine eindeutige Offenlegung von Kriterien
wirde nicht nur Frauen dabei helfen, in der Verhand-
lungssituation mehr Sicherheit zu erlangen, um (ver-
meintlich) inaddquates Auftreten in Form von Uber-
zogenen Vorstellungen oder falscher Bescheidenheit
zu vermeiden, darin sind sich die Expert_innen, die
diesen Punkt anfiihren, einig.

Kriterien ausweiten und anders gewichten

Neben der Offenlegung und Transparenz der Kriterien
wird von einigen Expert_innen, wenn auch eher vor-
sichtig, vorgeschlagen, Kriterien auszuweiten und an-
ders zu gewichten. Hierbei wird auch auf die Richtlinien
rekurriert, die, obwohl sie transparent und klar seien,
gleichzeitig ungleichheitsfordernd wirken kénnten:

,Dass wir teilweise bei diesen Richtlinien auch gucken
miissen, werden eigentlich, ich sag mal, mdnnliche
Eigenschaften begiinstigt in diesen Richtlinien oder nicht.
Also, es kann ja sein, dass in der Art zu lehren oder in
der Schwerpunktsetzung bei Lehre es geschlechtsspezi-
fische Unterschiede gibt. Das weif3 ich nicht.” (Exp. U)

Kriterienkataloge mussten zudem, dies heben einige
Befragte hervor, daraufhin hinterfragt werden, ob
sie ermutigend oder hemmend wirkten, sich selbst-

bewusst mit den eigenen Stdrken zu prasentieren.
Dies konne fur Frauen und Manner unterschiedlich
sein und habe mit der generellen ,Abwertung dessen
zu tun, was Frauen an den Hochschulen leisten, und
[dass] sie offensichtlich einfach das Gefiihl beige-
bracht kriegen, das ist nicht so wichtig” (Exp. S).
Einige Expert_innen schlagen deshalb vor, Kriterien-
kataloge dahingehend umzugestalten, ,dass zum Bei-
spiel Lehre mit aufgenommen wird, vielleicht kdnnten
auch nochmal Gleichstellungsfragen mit aufgenom-
men werden, Engagement in Gleichstellungsfragen”,
um zu verhindern, dass ,fiir die Frauen diese Nichtan-
erkennung doppelt durchschlagt” (Exp. S).

Kommunikation verbessern, Fortbildungen durch-
flihren, Beschwerdekommission einrichten

Dass Leistungsbeziige nicht nur einmal im Beru-
fungsgesprach verhandelt, sondern zu einem Stichtag
immer wieder neu beantragt werden koénnen, wird
offenbar nicht von allen Hochschulen kommuni-
ziert. Tatsdchlich werden von den Expert_innen sehr
unterschiedliche Handhabungen geschildert und als
legitim erachtet. Wahrend die eine Hochschule das
Kollegium tiberhaupt nicht dartber informiert, dass
Zulagen beantragt werden konnen, erinnert die andere
Hochschule einmal im Jahr an diese Méglichkeit. Jede
Hochschule scheint hier ihren eigenen Weg zu suchen.
Die meisten Expert_innen sind sich jedoch einig, dass
eine addquate Kommunikation zu Beantragungs-
moglichkeiten sinnvoll und auch fur die Herstellung
gleicher Chancen notwendig ist. Auch werden eine
gemischtgeschlechtliche Besetzung fiir Verhandlungs-
kommissionen sowie Fortbildungen in gemischtge-
schlechtlichen Teams angeregt, um einen Gender Bias
in Verhandlungssituationen zu reduzieren.

Da die/der Rektor_in bzw. die Hochschulleitung
letztlich unter vier Augen oder auf Antrag dari-
ber entscheiden, welche Leistungszulagen gewdhrt
werden, und es keine Handhabe fiir die Profes-
sor_innen gibt, sich gegen die Festsetzung zu weh-
ren, wurde an einer Hochschule in den Richtlinien
eine ,Beschwerdekommission” verankert. Diese soll
verhindern, dass die personliche Entscheidung der
Rektorin/des Rektors letztlich nicht anfechtbar ist.
Sollte sich bei einer Beschwerde herausstellen, dass
,geschlechtsspezifische Effekte” (Exp. M) auftreten
und daraus eine Ungleichbehandlung entstanden
ist, kdnne auch der Gleichstellungsbeauftragten hier
mehr Handlungsspielraum eingeraumt werden, um
gegen diese Effekte vorzugehen.
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6.6 Resumee

Nach Aussage der befragten Expert_innen tiben die
Hochschulrektor_innen eine entscheidende Funk-
tion bei der Vergabe von Leistungsbeziigen aus. Die
damit verbundenen Gesprdache werden von den
Expert_innen - insofern es sich um Berufungs-
und Bleibeverhandlungen handelt - als informell
und individualisiert, jedoch durch den haushalte-
rischen und rechtlichen Rahmen als begrenzt be-
schrieben. Nur ein kleiner Kreis der Hochschullei-
tung - zu dem die Gleichstellungsbeauftragte aus
der Perspektive vieler Expert_innen nicht gehort -
nimmt an ihnen teil. Insbesondere an den Uni-
versitaten werden die Berufungs- und Bleibever-
handlungen fiir die Vergabe von Leistungsbeziigen
als wichtig erachtet, wahrend ihnen an den Fach-
hochschulen nur eine untergeordnete Bedeutung
zukommt. Die Vergabe besonderer Leistungsbe-
ziige erfolgt zumeist als formalisiertes Verfahren,
an dem neben den Rektor_innen noch weitere
Instanzen beteiligt sein kdnnen. In diesem Prozess
spielt das Verhandeln eine geringe Rolle. Wahrend
an den Universitdten in der Regel eher forschungs-
bezogene Leistungskriterien als relevant erachtet
werden, sind die Kriterien an den Fachhochschu-
len eher lehrbezogen. Neben der Lehre werden an
den Kunsthochschulen zudem kiinstlerische Leis-
tungen einbezogen.

Obwohl die Leistungskriterien, auf die die befrag-
ten Expert_innen Bezug nehmen, von ihnen kaum
inhaltlich konkretisiert werden, wird dennoch
deutlich, dass der Einwerbung von Drittmitteln, als
einem quantifizier- und messbaren Leistungskri-
terium, eine herausragende Bedeutung zukommt.
Zugleich stehen die Leistungskriterien zur Vergabe
von zusatzlichen Beziigen nicht gleichwertig ne-
beneinander, sondern werden von den befragten
Expert_innen in eine vermeintlich selbstverstand-
liche - und zugleich vergeschlechtlichte — Hierar-
chie zueinander gebracht. Es ist einigen Expert_in-
nen dabei durchaus bewusst, dass es auch auf
Professurebene eine vergeschlechtlichte Arbeitstei-
lung gibt und Professorinnen somit durch die hohe
Gewichtung von Drittmitteleinwerbung gegentiber
der Lehre tendenziell benachteiligt werden. Aber
die Perpetuierung und Herstellung geschlechterbe-
zogener Entgeltungleichheiten an den Hochschu-
len wird durch einige der befragten Expert_innen
zumindest teilweise in Kauf genommen.
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Insgesamt wird eine an Marktmechanismen und we-
niger an Leistung’ orientierte Verfahrenslogik deut-
lich. So gehen einige Expert_innen beispielsweise
davon aus, dass Professorinnen in Fichern mit ho-
hem Manneranteil und genauso Bewerber_innen auf
schwer zu besetzenden Professuren gute Verhand-
lungsaussichten fir leistungsbezogene Entgeltkom-
ponenten haben, auch wenn dies nicht von den vor-
liegenden empirischen Daten gestutzt wird. Leistung
kann somit weniger als ,objektiv’ aufgefasst wer-
den, sondern wird als konstruierte Grofde sichtbar,
die sich an Organisationslogiken (und deren Nitz-
lichkeitserwagungen und Verwertungsinteressen)
ausrichtet. Wenn etwa Professorinnen als Teil einer
wettbewerbsorientierten Gleichstellungspolitik fur
die Hochschule bedeutsam werden, kann auch ihre
Rekrutierung - und ihr Anwerben durch attraktive
zusétzliche Gehaltselemente - instrumentalisiert
werden.

Zudem auflern sich die Expert_innen tber mogliche
Ursachen des Gender Pay Gaps auf der Basis der Leis-
tungsbesoldung der Professor_innen: Hier wird von
ihnen in erster Linie die Bedeutung der Fachdisziplin
hervorgehoben, den Professorinnen aber gleichzeitig
bisweilen mangelndes Verhandlungsgeschick oder
eine zu grofe Bescheidenheit attestiert. Beztiglich der
Geschlechterkonstruktionen in der Verhandlungssi-
tuation ist auffallig, dass es in den Erzahlungen der
Expert_innen zwar einen ,durchschnittlichen’ Pro-
fessor zu geben scheint, der weder zu bescheidene
noch tiberzogene Forderungen stelle, Professorinnen
dagegen in der Regel selten ein Verhalten zu zeigen
scheinen, das von den Verhandlungsteilnehmer_in-
nen als angemessen bewertet wird. Zugleich wird aus
den Schilderungen der Befragten deutlich, dass die
Verhandlungen nicht in einem geschlechtsneutralen
Raum stattfinden. Sowohl das Geschlechterverhaltnis
in der Verhandlungssituation (vorwiegend mdnnli-
ches Rektorat) als auch geschlechterstereotype Hand-
lungserwartungen und eine geschlechterdifferenzier-
te Beurteilung des Verhandlungsergebnisses stecken
den Rahmen ab.

Um den Gender Pay Gap auf der Ebene der Profes-
suren zu verringern, schlagen die befragten Ex-
pert_innen insbesondere die Schaffung transparen-
ter Verfahren und Kriterien, gemischtgeschlechtliche
Verhandlungsteams aufseiten des Rektorats, eine
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Umgewichtung und Ausweitung der Leistungskri-
terien sowie bessere Kommunikations- und Be-
schwerdemoglichkeiten vor. Der Zusammenhang
zwischen einer leistungsbasierten Hochschulfinan-

zierung und einer Zunahme geschlechterbezogener
Entgeltungleichheiten mit Einfuhrung der W-Besol-
dung wird damit von den meisten Expert_innen aus-
geklammert.

7 ENTGELTUNGLEICHHEITEN BEI MITARBEITER_INNEN IN TECHNIK

UND VERWALTUNG

Das folgende Kapitel widmet sich geschlechterbezo-
genen Entgeltungleichheiten im Bereich der Mitar-
beiter_innen in Technik und Verwaltung. Mit rund
52.000 Beschaftigten handelt es sich um eine grofée
Beschéftigtengruppe an den nordrhein-westfalischen
Hochschulen, in der zudem mehrheitlich Frauen ar-
beiten. Die Frage nach geschlechterbezogenen Ent-
geltungleichheiten ist angesichts der heterogenen
Berufsbilder, Tatigkeiten und erforderlichen Qualifi-
kationen besonders komplex zu beantworten. Daher
enthdlt die folgende geschlechterbezogene Analyse
der hochschulstatistischen Daten von IT.NRW eine
detaillierte Aufschlisselung nach Entgeltgruppen,
Personalgruppen, Arbeitsvolumen und Beschafti-
gungsverhaltnis - Faktoren, die sich in ihrem Zusam-
menspiel auf das Entgelt auswirken. Die besonderen
Beschéftigungsbedingungen, je nach Hochschulart,
werden ebenfalls in der Untersuchung bertcksich-
tigt. Daruiber hinaus bilden die Erfahrungen und das

Wissen von nordrhein-westfdlischen Hochschulak-
teur_innen aus den Bereichen Personal, Gleichstellung
und Personalvertretung eine weitere zentrale Basis
fur die Erschlieffung des Themas.

Die Analyse und Darstellung der Ergebnisse werden
getrennt nach Tarifbeschaftigten (Kap. 7.1) und Be-
amt_innen (Kap. 7.2) vorgenommen, da es in die-
sen beiden Gruppen nicht nur grundsatzlich unter-
schiedliche Entgelt- bzw. Besoldungsstrukturen gibt,
sondern auch jeweils spezifische Rechtsgrundlagen
(Tarifrecht, Beamt_innen- und Besoldungsrecht).
Dartber hinaus umfassen die Tarifbeschaftigten mit
50.413 Personen den deutlich groften Teil des MTV-
Bereichs, wdahrend die 1.868 MTV-Beamt_innen
eine sehr kleine Personalgruppe bilden. Fir beide
Gruppen wird zundachst die Datenlage aufgeschliisselt,
anschlieffend werden die Ergebnisse der Expert_in-
neninterviews dargestellt.

7.1 ENTGELTUNGLEICHHEIT BEI DEN TARIFBESCHAFTIGTEN

Im Forschungsstand wurde bereits beschrieben, dass
Tarifvertrage und die dazugehorige Entgeltordnung
anfillig fur Entgeltdiskriminierungen sind. Fur die
Tarifbeschéftigten an den Hochschulen in Trager-
schaft des Landes NRW ist der Tarifvertrag des Lan-
des (TV-L) mafdgeblich. Dieser sieht 15 Entgeltgrup-
pen fur die Beschaftigten vor, die nach Merkmalen
wie der Schwere der Tatigkeit, Selbststandigkeit,
Verantwortung und den erforderlichen Fachkennt-
nissen unterschieden werden.*” Die Gruppen lassen

4 Zudem werden jeder Entgeltgruppe mittlerweile bis zu sechs soge-
nannte Erfahrungsstufen zugeordnet, die die Berufserfahrung der
Stelleninhaber_innen berticksichtigen. Somit bestimmt sich die Ent-
gelthohe der Beschaftigten aus Entgeltgruppe und Erfahrungsstufe. Die
Bruttogrundgehalter variieren demnach zum Stichtag 30.06.2016 zwi-
schen 1.681 € in der Entgeltgruppe 1, Stufe 2 und 5.921 € in der damals
héchsten Entgeltgruppe 15, Stufe 5.

sich nach der erforderlichen Basisqualifikation der
Beschaftigten nochmals in Vierergruppen einteilen:
Bei den Entgeltgruppen E1 bis E4 handelt es sich um
angelernte und sogenannte einfache Tatigkeiten, fir
E5 bis E8 ist eine abgeschlossene Berufsausbildung
erforderlich, fir E9 bis E12 in der Regel ein Bache-
lor-Studium oder ein Fachhochschuldiplom, ab E13
ist ein Universitdtsstudium bis zum Master/Diplom
oder ein Master (FH) erforderlich. In welche Entgelt-
gruppe eine Stelle im MTV-Bereich an einer Hoch-
schule eingruppiert wird, bestimmt sich anhand der
Bewertungen der dort ausgelibten Tatigkeiten im
Rahmen der tarifrechtlichen Regelungen. Hierbei
bestehen durchaus Spielrdume, da der Tarifvertrag
unbestimmte Formulierungen hinsichtlich der Tatig-
keitsmerkmale enthalt.
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Die Fragen, wie diese Spielrdume an den Hochschulen
gehandhabt werden und ob sich daraus unterschied-
liche Verdienstchancen fiir Frauen und Manner erge-
ben, werden zundchst quantitativ analysiert, indem
die Entgeltgruppen mit verschiedenen Merkmalen
(Geschlecht, Personalgruppe, Arbeitsvolumen, Be-
schaftigungsverhaltnis und Hochschulart) verkniipft
werden. Fur die qualitative Untersuchung stellt sich
die Frage, wie sich an den Hochschulen Eingruppie-
rungspraxen in der Anwendung tarifvertraglicher
Regelungen gestalten. Dariiber hinaus werden Emp-
fehlungen zur geschlechtergerechteren Entgeltgestal-
tung aus den Interviews generiert.

7.1.1 Entgeltwirksame Ungleichheiten bei
Tarifbeschéaftigten — Analyse hochschul-
statistischer Daten

Die folgende quantitative Bestandsaufnahme
knipft an den Gender-Report 2016 an, in dem erst-
mals die geschlechterbezogene Verteilung der ein-
zelnen MTV-Personalgruppen auf die Entgeltgrup-
pen ausgewertet wurde (vgl. Kortendiek et al. 2016:
83ff.). In der hier vorliegenden Analyse werden
nun weitere Merkmale herangezogen: das Arbeits-
volumen (Vollzeit/Teilzeit), welches unmittelbar
die Hohe des Entgelts beeinflusst, und zweitens die
Dauer des Beschaftigungsverhaltnisses (befristet/
auf Dauer), die nicht nur Auswirkungen auf die
Sicherheit des Einkommens, sondern auf langere
Sicht auch auf die Hohe hat. Als weitere Einfluss-
grofle wird die Hochschulart®® berticksichtigt. Die
abschliefiende Analyse gilt der Ebene der einzelnen
Hochschulen. Hierbei wird die Verteilung der Frauen-
anteile an den Gesamtbeschéaftigten in den hdufigs-
ten Entgeltgruppen der MTV-Tarifbeschéftigten in
den Blick genommen, um sich so der unterschied-
lichen Eingruppierungspraxis an den Hochschulen
anzundhern. Wegen geringer Fallzahlen ist es aus
Datenschutzgriinden nicht moglich, die Kunsthoch-
schulen in alle Auswertungen einzubeziehen. Eben-
falls aufgrund des Datenschutzes und aus Grinden
der Ubersichtlichkeit werden die 15 Entgeltgruppen
jeweils in Zweier-Clustern aggregiert, teilweise wer-
den auch die nach formaler Basisqualifikation gebil-

50 Neben den drei Hochschularten (Universitaten, Fach- und Kunsthoch-
schulen) werden hier auch die Medizinischen Fakultdten getrennt von
den Universitdten berticksichtigt. Sie weisen durch die Nahe zu den Uni-
versitdtskliniken, etwa durch das ihnen zugeordnete Pflegepersonal, eine
andere Personalstruktur auf, was sich auch im hoheren Frauenanteil
niederschldgt. Bei den Universitaten wird das MTV-Personal der Medizi-
nischen Fakultdten deshalb nicht eingerechnet.
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deten Vierer-Cluster ausgewertet. Fiir die Gruppen
E13 bis E15 ist aufgrund der sehr geringen Fallzah-
len im hoheren Bereich nur eine zusammenfassende
Analyse moglich.

Personalgruppe und Entgeltgruppe

An den Hochschulen findet sich im MTV-Tarifbereich
das gesamte Spektrum der 15 Entgeltgruppen (E) des
TV-L, mit Schwerpunkten in den mittleren Entgelt-
gruppen, wie Tabelle C 7.1 zeigt. Der MTV-Tarifbe-
reich ist durch einen hohen Frauenanteil gekenn-
zeichnet, mehr als zwei Drittel der Tarifbeschaftigten
sind Frauen (69,3 %). Eine differenzierte Analyse
der Reprasentation von Frauen und Mannern in den
verschiedenen Entgeltgruppen zeigt jedoch unter-
schiedliche geschlechterbezogene Verteilungen: Den
hochsten Frauenanteil mit 75,9 % weist das Entgelt-
cluster E5 bis E8 auf. Diesem Cluster gehort zudem
die Halfte der MTV-Tarifbeschéftigten an. Immerhin
sind 8,0 % der Hochschulbeschaftigten im MTV-Be-
reich den Entgeltgruppen El bis E4 zugeordnet, wo-
bei vor allem in den beiden untersten Entgeltgruppen
E1/E2 sich mit tuber drei Vierteln tiberproportional
viele Frauen befinden.

In den Entgeltgruppen E5 bis E12 sinkt der Frauenan-
teil mit der Hohe der Entgeltgruppe kontinuierlich.
Dies gilt sowohl fiir die nach Qualifikation zusam-
mengefassten Vierergruppen als auch innerhalb
dieser Cluster. Frauen finden sich jeweils seltener
im hoéheren Bereich der Entgeltcluster. Besonders
deutlich wird dies in den Entgeltgruppen E9 bis
E12, wo Frauen mit einem Anteil von 41,8 % in
den hoheren und nur schwach besetzten Entgelt-
gruppen E11/E12 deutlich unterreprasentiert sind.
Hingegen arbeiten in den stdrker besetzten Gruppen
E9/E10, denen 30 % der MTV-Beschaftigten ange-
horen, rund 70 % Frauen. Die hochsten Entgelt-
gruppen E13 bis E15 sind im MTV-Bereich in der
Regel Fihrungspositionen und umfassen insgesamt
nur 4,6 % der Beschaftigten. Zwar liegt der Frauen-
anteil in diesem Cluster bei 59,5 %, bezogen auf den
gesamten MTV-Bereich féllt er nichts desto trotz
unterdurchschnittlich aus.

Eine genauere Aufschlisselung, die die verschiede-
nen Personalgruppen im MTV-Bereich berticksich-
tigt, verdeutlicht die Heterogenitdt und Komplexitat
in diesem Feld. Denn je nach Personalgruppe gestal-
tet sich die geschlechterbezogene Verteilung der Ent-
geltgruppen sehr unterschiedlich (Tab. C 7.2).
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Tab. C 7.1: Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung (Tarifbeschaftigte) nach Entgeltgruppen an den Hochschulen in Trager-

schaft des Landes NRW 2016

Entgeltgruppe Entgeltgruppen in %
E13-E15 4,6 %
E11/E12 6,6 %
E9/E10 30,0 %
E9-E12 36,6 %
E7/E8 31,1 %
ES/E6 19,1 %
E5-E8 50,2 %
E3/E4 6,9 %
E1/E2 1.1 %
E1-E4 8,0 %
Sonstige Einstufung 0,5 %
Insgesamt 100 %

Anzahl Frauenanteile in %
2.344 59,5 %
3.341 41,8 %
15.127 69,4 %
18.468 64,4 %
15.700 74,4 %
9.620 78,4 %
25.320 759 %
3.467 55,0 %
572 77.1 %
4.039 58,2 %
242 31,0 %

50.413 69,3 %

Quelle: Sonderauswertung IT.NRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

Tab. C 7.2: Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung (Tarifbeschaftigte) nach Entgeltgruppen und Personalgruppen an den

Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Personalgruppe Verwaltungspersonal

(16.191 Beschaftigte)

Technisches Personal
(8.901 Beschaftigte)

Entgeltgruppe EG % F % EG % F %
E13-E15 12,2 % 63,4 % 2,3 % 20,7 %
E11/E12 1.1 % 53,0 % 12,8 % 23,1 %
E9/E10 27,2 % 73,8 % 40,4 % 44,8 %
E9-E12 383 % 67,7 % 53,2 % 39,6 %
E7/E8 16,8 % 83,3 % 24,2 % 32,8 %
ES/E6 272 % 84,9 % 16,9 % 51,5 %
E5-E8 44,0 % 84,3 % 41,1 % 40,5 %
E3/E4 3,3 % 39,2 % 2,8 % 37.4 %
E1/E2 1,2 % 63,0 % 0,2 % 61,1 %
E1-E4 4,4 % 45,5 % 3,0 % 39,0 %
Sonst. Einstuf. 1,0 % 35,6 % 0,4 % 2,6 %
Insgesamt 100 % 73,2 % 100 % 393 %

Bibliothekspersonal
(1.081 Beschaftigte)

Pflegepersonal
(12.260 Beschaftigte)

Sonstiges Personal
(11.980 Beschaftigte)

EG % F % EG % F % EG % F %
1.3 % 50,0 % 0,0 % ) 1.2 % 63,1 %
1.5 % 313 % 0,5 % 59,4 % 2,7 % 42,3 %
30,8 % 80,5 % 19,5 % 73,1 % 36,7 % 82,3 %
323 % 782 % 20,0 % 72,7 % 39,4 % 79,6 %
129 % 84,2 % 73.7 % 82,7 % 13,7 % 68,0 %
47,5 % 77,6 % 1.3 % 80,9 % 25,4 % 82,2 %
60,4 % 79,0 % 75,1 % 82,7 % 39,1 % 77,3 %
57 % 58,1 % 4,5 % 60,0 % 17,4 % 59,8 %
0,3 % 100 % 0,4 % 61,5 % 2,6 % 89,0 %
6,0 % 60,0 % 4,9 % 60,1 % 20,0 % 63,5 %
0,0 % -) 0,0 % 100 % 0,4 % 38,1 %
100 % 772 % 100 % 79,6 % 100 % 752 %

Quelle: Sonderauswertung IT.NRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

* Verwaltungspersonal: Mit 16.191 Tarifbeschaf-

tigten ist das zu fast drei Vierteln aus Frauen beste-
hende Verwaltungspersonal (73,2 %) die grofite
Personalgruppe im MTV-Bereich. Die Entgeltgrup-
pen E5 bis E8 bilden hier das am stdrksten be-
setzte Vierercluster, das zugleich mit 84,3 % den
hochsten Frauenanteil aufweist. Auch unterschei-
den sich die Frauenanteile in den hoheren Ent-
geltgruppen E7/E8 und den niedrigeren Entgelt-
gruppen E5/E6 dieses Clusters kaum. Es wird
zudem sichtbar, dass in diesem Cluster prozen-
tual deutlich mehr E5/E6-Stellen zu finden sind
als Stellen im Bereich E7/E8. Dies kann ein Indiz
daftir sein, dass Arbeitspldtze, an denen tiberwie-
gend Frauen tdtig sind, eher niedriger eingruppiert

werden. Die nachsthoheren Entgeltgruppen E9
bis E12 verzeichnen einen geringeren Frauen-
anteil von insgesamt 67,7 %, wobei Frauen auch
hier hdufiger in den unteren Entgeltgruppen des
Clusters zu finden sind. Das Verwaltungspersonal
ist auferdem die Gruppe mit dem hochsten Anteil
an Beschaftigten, die Stellen der hochsten Entgelt-
gruppen E13 bis E15 besetzen (12,2 % ). In diesem
Bereich, in dem neben Flithrungspositionen auch
Stellen des Wissenschaftsmanagements angesie-
delt sind, liegt der Frauenanteil mit 63,4 % zwar
deutlich uber der 50-Prozent-Marke, gemessen
an ihrem Anteil am gesamten Verwaltungsperso-
nal sind Frauen jedoch unterreprasentiert. Zudem
ldsst sich anhand der Daten nicht beurteilen, wie
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die Geschlechterverteilung innerhalb des Clusters
ausfallt. Am anderen Ende der Entgeltskala, im
angelernten Bereich, fallt auf, dass innerhalb des
Viererclusters E1 bis E4 zwar insgesamt mehrheit-
lich Ménner arbeiten, Frauen mit einem Anteil
von 63,0 % jedoch tiberproportional hdufig nach
E1/E2 verglitet werden.

¢ Technisches Personal: Auch an den Hoch-
schulen spiegelt sich in der Personalgruppe des
technischen Bereichs die berufsfeldspezifische
Geschlechtersegregation wider, denn Frauen
sind mit einem Anteil von 39,3 % an den 8.901
technischen Mitarbeiter_innen deutlich unter-
reprasentiert. Dartber hinaus ist, anders als im
gesamten MTV-Bereich, die Halfte der Arbeits-
plitze im hoheren Entgeltcluster E9 bis E12
eingruppiert (53,2 %). Mit Ausnahme der drei
héchsten Entgeltgruppen liegt der Frauenanteil
an den Viererclustern bei rund 40 %. Innerhalb
der Cluster zeigt sich jedoch, dass der Anteil der
Mitarbeiterinnen in den jeweils héheren Entgelt-
gruppen um rund 20 Prozentpunkte abnimmt. In
dem gering besetzten hochsten Cluster E13 bis
E15 ist zudem lediglich jede flinfte Stelle mit ei-
ner Frau besetzt.

¢ Bibliothekspersonal: Mit 1.081 Beschéftigten ist
das Bibliothekspersonal die kleinste Personal-
gruppe im Tarifbereich. An den Hochschulbiblio-
theken sind mit einem Anteil von 77,2 % uber-
wiegend Frauen tdtig. Auffillig ist, dass 60,4 %
der Stellen im Cluster E5 bis E8 eingruppiert sind
und hier insbesondere in E5/E6 (47,5 % ). Damit
befinden sich in den Bibliotheken eher nied-
riger vergltete Arbeitsplatze im Vergleich mit
dem Verwaltungspersonal. Rund ein Drittel der
Arbeitspldtze ist in den hoheren Entgeltgruppen
E9/E10 eingruppiert, wobei der Frauenanteil mit
80,5 % hier leicht tberdurchschnittlich ist. Dage-
gen liegt er in den nachsthoheren Entgeltgrup-
pen E11/E12 sowie dem hochsten Entgeltcluster
deutlich unterhalb des Durchschnitts. Dabei ist
zu berticksichtigen, dass die Beschaftigtenanzahl
hier insgesamt sehr gering ist.

e Pflegepersonal: Beim Pflegepersonal handelt es
sich um eine fir den Hochschulbereich sehr spezi-
fische Personalgruppe. In den vorliegenden Daten
wird ausschliellich das Pflegepersonal aufgefiihrt,
das in den Universitdtsklinikbereichen, die den
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Medizinischen Fakultdten zugeordnet sind, tatig
ist. Thm gehoren rund 12.260 Tarifbeschaftigte an.
Mit 79,6 % ist der Frauenanteil im Vergleich mit
dem gesamten MTV-Tarifbereich an den Hoch-
schulen der hochste. Die am starksten besetzten
Entgeltgruppen sind E7/E8, wonach fast drei Vier-
tel der Beschaftigten vergutet werden, gefolgt von
der nachsthoheren E9/E10 (19,5 %). Es zeigt sich,
dass Frauen am hdaufigsten im Entgeltcluster E5
bis E8 zu finden sind, denn hier betragt ihr Anteil
82,7 %. Mit den ndchsthoheren Entgeltgruppen
sinkt der Frauenanteil: Liegt er in E9/E10 bei
73,1 %, sinkt er in E11/E12 sogar auf 59,4 %. Die
hochsten Entgeltgruppen E13-E15 sind im Pflege-
bereich nicht besetzt.

¢ Sonstiges Personal: Das sonstige Personal um-
fasst Beschaftigte, die keiner der vier genannten
Personalgruppen zugeordnet werden kénnen. Die-
se Gruppe erreicht mit 11.980 Tarifbeschaftigten
eine beachtliche Grofée und besteht zu drei Vier-
teln aus Frauen. Auffallig ist, dass der Anteil der
angelernten Beschaftigten, die nach E1 bis E4 ver-
gutet werden, mit 20 % Uberdurchschnittlich hoch
ausfallt. Frauen finden sich innerhalb der Vierer-
cluster in den jeweils unteren Entgeltgruppen. Be-
sonders ausgepragt ist dies im Entgeltcluster E9 bis
E12, wo die Differenz rund 40 Prozentpunkte aus-
macht (E9/E10=82,3 % vs.E11/E12 =423 %).

Die Datenanalyse zeigt, dass die Gruppe der tarif-
beschéftigten Mitarbeiter_innen an den Hochschu-
len des Landes sehr heterogen ist. Mit Blick auf die
verschiedenen Personalgruppen finden sich auch
an den Hochschulen geschlechterbezogene berufs-
feldspezifische Unterschiede: Frauen sind insgesamt
mehrheitlich im MTV-Bereich vertreten, so beim Ver-
waltungs-, Bibliotheks- und Pflegepersonal sowie bei
den Sonstigen Beschaftigten, wahrend sie beim tech-
nischen Personal unterreprasentiert sind. Allerdings
zeigen sich Uber die Personalgruppen hinweg dhn-
liche Muster hinsichtlich der Geschlechterverteilung
auf die Entgeltgruppen. Zwischen E5 und E12 sinkt
der Frauenanteil mit steigender Eingruppierung. Das
gilt in der Tendenz sowohl fur die nach Qualifikation
zusammengefassten Entgeltgruppen in Vierercluster
als auch innerhalb dieser Cluster.

Arbeitsvolumen — Vollzeit und Teilzeit
Neben der Eingruppierung bestimmt insbesondere
das vertraglich festgelegte Arbeitsvolumen die Hohe
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Abb. C.7.1: Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigung im MTV-Bereich nach Geschlecht an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes

NRW 2016
100 %
50 %
0%
100 % 76-99 % 51-75% bis 50 %
Arbeitsvolumen Arbeitsvolumen Arbeitsvolumen Arbeitsvolumen
I Frauenanteil M Méanneranteil

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

des Entgelts. Je hoher oder niedriger das Arbeitsvo-
lumen, desto hoher oder niedriger das Entgelt. Ein
erster Uberblick zeigt, dass die Teilzeitbeschéftigung
im MTV-Bereich ganz tiberwiegend von Frauen aus-
gelibt wird (Abb. C 7.1).

Die Tabelle C 7.3 lasst sichtbar werden, dass an den
Hochschulen in NRW zwei Drittel der MTV-Tarifbe-
schaftigten im Besitz einer Vollzeitstelle (100 % ) sind
und daher die Verdienstmoglichkeiten ihrer jeweili-
gen Entgeltgruppe voll ausschépfen konnen. Werden
die Beschaftigten mit einem Arbeitsvolumen ab 76 %
zu den Vollzeitbeschaftigten hinzugerechnet, ergibt
sich ein Anteil von 72,5 %.°' Der Uberblick zeigt
ebenfalls, dass Manner im MTV-Bereich hdufiger
eine Vollzeitstelle innehaben als ihre Kolleginnen,
denn der Frauenanteil an den Vollzeitstellen fallt
mit 61,4 % unterdurchschnittlich aus, wohingegen
in den Teilzeitkategorien Frauen mit Anteilen von
mehr als 80 % vertreten sind. Dies gilt insbesonde-
re fur die Stellen mit einem Arbeitsvolumen von
maximal der Hélfte der Arbeitszeit. Inwieweit von
den Beschaftigten Teilzeit gewtlinscht wird, kann aus
der vorliegenden Datenauswertung nicht abgeleitet

! Um die Lesbarkeit zu erhohen sowie aus forschungspragmatischen
Griinden werden in diesem Kapitel die Stellen mit einem Arbeitsvolumen
von 76 %-100 % zusammengefasst betrachtet und als Vollzeitstellen be-
zeichnet.

werden. Allerdings ist vor dem Hintergrund des For-
schungsstandes davon auszugehen, dass manche Be-
schaftigten aufgrund mangelnder Vollzeitstellen in
Teilzeit arbeiten.

Die Aufschlusselung nach Entgeltgruppen zeigt,
dass in der Tendenz das Arbeitsvolumen mit Hohe
der Entgeltgruppen leicht zunimmt. Die hochsten
Vollzeitanteile sind mit 82,6 % in E11/E12 und mit
76,9 % in E3/E4 zu finden. Zugleich sind in diesen
Entgeltgruppen tberdurchschnittlich viele Manner
beschaftigt, wahrend die Entgeltgruppen mit den
hochsten Frauenanteilen die hochsten Teilzeitquo-
ten aufweisen. So haben in E5/E6 23,1 % der Beschaf-
tigten hochstens eine halbe Stelle, im angelernten
Bereich E1/E2 sind es sogar 34,1 %. Werden die Ent-
geltgruppen innerhalb der aggregierten Vierergrup-
pen betrachtet, fallt auf, dass in den jeweils hoheren
Entgeltgruppen der Teilzeitanteil geringer ausfallt.
Zugleich sinkt auch, wie bereits herausgestellt, mit
hoherer Eingruppierung der Frauenanteil. Insgesamt
lasst sich ein Zusammenhang zwischen Geschlech-
terverteilung, Hohe der Entgeltgruppe und Teilzeit-
quote feststellen: Frauen sind hédufiger als Manner
auf Arbeitsplatzen tdtig, die niedriger eingruppiert
sind, und sind hdufiger in Teilzeit beschaftigt.
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Tab. C 7.3: Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung (Tarifbeschaftigte) nach Arbeitsvolumen und Entgeltgruppen an den

Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Entgeltgruppe Arbeitsvolumen

76 bis 100 %
51 bis 75 %
bis 50 %
Gesamt

76 bis 100 %
51 bis 75 %
bis 50 %
Gesamt

76 bis 100 %
51 bis 75 %
bis 50 %
Gesamt

76 bis 100 %
51 bis 75 %
bis 50 %
Gesamt

76 bis 100 %
51 bis 75 %
bis 50 %
Gesamt

76 bis 100 %
51 bis 75 %
bis 50 %
Gesamt

76 bis 100 %
51 bis 75 %
bis 50 %
Gesamt

76 bis 100 %
51 bis 75 %
bis 50 %
Gesamt

76 bis 100 %

100 %

76 bis 99 %
51 bis 75 %
bis 50 %

26 bis 50 %

bis 25 %
Gesamt

E13-E15

E11/E12

E9-E12

E9/E10

E7/E8

E5-E8

E5/E6

E3/E4

E1-E4

E1/E2

Sonstige Einstufung

Insgesamt

Entgeltgruppen in % Anzahl Frauenanteile in %
76,7 % 1.799 52,4 %
11,2 % 262 85,5 %
12,1 % 283 80,2 %
100 % 2.344 59,5 %
82,6 % 2.760 34,6 %

8,1 % 270 78,5 %
9,3 % 311 73,6 %
100 % 3.341 41,8 %
74,9 % 11.329 62,1 %
10,4 % 1.576 90,9 %
14,7 % 2.222 91,3 %
100 % 15.127 69,4 %
71,4 % 11.206 67,3 %
10,9 % 1.716 92,2 %
17,7 % 2.778 92,2 %
100 % 15.700 74,4 %
65,5 % 6.298 70,0 %
11,4 % 1.100 95,4 %
23,1 % 2.222 93,7 %
100 % 9.620 78,4 %
76,9 % 2.666 48,0 %
7.4 % 258 88,0 %
15,7 % 543 73,8 %
100 % 3.467 55,0 %
52,1 % 298 71,8 %
13,8 % 79 94,9 %
34,1 % 195 77,9 %
100 % 572 771 %
88,8 % 215 25,1 %
2,5 % 6 83,3 %
8,7 % 21 76.2 %
100 % 242 31,0 %
72,5 % 36.571 61,4 %
66,0 % 33.256 58,9 %
6,6 % 3.315 86,0 %
10,4 % 5.267 91,3 %
17,0 % 8.575 89,7 %
13,8 % 6.960 91,5 %
32 % 1.615 82,2 %
100 % 50.413 69,3 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

Da geschlechterbezogene Unterschiede in den Ein-
gruppierungen zwischen den Personalgruppen der
Verwaltung und Technik bereits sichtbar wurden,
werden diese beiden Gruppen ndher betrachtet
(Tab. C 7.4). Insgesamt wird deutlich, dass die Teil-
zeitquote bei den Verwaltungsbeschéftigten hoher
ausfdllt als beim technischen Personal. Aus den
vorliegenden Daten geht nicht hervor, wie und in
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welchem Ausmafl das Geschlecht die Hohe des Ar-
beitsvolumens beeinflusst, oder ob nicht vielmehr
der Stellenzuschnitt in den beiden Beschaftigten-
gruppen ausschlaggebend fir die Differenz ist. Fiir
beide Personalgruppen gilt zudem, dass Frauen im
Vergleich mit ihren Kollegen deutlich hdufiger in
Teilzeit arbeiten.
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Tab. C 7.4: Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung (Tarifbeschaftigte) nach Arbeitsvolumen, Entgeltgruppen und ausge-

wahlten Personalgruppen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Verwaltungspersonal

Entgeltgruppe Arbeitsvolumen
EG %
76 bis 100 % 75,7 %
51 bis 75 % 12,0 %
E13-E15 .
bis 50 % 12,3 %
Gesamt 100 %
76 bis 100 % 79,1 %
51 bis 75 % 10,4 %
E11/E12 .
bis 50 % 10,5 %
Gesamt 100 %
E9—E12 -
76 bis 100 % 74,1 %
51 bis 75 % 11,7 %
E9/E10 .
bis 50 % 14,2 %
Gesamt 100 %
76 bis 100 % 65,9 %
51 bis 75 % 13,7 %
E7/E8 -
bis 50 % 20,4 %
Gesamt 100 %
E5-E8 -
76 bis 100 % 53,5 %
51 bis 75 % 13,8 %
ES/E6 ;
bis 50 % 32,7 %
Gesamt 100 %
76 bis 100 % 74,7 %
51 bis 75 % 5.5 %
E3/E4 -
bis 50 % 19,8 %
Gesamt 100 %
E1-E4 :
76 bis 100 % 45,0 %
51 bis 75 % 4,8 %
E1/E2 .
bis 50 % 50,3 %
Gesamt 100 %
76 bis 100 % 91,9 %
o 51 bis 75 % 0.6 %
Sonstige Einstufung .
bis 50 % 7,5 %
Gesamt 100 %
76 bis 100 % 67,7 %
100 % 62,4 %
76 bis 99 % 54 %
51 bis 75 % 12,1 %
Insgesamt .
bis 50 % 20,1 %
26 bis 50 % 17,1 %
bis 25 % 3,1 %
Gesamt 100 %

Technisches Personal

Anzahl F % EG % Anzahl F %
1.500 56,7 % 91,3 % 190 18,9 %
237 86,5 % 2,9 % 6 50,0 %
244 82,0 % 5,8 % 12 333 %
1.981 63,4 % 100 % 208 20,7 %
1.427 45,8 % 86,8 % 987 16,9 %
188 83,0 % 52 % 59 66,1 %
190 77,4 % 8,0 % 91 62,6 %
1.805 53,0 % 100 % 1.137 23,1 %
3.263 67,2 % 80,6 % 2.897 36,1 %
516 93,6 % 6.7 % 242 81,0 %
624 91,7 % 12,7 % 456 80,7 %
4.403 73,8 % 100 % 3.595 44,8 %
1.796 76,8 % 83,3 % 1.797 23,1 %
374 97,3 % 53 % 114 81,6 %
555 95,1 % 11,4 % 245 81,2 %
2.725 83,3 % 100 % 2.156 32,8 %
2.355 752 % 80,4 % 1.208 442 %
607 96,7 % 57 % 85 85,9 %
1.436 96,0 % 13,9 % 209 79,4 %
4.398 84,9 % 100 % 1.502 51,5 %
396 32,1 % 732 % 180 25,0 %
29 65,5 % 5,7 % 14 92,9 %
105 59,0 % 211 % 52 65,4 %
530 39,2 % 100 % 246 37,4 %
85 47,1 % 55,6 % 10 30,0 %

9 77,8 % 0,0 % ) (S)

95 75,8 % 44,4 % 8 100,0 %
189 63,0 % 100 % 18 61,1 %
147 31,3% 94,9 % 37 2.7 %

1 & 0,0 % -) -)

12 83,3 % 51 % 2 *
160 35,6 % 100 % 39 2,6 %
10.969 64,3 % 82,1 % 7.306 30,8 %
10.097 62,4 % 77,4 % 6.891 28,2 %
872 87,3 % 47 % 415 73,7 %
1.961 92,9 % 5,8 % 520 80,2 %
3.261 91,0 % 12,1 % 1.075 77,8 %
2.762 92,3 % 10,3 % 915 79,5 %
499 84,2 % 1,8 % 160 68,1 %
16.191 73.2 % 100 % 8.901 39,3 %

Quelle: Sonderauswertung IT.NRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016; eigene Berechnungen. * Der Frauenanteil wird aufgrund der geringen Fallzahl nicht

dargestellt.

Verwaltungspersonal: Im Verwaltungsbereich
betrdgt der Anteil der Vollzeitbeschaftigten 67,7 %,
der damit unterhalb des Vollzeitanteils an den
Tarifbeschéftigten insgesamt liegt. Zudem ha-
ben 20,1 % der Verwaltungsbeschaftigten maxi-
mal eine halbe Stelle inne. Mit einem Anteil von
rund 90 % sind es fast ausschliefllich Frauen, die

in dieser Gruppe in Teilzeit arbeiten, wahrend sie
unter den Vollzeitbeschaftigten mit einem Anteil
von 64,3 % vertreten sind. Wie in der Gesamtbe-
trachtung der Tarifbeschaftigten zeigt sich auch
beim Verwaltungspersonal die Tendenz, dass so-
wohl der Frauen- als auch der Teilzeitanteil mit
Hohe der Entgeltgruppen sinkt, sowohl tber die

Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 31



7 ENTGELTUNGLEICHHEITEN BEI MITARBEITER_INNEN IN TECHNIK UND VERWALTUNG

Entgeltgruppen hinweg als auch innerhalb der
aggregierten Vierergruppen. In den am starksten
besetzten Entgeltgruppen E5/E6 sind 32,7 % der
Mitarbeiter_innen auf hochstens einer halben
Stelle tatig, wohingegen in den hoéheren Entgelt-
gruppen E7/E8 nur 20,4 % eine solche Teilzeit-
stelle innehaben. Zudem werden in den genann-
ten Entgeltgruppen die Teilzeitstellen zu tiber
95 % von Frauen besetzt. Auch in den héheren
Entgeltgruppen (ab E11/E12) sind die Frauenan-
teile an den Teilzeitstellen vergleichsweise hoch.
Zugleich sind Frauen hier unter den Vollzeitbe-
schaftigten unterreprdsentiert. Im angelernten
Bereich E1 bis E4 fallt ebenfalls der hohe Anteil an
Teilzeitbeschaftigungen auf: In den am gerings-
ten entlohnten Gruppen E1/E2 arbeitet sogar die
Halfte der Verwaltungsbeschaftigten auf hochstens
einer halben Stelle.

¢ Technisches Personal: Die technischen Mitarbei-
ter_innen sind mit einem Anteil von 82,1 % uber-
wiegend in Vollzeit beschaftigt. Unterschiede bei
den Vollzeitquoten sind in Bezug auf die Entgelt-
gruppen bei den technischen Beschaftigten we-
niger ausgeprdgt als beim Verwaltungspersonal.
Der hochste Anteil an Vollzeitbeschaftigten ist mit
91,3 % in E13 bis E15 zu finden, wahrend in den
untersten Entgeltgruppen E1/E2 mit einem Anteil
von 55,6 % lediglich etwas mehr als die Halfte der
Arbeitsplatze in Vollzeit besetzt ist. Die Geschlech-
terverteilung zwischen Voll- und Teilzeit verhalt
sich dhnlich wie im Verwaltungspersonal, bei ins-
gesamt niedrigerem Frauenanteil: Vollzeitstellen
werden mehrheitlich von Mannern besetzt und
Teilzeitstellen in fast allen Entgeltgruppen mehr-
heitlich von Frauen. In den am stdrksten besetzten
Gruppen E7/E8 und E9/E10 liegt der Frauenanteil
an Teilzeitstellen durchweg bei tiber 80 %, obwohl
Frauen in diesen Gruppen weniger als die Halfte
der Beschdftigten ausmachen.

Auch an den Hochschulen des Landes sind, wie in
anderen Branchen, die Arbeitszeiten der Tarifbe-
schéftigten in Technik und Verwaltung geschlechter-
spezifisch verteilt. Mehr als ein Viertel der Arbeits-
platze im MTV-Bereich sind Teilzeitstellen, wobei
die Teilzeitquote beim Verwaltungspersonal hoher
ausfallt als beim Technischen Personal. Unabhangig
von den Personalgruppen zeigt sich jedoch, dass fast
ausschlie8lich Frauen in Teilzeit beschaftigt sind. In
der Tendenz sinkt sowohl die Teilzeitquote als auch
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der Frauenanteil mit der Hohe der Entgeltgruppe. So
finden sich teilzeitbeschaftigte Frauen insbesondere
in den niedrigeren Entgeltgruppen. Dabei ermoglichen
Stellenanteile von maximal 50 Prozent in E1/E2 und
E5/E6, wo sie besonders hdufig vorkommen, kein
eigenstandiges existenzsicherndes Einkommen.

Beschdéftigungsverhdaltnis — unbefristet und befristet
Auch die Dauer der Beschaftigungsverhaltnisse kann
Einfluss auf den Gender Pay Gap nehmen, da bei be-
fristeten Beschaftigungsverhaltnissen Erwerbsunter-
brechungen wahrscheinlicher sind und sich hier-
durch Stufenaufstiege langsamer vollzichen und
dartiber hinaus auch langfristige Auswirkungen auf
das Renteneinkommen méglich sind. Ein erster Blick
auf die Frauen- und Manneranteile auf befristeten
und unbefristeten Stellen zeigt, dass der Frauenanteil
bei der Beschéftigung ,auf Zeit” den Frauenanteil an
Dauerstellen tbersteigt (Abb. C 7.2).

Die Datenanalyse aller Tarifbeschaftigten ergibt, dass
der weitaus grofite Teil der Beschaftigungsverhalt-
nisse im MTV-Bereich (84,7 %) auf Dauer gestellt
ist (Tab. C 7.5), wobei eine leichte Uberreprasentanz
(5 Prozentpunkte) von Frauen auf befristeten Stellen
zu finden ist. Die Aufschliisselung nach Entgelt-
gruppen ergibt dartiber hinaus, dass der Befristungs-

Abb. C 7.2: Unbefristete und befristete Beschaftigung im MTV-
Bereich nach Geschlecht an den Hochschulen in Tragerschaft
des Landes NRW 2016

100 %

50 %

0%

Beschaftigungsver-
héltnis auf Dauer

Beschaftigungs-
verhaltnis auf Zeit

I Frauenanteil M Manneranteil

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/
Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.
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Tab. C 7.5: Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung (Tarifbeschaftigte ) nach Beschaftigungsverhaltnis und Entgeltgruppen

an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Entgeltgruppe Beschéaftigungs-

verhaltnis

Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt

E13-E15

E11/E12
E9-E12

E9/E10

E7/E8

E5-E8

E5/E6

E3/E4

E1-E4

E1/E2

Sonstige Einstufung

Insgesamt

Entgeltgruppen in % Anzahl Frauenanteile in %
75,8 % 1.776 54,7 %
242 % 568 74,5 %

100 % 2.344 59,5 %
84,6 % 2.826 38,0 %
15,4 % 515 62,5 %
100 % 3.341 41,8 %
83,2 % 12.591 68,1 %
16,8 % 2.536 759 %
100 % 15.127 69,4 %
90,3 % 14.178 74,0 %
9,7 % 1.522 78,7 %
100 % 15.700 74,4 %
83,0 % 7.985 78,6 %
17,0 % 1.635 77,6 %
100 % 9.620 78,4 %
79,9 % 2.769 54,4 %
20,1 % 698 57,4 %
100 % 3.467 55,0 %
70,1 % 401 83,5 %
29,9 % 171 62,0 %
100 % 572 771 %
81,8 % 198 28,3 %
18,2 % 44 432 %
100 % 242 31,0 %
84,7 % 42.724 68,5 %
15,3 % 7.689 73,6 %
100 % 50.413 69,3 %

Quelle: Sonderauswertung IT.NRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen

anteil sowohl am oberen als auch am unteren Ende
der Entgeltskala zunimmt. In den Entgeltgruppen
E13 bis E15 hat rund ein Viertel der Beschaftigten
eine befristete Stelle inne und in E1/E2 betragt der
Anteil am befristeten Personal sogar 29,9 %. Inner-
halb der Vierercluster sind Mitarbeiter_innen auf
Dauerstellen in den jeweils hoheren Entgeltgruppen
haufiger vertreten. Am deutlichsten wird dies in den
Clustern E1 bis E4 und E5 bis E8 sichtbar.

Auch geschlechterbezogene Differenzen in Bezug auf
die Dauer der Beschaftigungsverhaltnisse werden
in der Datenauswertung sichtbar. So haben Frauen
ab den Entgeltgruppen E7/E8 anteilig hdufiger be-
fristete Stellen inne als ihre Kollegen. Die grofite
Differenz ist in E11/E12 zu finden, wo der Frauen-
anteil an den befristet Beschaftigten 62,5 % betragt
gegenliber einem Anteil von 38,0 % an den Dauer-
stellen. Aber auch im hochqualifizierten Bereich E13

bis E15 sind Frauen proportional hdufiger befristet
beschaftigt, hier stellen sie drei Viertel der befristet
Beschiéftigten, aber nur etwas tber die Hélfte der auf
Dauer Beschaftigten (54,7 % ). Umgekehrt verhalt es
sich in den niedrigsten Entgeltgruppen E1/E2, in de-
nen Frauen haufiger kontinuierlich beschaftigt sind:
Der Frauenanteil an den Dauerbeschaftigten liegt mit
83,5 % deutlich iber ihrem Anteil an den befristet
Beschiéftigten (62,0 %).

Die Einbeziehung der beiden kontrastierenden Per-
sonalgruppen Verwaltungspersonal und Technisches
Personal offenbart weitere geschlechterbezogene
Unterschiede der Befristungspraxis an den Hoch-
schulen, auch wenn in beiden Personalgruppen der
Anteil an Dauerstellen bei tiber 80 % liegt (Tab. C
7.6). Jedoch gibt es in der Gruppe des Technischen
Personals — anders als im Verwaltungspersonal - eine
deutliche Differenz im Geschlechterverhdltnis: Hier
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Tab. C 7.6: Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung (Tarifbeschaftigte) nach Beschéftigungsverhaltnis, Entgeltgruppen und
ausgewahlten Personalgruppen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Entgeltgruppe Beschaftigungs-
verhaltnis EG %
Auf Dauer 75,0 %
E13-E15 Auf Zeit 25,0 %
Gesamt 100 %
Auf Dauer 81,1 %
ET1/E12 Auf Zeit 18,9 %
Gesamt 100 %
E9-E12
Auf Dauer 81,3 %
E9/E10 Auf Zeit 18,7 %
Gesamt 100 %
Auf Dauer 85,9 %
E7/E8 Auf Zeit 14,1 %
Gesamt 100 %
ES5-E8
Auf Dauer 83,3 %
ES/E6 Auf Zeit 16,7 %
Gesamt 100 %
Auf Dauer 80,6 %
E3/E4 Auf Zeit 19,4 %
Gesamt 100 %
E1-E4
Auf Dauer 52,9 %
E1/E2 Auf Zeit 47,1 %
Gesamt 100 %
Auf Dauer 80,6 %
Sonstige Einstufung Auf Zeit 19,4 %
Gesamt 100 %
Auf Dauer 81,5 %
Insgesamt Auf Zeit 18,5 %
Gesamt 100 %

Verwaltungspersonal

Technisches Personal

Anzahl F % EG % Anzahl F %
1.486 59,1 % 89,4 % 186 18,3 %
495 76,2 % 10,6 % 22 40,9 %
1.981 63,4 % 100 % 208 20,7 %
1.464 49,0 % 88,9 % 1.011 20,2 %
341 70,1 % 1,1 % 126 46,8 %
1.805 53,0 % 100 % 1.137 23,1 %
3.581 73,4 % 82,3 % 2.960 41,7 %
822 75,4 % 17,7 % 635 59,4 %
4.403 73,8 % 100 % 3.595 44,8 %
2.340 83,9 % 87,5 % 1.887 30,5 %
385 80,0 % 12,5 % 269 49,1 %
2.725 83,3 % 100 % 2.156 32,8 %
3.665 84,7 % 78,2 % 1.174 53,9 %
733 86,1 % 21,8 % 328 42,7 %
4.398 84,9 % 100 % 1.502 51,5 %
427 37,0 % 78,0 % 192 33,3 %
103 48,5 % 22,0 % 54 51,9 %
530 39,2 % 100 % 246 37,4 %
100 64,0 % 833 % 15 53,3 %
89 61,8 % 16,7 % 3 *
189 63,0 % 100 % 18 61,1 %
129 34,1 % 94,9 % 37 2,7 %

31 41,9 % 51 % 2 *
160 35,6 % 100 % 39 2,6 %
13.192 72,4 % 83,8 % 7.462 36,9 %
2.999 76,5 % 16,2 % 1.439 52,0 %
16.191 732 % 100 % 8.901 39,3 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen. * Der Frauenanteil wird aufgrund der geringen Fallzahl nicht

stellen Frauen mit 52,0 % gut die Halfte der befristet
Beschaftigten, jedoch nur 36,9 % der auf Dauer Be-
schaftigten.

Verwaltungspersonal: Fur das Verwaltungs-
personal ladsst sich feststellen, dass, wie in der
Gesamtbetrachtung bereits gezeigt, der Anteil
befristet Beschéftigter in den hochsten und nied-
rigsten Entgeltgruppen hoher ist. Zugleich sind
Frauen in den hochsten Entgeltgruppen E11/E12
und E13 bis E15 Uberproportional hdufig auf befris-
teten Stellen beschaftigt. Besonders grof} ist der
Abstand zwischen befristeten und unbefristeten
Beschaftigungsverhdltnissen in E11/E12. Wah-
rend Frauen nur knapp die Halfte der Dauer-
stellen (49,0 % ) innehaben, sind sie zu 70,1 % an
den befristeten Stellen beteiligt. Demgegentiber
existieren in den mittleren Entgeltgruppen E5
bis E10, in denen Frauen haufig tétig sind, kaum

Gender-Report 2019

dargestellt.

Geschlechterungleichheiten hinsichtlich der Be-
schaftigungsdauer.

Technisches Personal: Innerhalb des Techni-
schen Personals schwanken die Befristungsan-
teile zwischen den Entgeltgruppen nicht so stark
wie im Verwaltungspersonal. Auch finden sich
haufiger befristete Stellen nicht so sehr an den
Rdndern der Entgeltskala, sondern im unteren
Mittelfeld: Die hochsten Anteile befristet Beschaf-
tigter weisen mit ca. 22 % die Entgeltgruppen
E3/E4 und E5/E6 auf. Zudem haben in fast allen
Entgeltgruppen Frauen anteilig deutlich haufiger
eine befristete als eine Dauerstelle inne. Die Aus-
nahme bilden die Entgeltgruppen E5/E6, in denen
der Frauenanteil an den auf Dauer Beschaftigten
hoher liegt als an den befristet Beschaftigten.
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Im MTV-Bereich sind die iberwiegenden Arbeits-
platze an den Hochschulen auf Dauer angelegt. Be-
fristete Stellen machen einen Anteil von 15 % aus.
Im Schnitt hohere Befristungsanteile von tiber 20 %
finden sich zudem an den Randern der Entgeltskala,
sowohl in E1/E2 bis E3/E4 als auch in E13 bis E15.
Es zeigt sich zudem, dass Frauen tber die Personal-
gruppen und fast alle Entgeltgruppen hinweg eher
befristet beschaftigt werden als Manner.

Hochschulen im Vergleich: Eingruppierungsspiel-
raume im Cluster E5 bis E8

Im Folgenden wird der Frage nachgegangen, inwie-
fern sich das Spektrum der Eingruppierungen im
MTV-Bereich an den Hochschulen des Landes unter-
scheidet, denn bei der Eingruppierung von Arbeits-
plitzen lassen der Tarifvertrag des Landes und die
dazugehorige Entgeltordnung durchaus Spielrdume
zu. Da geschlechterbezogene Entgeltungleichheiten
und hier insbesondere auch die Bewertungspraxis
bei mehrheitlich von Frauen besetzten Arbeitsplat-
zen an Hochschulen im Fokus der Untersuchung ste-
hen, werden die am starksten besetzten Entgeltgrup-
pen E5 bis E8 nadher betrachtet. Insbesondere Stellen
des Hochschulsekretariats sowie der Sachverwaltung
sind hdufig in E5/E6 eingruppiert, je nach Tatigkeits-
bewertungen ware jedoch ebenfalls die Zuordnung
zu E8 moglich. Dagegen sind Stellen des technischen
Bereichs in der Regel in E7 zu finden, weshalb hier
aufgrund der Unterreprasentanz von Frauen in der
Technik mehrheitlich Médnner tdtig sind. Die genann-
ten Entgeltgruppen bilden zusammen ein Vierer-
cluster, dessen gemeinsame Ausgangsqualifikation
in der Regel eine abgeschlossene Berufsausbildung
erfordert. Weitere Qualifikationsmerkmale und Tatig-

keiten werden in den Anforderungsprofilen fir die
einzelnen Stellen definiert, die von den Hochschulen
zugeschnitten werden. Mit der Gegentiberstellung
der Entgeltgruppen E5/E6 und E7/E8 kann betrach-
tet werden, wie sich an den einzelnen Hochschulen
Frauen und Manner auf die jeweils hoheren und
niedrigeren Entgeltgruppen verteilen.

Da je nach Hochschulart Unterschiede in der MTV-
Beschaftigtenstruktur bestehen, erfolgt der Vergleich
getrennt fiir die Universitdten (ohne Medizinische
Fakultdten), die Medizinischen Fakultdten sowie flr
die Fach- und Kunsthochschulen.

e Universitdten: An den Universitdten sind insge-
samt 16.755 tarifbeschaftigte Mitarbeiter_innen in
Technik und Verwaltung tatig (Tab. C 7.7). Fast die
Haélfte der Beschaftigten ist im Vierercluster E5 bis
E8 zu finden, ebenfalls stark besetzt sind die Ent-
geltgruppen E9/E10. Frauen sind mit einem Anteil
von 58,5 % mehrheitlich vertreten, den hochsten
Anteil weisen sie mit 66,9 % im Cluster E5 bis E8
sowie in den am niedrigsten vergiiteten Entgelt-
gruppen E1/E2 auf. Zwar nimmt der Frauenanteil
ab E5/E6 mit steigender Entgeltgruppe ab, jedoch
nur bis zur E12. In der hochsten Entgeltgruppe
(E13 bis E15) sind die Mitarbeiterinnen mit einem
Anteil von 59,9 % entsprechend ihres Gesamtan-
teils reprasentiert. Jedoch lasst sich die Verteilung
innerhalb des Clusters und hier insbesondere auf
der Ebene der Spitzenpositionen nicht darstellen.
Die Analyse des am starksten besetzten Clusters ES
bis E8 auf Hochschulebene macht sichtbar, dass
die Anteile dieser Gruppen je nach Universitadt
stark schwanken (Tab. C 7.8). Insbesondere in den

Tab. C 7.7: MTV-Tarifbeschaftigte an den Universitaten in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Entgeltgruppe Entgeltgruppen in %
E13-E15 8,3 %
E11/E12 10,1 %
E9/E10 29,4 %
E9-E12 39,5 %
E7/E8 21,6 %
E5/E6 26,3 %
E5-E8 47,8 %
E3/E4 3.3%
E1/E2 0,6 %
E1-E4 4,0 %
Sonstige Einstufung 0,4 %
Insgesamt 100 %

Anzahl Frauenanteile in %
1.393 59,9 %
1.688 34,4 %
4.933 55,7 %
6.621 50,3 %
3.615 60,6 %
4.399 721 %
8.014 66,9 %

559 34,7 %
107 70,1 %
666 40,4 %

61 23,0 %
16.755 58,5 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.
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Tab. C 7.8: Anteile der Entgeltgruppen E5/E6 und E7/E8 nach Geschlecht an den Universitdten (ohne Medizinische Fakultdten) in
Tragerschaft des Landes NRW 2016

Universitat Alle Tarifbeschaftigten E5/E6 E7/E8

Anzahl F % EG % Anzahl F % EG % Anzahl F %
U Bonn 1.688 61,7 % 28,5 % 481 69,4 % 25,4 % 429 67,8 %
U Duisburg-Essen 1.360 59,8 % 18,6 % 253 64,8 % 24,9 % 339 72,3 %
U Bochum 1.833 54,9 % 28,7 % 526 69,2 % 24,4 % 447 54,1 %
RWTH Aachen 2914 47,4 % 24,1 % 701 58,5 % 239 % 696 46,4 %
U Kéln 1.749 66,1 % 20,4 % 357 73,1 % 22,8 % 399 80,2 %
U Miinster 1.595 60,3 % 329 % 524 71,0 % 221 % 353 57,5 %
TU Dortmund 1.014 56,1 % 16,8 % 170 64,7 % 21,7 % 220 66,4 %
U Bielefeld 991 65,9 % 22,3 % 221 84,6 % 21,4 % 212 68,4 %
U Paderborn 579 54,4 % 32,5% 188 87,8 % 19,2 % 1M 44,1 %
U Wuppertal 644 62,0 % 31,1 % 200 85,5 % 17,2 % 111 55,0 %
U Dusseldorf 823 64,2 % 357 % 294 77,6 % 16,2 % 133 55,6 %
DSHS Koln 267 52,8 % 28,1 % 75 74,7 % 15,0 % 40 40,0 %
U Siegen 642 58,6 % 23,7 % 152 86,2 % 12,9 % 83 54,2 %
FernU Hagen 656 71,3 % 39,2 % 257 85,6 % 6,4 % 42 71,4 %
Alle Universitaten 16.755 58,5 % 26,3 % 4.399 72,1 % 21,6 % 3.615 60,6 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen. Sortiert nach dem Anteil der Entgeltgruppe E7/E8.

Entgeltgruppen E5/E6 gibt es eine Spannweite von
Uber 20 Prozentpunkten. Dabei zeigt sich folgende
Tendenz: Je niedriger der Anteil an Stellen in E7/
E8 ist, desto hoher fillt dieser Anteil in E5/E6 aus.
Besonders auffillig ist diese Differenz an der Fern-
universitdt Hagen, aber auch an den Universitdten
Disseldorf, Paderborn und Wuppertal. Zugleich
wird eine weitere Tendenz sichtbar: Universitaten
mit einem niedrigeren Anteil an Beschaftigten in
E7/E8 weisen zugleich bezogen auf alle Universi-
taten einen Uberdurchschnittlichen Frauenanteil
in den Entgeltgruppen E5/E6 auf. Das kann ein
erster Hinweis darauf sein, dass an diesen Univer-
sitdten typische Arbeitspldtze fiir Frauen mit Be-
rufsausbildung innerhalb des Viererclusters eher
niedriger bewertet und entsprechend eingruppiert
werden. Es gibt nur wenige Universitaten (Koln,
Duisburg-Essen, TU Dortmund), an denen sowohl
die Beschéftigtenanteile als auch die Frauenanteile
in E7/E8 hoher ausfallen als in E5/E6. An allen
anderen Universitaten sind Frauen anteilig starker
in den unteren Entgeltgruppen vertreten, was als
Indiz gewertet werden kann, dass der Spielraum
bei der Bewertung von Arbeitsplatzen, auf denen
Uiberwiegend Frauen arbeiten, zuungunsten der
Beschaftigten genutzt wird.

Medizinische Fakultdten: Mit 29.721 Beschaf-
tigten weisen die Medizinischen Fakultdten den
personalstarksten MTV-Tarifbereich an den nord-
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rhein-westfdlischen Hochschulen auf (Tab. C 7.9).
Frauen sind mit einem Anteil von 76,2 % beson-
ders stark vertreten. Hierbei ist die spezifische Per-
sonalstruktur der Universitdtskliniken mit dem
Pflegepersonal sowie den medizinischen Heil-,
Fach- und Hilfsberufen, die Uberwiegend von
Frauen ausgelbt werden, zu berticksichtigen. Die
hohe Anzahl von Mitarbeiterinnen an den Medi-
zinischen Fakultdten erhoht den Frauenanteil im
gesamten MTV-Tarifbereich an den Hochschulen
deutlich. Auch an den Medizinischen Fakultdten
sinkt der Frauenanteil ab E5 mit der Hohe der Ent-
geltgruppe bis E12 kontinuierlich. In der héchsten
Entgeltgruppe sind mehr als die Halfte Frauen,
bezogen auf ihren Gesamtanteil sind sie dennoch
unterreprasentiert. Wie an den Universitdten sind
auch an den Medizinischen Fakultidten mehr als
die Halfte der MTV-Beschaftigten im Entgeltcluster
E5 bis E8 zu finden (Tab. C 7.10). Dabei dominie-
ren jedoch die hoheren Entgeltgruppen E7/E8
(38,4 %), die fiir das Pflegepersonal sowie die me-
dizinischen Assistenzberufe iblich sind. Die Me-
dizinische Fakultdt Bochum fallt durch den mit
Abstand geringsten Anteil an Beschéftigten auf,
die nach E7/E8 eingruppiert sind - und durch die
geringste Zahl an MTV-Beschéftigten insgesamt,
was dadurch erklart werden kann, dass hier kei-
ne direkt zugehorige Universitadtsklinik und daher
auch kein Pflegepersonal vorhanden ist. In allen
anderen Medizinischen Fakultdten liegt der An-
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Tab. C 7.9: MTV-Tarifbeschaftigte an den Medizinischen Fakultaten in Trdgerschaft des Landes NRW 2016

Entgeltgruppe Entgeltgruppen in % Anzahl Frauenanteile in %
E13-E15 2,1 % 616 55,7 %
E11/E12 3.4 % 996 46,0 %
E9/E10 29,9 % 8.888 77,7 %
E9-E12 333 % 9.884 74,5 %
E7/E8 38,4 % 11.413 79,4 %
ES/E6 14,9 % 4.430 85,8 %
E5-E8 53,3 % 15.843 81,2 %
E3/E4 9,4 % 2.785 60,2 %
E1/E2 1,4 % 415 77.8 %
E1-E4 10,8 % 3.200 62,5 %
Sonstige Einstufung 0,6 % 178 34,3 %
Insgesamt 100 % 29.721 76,2 %

Quelle: Sonderauswertung IT.NRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

Tab. C 7.10: Anteile der Entgeltgruppen E5/E6 und E7/E8 nach Geschlecht an den Medizinischen Fakultdten in Tragerschaft des
Landes NRW 2016

Medizinische Fakultat Alle Tarifbeschaftigten E5S/E6 E7/E8

Anzahl F % EG % Anzahl F % EG % Anzahl F %
U Dusseldorf 4319 76,5 % 10,4 % 450 89,1 % 42,1 % 1.819 78,4 %
U KoéIn 5.538 76,9 % 11,8 % 655 84,6 % 40,5 % 2.243 80,1 %
RWTH Aachen 4.866 75,5 % 16,2 % 787 86,3 % 40,5 % 1.969 79,7 %
U Duisburg-Essen 5.050 76,6 % 15,5 % 781 89,8 % 38,7 % 1.954 79,5 %
U Bonn 3.721 72,5 % 21,5 % 801 83,3 % 34,7 % 1.293 76,8 %
U Mnster 5.985 772 % 15,1 % 901 83,5 % 34,6 % 2.069 80,6 %
U Bochum 242 86,4 % 22,7 % 55 85,5 % 27,3 % 66 84,8 %
Alle UK/ Med. Fak. 29.721 76,2 % 14,9 % 4.430 85,8 % 384 % 11.413 79,4 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016; eigene Berechnungen. Sortiert nach dem Anteil der Entgeltgruppe E7/ES.

Unterdurchschnittliche Frauenanteile weisen die
Entgeltgruppen E3/E4 (31,5 %) sowie E11/E12

teil der nach E7/E8 eingruppierten Beschaftigten
deutlich iiber dem Anteil der Gruppen E5/E6. Des

Weiteren gilt auch an den Medizinischen Fakulta-
ten, dass sich in den niedrigen Entgeltgruppen in
E5/E6 anteilig mehr Frauen als in den hoheren
Entgeltgruppen E7/E8 finden.

Fachhochschulen: An den nordrhein-westfali-
schen Fachhochschulen sind 3.516 Mitarbeiter_in-
nen in Technik und Verwaltung im Tarifbereich
beschaftigt (Tab. C 7.11). Im Unterschied zu den
Universitaten und Medizinischen Fakultdten do-
miniert in Bezug auf die Eingruppierungen das
Entgeltcluster E9 bis E12, dem fast die Halfte der
Arbeitsplatze zugeordnet sind. Der Frauenanteil
betragt insgesamt 63,7 % und Frauen sind in der
héchsten Entgeltgruppe E13 bis E15 angemessen
reprasentiert. Jedoch zeigt sich an den Fachhoch-
schulen, dass der hochste Frauenanteil von 81,5 %
in den am geringsten vergiteten Entgeltgruppen
E1/E2 zu finden ist, gefolgt von E5/E6 (73,2 %).

(56,6 %) auf. Bezogen auf den Vergleich zwischen
den Entgeltgruppen E5/E8 und E7/E8 ergibt die
Auswertung, dass der Frauenanteil in den ho-
heren Entgeltgruppen in E7/E8 deutlich unter
dem Frauenanteil in E5/E6 liegt (Tab. C 7.12). Die
Hochschule Bochum weist eine besonders hohe
Differenz bei den Frauenanteilen auf. Hier liegt der
Unterschied sogar bei 60 Prozentpunkten, wah-
rend an anderen Fachhochschulen die Unterschie-
de bis zu 20 Prozentpunkte ausmachen. Es lassen
sich jedoch auch Fachhochschulen finden, an de-
nen die Frauenanteile in E7/E8 gegeniiber E5/E6
hoher ausfallen. Die Westfalische Hochschule hat
den hochsten Anteil an Beschéftigten in E7/ES,
zudem liegt der Frauenanteil mit 83,6 % mehr als
20 Prozentpunkte oberhalb des Anteils der Frauen
in E5/E6. An der Hochschule fir Gesundheit sind
Frauen in E7/E8 mit 80,0 % ebenfalls starker ver-
treten als in E5/E6 (73,3 % ). Hohere Frauenanteile
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Tab. C 7.11: MTV-Tarifbeschéftigte an den Fachhochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Entgeltgruppe Entgeltgruppen in %
E13-E15 8,6 %
ET1/E12 16,4 %
E9/E10 334 %
E9-E12 49,8 %
E7/E8 17,0 %
E5/E6 20,6 %
E5-E8 37,6 %
E3/E4 32 %
E1/E2 0,8 %
E1-E4 3,9 %
Sonstige Einstufung 0,1 %
Insgesamt 100 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen. * Der Frauenanteil wird aufgrund der geringen Fallzahl nicht
dargestellt.

Anzahl Frauenanteile in %
301 65,1 %
578 56,6 %

1.174 64,1 %
1.752 61,6 %
597 62,6 %
725 73.2 %
1.322 68,5 %
1 31,5 %
27 81,5 %
138 41,3 %
3 *
3.516 63,7 %

Tab. C 7.12: Anteile der Entgeltgruppen E5/E6 und E7/E8 nach Geschlecht an den Fachhochschulen in Tragerschaft des Landes

NRW 2016

Fachhochschule

Alle Tarifbeschaftigten

Anzahl F % EG %
HS Westfalische 165 66,1 % 22,4 %
HS fur Gesundheit 71 71,8 % 21,1 %
TH Ostwestfalen-Lippe 167 64,1 % 23,4 %
TH KoéIn 528 56,6 % 16,5 %
FH Stdwestfalen 265 61,9 % 27,9 %
HS Dusseldorf 214 58,9 % 9,3 %
HS Bochum 152 56,6 % 21,7 %
HS Niederrhein 294 68,4 % 282 %
FH Bielefeld 205 63,9 % 249 %
HS Bonn-Rhein-Sieg 181 76,2 % 9,9 %
HS Hamm-Lippstadt 85 65,9 % 29,4 %
HS Ruhr West 132 69,7 % 15,2 %
FH Munster 323 61,6 % 18,0 %
HS Rhein-Waal 163 62,0 % 22,1 %
FH Dortmund 242 65,3 % 20,7 %
FH Aachen 329 66,9 % 24,0 %
Alle Fachhochschulen 3.516 63,7 % 20,6 %

E5/E6 E7/E8

Anzahl F % EG % Anzahl F %
37 59,5 % 333 % 55 83,6 %

15 733 % 28,2 % 20 80,0 %

39 71,8 % 21,0 % 35 51,4 %

87 74,7 % 20,5 % 108 52,8 %

74 67,6 % 20,4 % 54 64,8 %

20 60,0 % 20,1 % 43 46,5 %

33 90,9 % 18,4 % 28 32,1 %

83 81,9 % 18,0 % 53 67,9 %

51 68,6 % 15,6 % 32 56,3 %

18 83,3 % 14,4 % 26 92,3 %

25 60,0 % 12,9 % 11 81,8 %

20 80,0 % 12,9 % 17 70,6 %

58 70,7 % 12,4 % 40 65,0 %

36 80,6 % 12,3 % 20 65,0 %

50 68,0 % 12,0 % 29 65,5 %

79 75,9 % 79 % 26 61,5 %

725 732 % 17,0 % 597 62,6 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen. Sortiert nach dem Anteil der Entgeltgruppe E7/E8.

in E7/E8 werden ebenfalls fiir die Hochschulen
Bonn-Rhein-Sieg und Hamm-Lippstadt ausgewie-
sen, allerdings bei geringeren Beschaftigtenantei-
len in dieser Entgeltgruppe.

Kunsthochschulen: Die Anzahl der Tarifbeschaf-
tigten im MTV-Bereich betragt an den Kunsthoch-
schulen des Landes 421 Personen (Tab. C 7.13).
Der Frauenanteil ist mit 62,2 % vergleichbar mit
den Fachhochschulen. Auch wird dhnlich wie
an den Fachhochschulen die Hélfte der Mitarbei-
ter_innen in Technik und Verwaltung nach den
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Entgeltgruppen E9 bis E12 vergtitet. Bezogen auf
den Vergleich zwischen E5/E6 und E7/E8 ist fur
die Kunsthochschulen festzustellen, dass die ho-
here E7/E8 etwas stdarker vertreten ist und hier
auch der Frauenanteil mit 80,0 % deutlich ober-
halb des Frauenanteils von 54,5 % in E5/E6 liegt.
Dies deutet darauf hin, dass die Spielrdume bei der
Bewertung von Arbeitspldtzen mit einem hohen
Frauenanteil an den Kunsthochschulen insgesamt
zugunsten der Beschaftigten genutzt werden. Auf-
grund der geringen Fallzahlen ist eine verldssliche
Interpretation auf Hochschulebene nicht mdéglich.
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Tab. C 7.13: MTV-Tarifbeschaftigte an den Kunsthochschulen in Tragerschaft des Landes NRW2016

Entgeltgruppe Entgeltgruppen in %
E13-E15 8,1 %
E11/E12 18,8 %
E9/E10 31,4 %
E9-E12 50,1 %
E7/E8 17,8 %
ES/E6 15,7 %
E5-E8 33,5%
E3/E4 2,9 %
E1/E2 55 %
E1-E4 83 %
Sonstige Einstufung 0,0 %
Insgesamt 100 %

Anzahl Frauenanteile in %
34 61,8 %
79 40,5 %

132 68,2 %
211 57.8 %
75 80,0 %
66 54,5 %
141 68,1 %
12 16,7 %
23 91,3 %
35 65,7 %
) G
421 62,2 %

Quelle: Sonderauswertung IT.NRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

Der Vergleich nach Hochschulart und auf Hochschul-
ebene hat gezeigt, dass die an den Hochschulen typi-
schen Arbeitspldtze von Frauen im MTV-Bereich,
insbesondere an den Universitdten, hdufig in den un-
teren Entgeltgruppen und hier insbesondere in E5/E6
eingruppiert sind. Dies deutet darauf hin, dass mog-
liche Spielrdume bei der Bewertung dieser Arbeits-
platze eher zuungunsten von Frauen genutzt werden.
Jedoch gibt es bereits auch gegenldufige Entwicklun-
gen. An einzelnen Universitaten und Fachhochschu-
len werden die Arbeitsanforderungen und Tatigkeiten
vieler von Frauen besetzter Arbeitspldtze haufiger
nach E7/E8 bewertet als nach E5/E6.

Die Frage nach den geschlechterspezifischen Entgelt-
ungleichheiten, die aufgrund der unterschiedlichen
Eingruppierungen und Verteilung der Arbeitszeiten
im MTV-Bereich wirksam werden, werden im Folgen-
den weiter vertieft, indem die Perspektive von Exper-
tinnen aus den Bereichen Personal, Gleichstellung
und Personalvertretung einbezogen wird.

7.1.2 Tarifbeschéaftigte — zwischen strukturellen
Defiziten des Tarifvertrags und Handlungs-
spielrdumen der Hochschulen

In der folgenden Darstellung stehen die Einschatzun-
gen und Perspektiven der befragten Expertinnen fur
den MTV-Tarifbereich im Mittelpunkt.”? Es wird her-
ausgearbeitet, wie sie Entgeltungleichheiten zwischen
Frauen und Mdnnern in dieser Beschaftigtengruppe

2 Fir die Zitate gilt: Jeder befragten Expertin wurde ein Buchstabenkiirzel
zugewiesen. Um die Anonymitdt der Auswertung zu wahren und Riick-
schliisse auf die Autorin des Zitats zu verhindern, erfolgte die Zuweisung
im Zufallsmodus.

an den Hochschulen wahrnehmen, welche Ursachen
sie fiir dort vorhandene geschlechterdifferenzierte Ent-
geltungleichheiten identifizieren, welche Bedeutung
Teilzeittatigkeit zukommt und welche Handlungsemp-
fehlungen die Expertinnen zur Verringerung von Ent-
geltungleichheiten aufgrund des Geschlechts geben.
Die Interviewten betonen, dass es ,den” MTV-Bereich
an den Hochschulen nicht gibt und sich die Beschafti-
gungsstrukturen an den Universitaten gegentber den
Fachhochschulen sehr stark unterscheiden: Insgesamt
sei der Anteil an MTV-Beschaftigten an den Fachhoch-
schulen geringer und insbesondere an den Fakultdten
und Fachbereichen gabe es nur die Mitarbeitenden in
den Dekanaten und keine Beschéftigten, die fir Sekre-
tariats- und Verwaltungstdtigkeiten spezifischen Pro-
fessuren oder Lehrstiihlen zugeordnet seien.

Wie im Forschungsstand und im vorangegangen Ka-
pitel beschrieben, kann von Entgeltungleichheiten
zwischen Frauen und Mannern in der Gruppe der
Tarifbeschaftigten im MTV-Bereich ausgegangen wer-
den. Dazu tragen die beschriebenen Einflussfaktoren
des Arbeitsvolumens, des Beschaftigungsverhaltnisses
sowie der Stellenbewertung bei. Auch die befragten
Expertinnen gehen Ubereinstimmend von einem
Gender Pay Gap aus und geben vor dem Hintergrund
eigener Erfahrungen und regionaler Untersuchungen
Hinweise, die diesen Befund stitzen.

So berichtete eine Interviewte, ihre eigenen Berech-
nungen fur ihre Hochschule hdtten ergeben, dass
deutlich messbare Entgeltungleichheiten im MTV-Be-
reich existieren, wenn alle Gehalter verglichen wer-
den (unbereinigter Gender Pay Gap). Fiir die Gruppe
der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen sei dies
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hingegen nicht besonders ausgeprdgt. Die Expertin
fuhrt diese Ungleichheit im Entgelt darauf zurtck,
dass sich in den hoheren Entgeltgruppen der ansons-
ten hohe Frauenanteil im MTV-Bereich nicht entspre-
chend widerspiegele - ein Befund, der durch mehrere
Befragte bestdtigt wird und der im Einklang mit den
Ergebnissen des Gender-Reports 2016 sowie den oben
dargestellten aktuellen statistischen Erhebungen zum
MTV-Bereich steht.

An einer anderen Hochschule werden etwaige Unter-
reprasentanzen von Frauen in bestimmten Entgelt-
gruppen in den Gleichstellungsplanen festgehalten.
Hierbei erweise sich jedoch die Zusammenfassung
von Entgeltgruppen zu Clustern als problematisch,
da diese den mit steigender Entgeltgruppe zuneh-
menden Gender Pay Gap verschleiern wiirden. Um
dokumentieren zu kénnen, ob Frauen und Médnnern
gleichermafien der Aufstieg und die Weiterentwick-
lung in hohere Entgeltgruppen erméglicht werde, sei
die separate Darstellung jeder einzelnen Entgeltgrup-
pe unerldsslich. Allerdings konstatieren mehrere der
befragten Expertinnen ein mangelndes Interesse auf-
seiten der Hochschulleitung, sich mit der Frage der
Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Médnnern
im Tarifbereich MTV zu beschéftigen. Dies liege auch
daran, dass dem Tarifrecht in dieser Frage eine her-
ausragende Rolle zukomme.

Der TV-L als Einfallstor fir Entgeltungleichheit und
Vergeschlechtlichung von Berufsfeldern an der
Hochschule

Die Regelungen des Tarifvertrags und insbesondere
die Entgeltordnung stellen nach Ansicht der Exper-
tinnen ein Einfallstor fiir Entgeltungleichheiten dar.
Beides, Tarifvertrag und Entgeltordnung, seien etwas,
,was angegriffen werden musste” (Exp. C), um ge-
schlechtsspezifische Entgeltungleichheiten zu be-
kampfen. Hierbei wird eine Herausforderung darin
gesehen, dass ,das Bewertungssystem [...] ein Pro-
blem ist”, aber die einzelnen Regeln des Tarifvertrags
,scheinbar erst mal geschlechtsneutral” sind (Exp. E),
sodass das Tarifsystem insgesamt zu einer mittelbaren
Diskriminierung von Frauen beitrage.

L Wir sind uns einig dartiber - der Tarifvertrag ist an
vielen Stellen nicht gut, an vielen Stellen, wenn man den
Anspruch von Gerechtigkeit hdtte, muss man, miisste
man nachjustieren, aber den Anspruch hat der Tarif-
vertrag nicht, sondern die Starken haben sich in den
Verhandlungen durchgesetzt.” (Exp. D)
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Eine Kritik, die viele Expertinnen dufern, lautet, dass
der Tarifvertrag den verdnderten Arbeitsfeldern im
MTV-Bereich nicht mehr Rechnung trage. Dies fihre
dazu, dass etliche Berufe unterbewertet seien, da die
ausgetibten Tatigkeiten mit den Arbeitsplatzbeschrei-
bungen und den Eingruppierungen nicht mehr tber-
einstimmten. Die Expertinnen sind geteilter Meinung,
inwieweit dies eine spezifische Problematik von so-
genannten Frauenarbeitspldtzen’ im Sekretariatsbe-
reich darstelle oder eine grundlegende Tendenz sei.
Als spezifisches Problem der Sekretariatsarbeitsplatze
wird genannt, dass die hierfir notwendigen sozialen
Kompetenzen bei den Sekretariaten an der Hochschu-
le, anders als in anderen Berufsfeldern, nicht in die
Tatigkeitsbewertung integriert seien und somit auch
nicht als Entgeltkomponente gewertet werden. In-
sofern entsprachen die Kriterien der Bewertung von
Sekretariatsarbeitsplatzen nicht den tatsachlichen
Anforderungen, die mit der Ausiibung der Tatigkeit
jedoch erbracht werden miissten.

Eine solche Diskrepanz zwischen den tatsachlichen
Anforderungen der ausgeiibten Tatigkeiten und der
Eingruppierung wird nicht allein in Bezug auf von
Frauen besetzte Sekretariatsarbeitspldtze, sondern
auch fur technische (Ausbildungs-)Berufe sowie die
Arbeitsplatze in Bibliotheken beschrieben. Viele Be-
rufsfelder seien durch einen starken Wandel - etwa
durch die Digitalisierung - und durch neue Anforde-
rungen gekennzeichnet, der sich in der Entgeltord-
nung des Tarifvertrags und in den Stellenbewertun-
gen an den Hochschulen jedoch nicht widerspiegele.
Neben der fir Fragen der Entgeltgleichheit beson-
deren Bedeutung der Sekretariatsarbeitspldtze seien
daher aus einer Gleichstellungsperspektive auch die
technischen Berufe von Belang. So hatten Frauen in
technischen Berufen an den Hochschulen schlech-
tere Aufstiegs- und Entwicklungschancen als ihre
mannlichen Kollegen. Hierbei stelle sich dartiber hi-
naus die Frage, ob fur diese technischen Arbeitsplatze
Teilzeit ermoglicht werde und ob Frauen gleicher-
mafien Chancen auf Fiihrungspositionen eingerdumt
bekdmen.

Bezuglich der Eingruppierung erlaube der Tarifver-
trag auch fir technische Ausbildungsberufe, in denen
ebenfalls mehrheitlich Frauen arbeiten, wie die che-
misch oder physikalisch-technischen Assistent_in-
nen, nur eine begrenzte Weiterentwicklung in hohere
Entgeltgruppen. Dies gilt in dhnlicher Weise fiir Aus-
bildungsberufe im Verwaltungsbereich. Allerdings
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steigen nach Einschdtzung der Expertinnen Beschéf-
tigte im technischen Bereich im Vergleich zu den
Kolleg_innen im Sekretariatsbereich tendenziell mit
einer hoheren Entgeltgruppe an der Hochschule ein
und erhalten zudem leichter Zulagen, da diese etwa
als sogenannte ,Schmutz-“ oder ,Erschwerniszula-
gen” fest im Tarifgeflige verankert sind.”> Auch auf-
grund der unterschiedlichen Arbeitsmarktlage und
der starkeren Konkurrenz um bestimmte Fachkrafte
seien die Ausgangsbedingungen fur Beschaftigte
in technischen Berufen gunstiger. Auszubildende
wirden zumeist ibernommen. Die generelle Lage
auf dem Arbeitsmarkt sowie der Fachkrdftemangel
in spezifischen Branchen und Berufen beeinflussen
nach Ansicht einer Expertin demnach auch die Ver-
handlungsstarke der Beschéftigten (individuell an
der Hochschule und kollektiv in Form von gewerk-
schaftlicher Macht) bei der Aufwertung von Tatig-
keiten im Sekretariatsbereich, die iiberwiegend von
Frauen ausgetlibt werden.

Vergleich TVED, TV-L und BAT

Die Expertinnen benennen zudem einige grundsatz-
liche Defizite des Tarifvertrags der Lander (TV-L), ins-
besondere im Vergleich zu seinem Pendant in Bund
und Kommunen, dem TVOD, und im Vergleich zu den
Vorgangertarifvertragen.* So ermogliche der TVOD
etwa die sogenannte stufengleiche Hoéhergruppie-
rung, d.h., im Falle einer Hohergruppierung wird
das Entgelt auf der zuvor erreichten Erfahrungsstufe
weitergezahlt. Im TV-L sei es hingegen so, dass eine
Beschaftigte bei einer Hohergruppierung in der Regel
mindestens eine Erfahrungsstufe zurtickgestuft wer-
de. Zudem komme hinzu, dass es die Familien- und
Kinderzuschlage nicht mehr gebe, die im alten BAT-
Vertrag festgeschrieben waren und im Zuge der Ein-
fihrung des TVOD/TV-L weggefallen seien. Dartiber hi-
naus wurde im TV-L das Senioritdtsprinzip zugunsten
eines Leistungsprinzips aufgegeben. Der hierdurch be-
dingte Wechsel von alters- hin zu leistungsorientierten
Erfahrungsstufen konne sich aus Sicht einer Expertin
nachteilig fur Frauen mit Erwerbsunterbrechungen
aufgrund von Erziehungszeiten erweisen, da sich

3 Die Vergabe der verschiedenen Zulagen wird in § 19 Abs. 2 TV-L ge-
regelt.

>4 Der TVOD trat erstmals 2005 in Kraft und 16ste u. a. den Bundesan-
gestelltentarifvertrag (BAT) sowie die Tarifvertrage des Bundes und der
Kommunen fir Arbeiter_innen (z.B. MTArb; BMT-G) ab. Damit hob er
zugleich die Trennung zwischen Angestellten und Arbeiter_innen auf.
Die Tarifgemeinschaft deutscher Lander scherte allerdings aus den Ver-
handlungen aus und schloss 2006 mit den Vertreter_innen der Gewerk-
schaften einen eigenen Tarifvertrag, den TV-L ab, der ebenfalls die ehe-
maligen Angestellten- und Arbeiter_innentarifvertrage zusammenfihrt.

diese negativ auf den Stufenaufstieg auswirkten. Im
Vergleich zum TVOD unterscheide sich zudem die Ent-
geltordnung dahingehend, dass die Entgelte im TV-L
grundsatzlich niedriger ausfielen. Sehr negativ wirke
sich dies beispielsweise im Bibliothekswesen an den
Hochschulen aus. Dort sei es aufgrund der schlech-
teren Bezahlung im Vergleich zum TVOD nur schwer
moglich, Beschéftigte zu rekrutieren und zu halten.

Spielrdume der Hochschule — und wie sie genutzt
werden

Die befragten Expert_innen sind sich weitestgehend
dartiber einig, dass der Tarifvertrag aufgrund seiner
Struktur ein Einfallstor fir Entgeltungleichheiten zwi-
schen Frauen und Mannern darstellt. Inwieweit vor
diesem Hintergrund an den Hochschulen grundsatz-
lich das Potenzial besteht, Handlungsspielraume bei
der Stellenbewertung als Basis der Eingruppierung
positiv im Sinne der Beschaftigten und zur Herstel-
lung von Entgeltgerechtigkeit zu nutzen, schétzen die
Expertinnen unterschiedlich ein. Einige der Befragten
sehen auch jenseits einer grundsatzlichen Verande-
rung der Rahmenbedingungen des Tarifrechts Spiel-
raume, um die konkrete Politik der jeweiligen Hoch-
schule positiv zu gestalten. Die Hochschulkultur sei
entscheidend, um vor Ort die Entgeltgerechtigkeit zu
verbessern: ,Der Arbeitgeber hat Interpretationsmog-
lichkeiten in Grenzen, wenn er Tatigkeiten bewertet”
(Exp. B), die auch durch die Gleichstellungsakteurin-
nen zum Verhandeln genutzt werden konnten. An-
dere denken, dass systematische Verbesserungen nur
auf der tariflichen Ebene tiber eine Verdnderung von
Tarifstrukturen und Traditionen erreicht werden kon-
nen. Ubereinstimmend konstatieren die Expertinnen,
dass die Hochschulen vorhandene Spielraume bei der
Arbeitsbewertung von typischen Frauenarbeitsplat-
zen' zumeist zuungunsten der beschaftigten Frauen
nutzen wirden, z.T. mit Verweis auf die enge Ausle-
gung des Tarifrechts oder etwaigen Restriktionen des
Landesrechnungshofes. Die verschiedenen Argumen-
tationen werden im Folgenden in ihrer Breite und in
ihrer unterschiedlichen Akzentuierung dargestellt. Die
Expertinnen haben dabei vor allem die Situation der
beschéftigten Frauen in den Sekretariaten im Blick.

Eingruppierungen

Die Expertinnen stimmen darin Uberein, dass die
Hochschulen als Arbeitgeberinnen in einem be-
stimmten Rahmen Spielrdume bei den den Eingrup-
pierungen zugrunde liegenden Stellenbewertungen
haben. Bei den Tatigkeitsbewertungen gebe es durch-
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aus Interpretationsmoglichkeiten. Den Tatigkeitsbe-
schreibungen komme eine entscheidende Rolle fiir
eine gute Eingruppierung zu. Begrenzt werden die
Spielraume durch tarifvertragliche Bestimmungen
und die Entgeltordnung (EGO) sowie die dazugeho-
rige Rechtsprechung, deren Details sich als dufierst
kompliziert erwiesen.

Die Spielrdume bei den Bewertungen der Sekretariats-
arbeitsplatze lassen sich nach Ansicht der Exper-
tinnen Uber einen Vergleich der unterschiedlichen
Praxen in den Bundesldndern erschliefen. Wahrend
Sekretariatsarbeitspldtze in NRW bereits nach TV-L E6
bewertet wurden, gruppierten andere Bundesldnder
Sekretariatstatigkeiten in E3 ein. Der gleiche Tarifver-
trag biete demnach die Moglichkeit, diese Tatigkeiten
ganz unterschiedlich zu bewerten und zu verguten.
Insofern sei das Argument der Hochschulen, der Ta-
rifvertrag lasse nicht mehr Spielraume zu, letztlich
ein politisches Argument. Dies zeige sich beispielhaft
an mehreren Punkten. So wurden ahnliche Tatigkei-
ten in der Zentralverwaltung einer hoheren Entgelt-
gruppe zugeordnet als in den Fachbereichen und bis-
weilen wirden hohere Eingruppierungen zeitweilig
gewdhrt, um diese hinterher wieder zuriickzuziehen.
Zusammenfassend stellt eine der interviewten Exper-
tinnen fest: ,Wer will, findet Wege, wer nicht will,
findet Grinde” (Exp. B).

Nach Auskunft der Expertinnen unterscheide sich die
Bewertung von Sekretariatsarbeitsplatzen auch zwi-
schen den Hochschulen in NRW: Anders als andere
Hochschulen stufe eine Universitdt etwa im Sekre-
tariatsbereich in den Fachbereichen und Fakultaten
(ohne die Dekanate) kaum noch nach Eé6 oder E5 ein,
sondern standardméflig nach E8. Begriindet werde
dies damit, dass durch die Budgetierung auch Lehr-
stithle bzw. Professuren eine Sachmittelverwaltung
benotigen, was die hohere Eingruppierung begrin-
de.” Gerade in Bezug auf den Umgang mit Finanzen

> In Bezug auf Tatigkeiten wie Sachbearbeitung und Mittelverwaltung
existieren nach Aussage der Expertinnen Spielrdume bis hin zur soge-
nannten kleinen E9'. Die kleine” Entgeltgruppe 9 TV-L ist auf vier Stufen
begrenzt und sieht verldngerte Stufenlaufzeiten (Stufe 3 nach 5 Jahren
in Stufe 2, Stufe 4 nach 9 Jahren in Stufe 3, keine Stufen 5 und 6) vor.
Die ,grof3e” E9 umfasst hingegen die reguldren Stufenlaufzeiten. ,Grofie”
und ,kleine” E9 waren bislang gemeinsam in der Entgeltgruppe 9 TV-L
mit ihren sechs Erfahrungsstufen abgebildet. Mit der Tarifeinigung 2019
wird die Entgeltgruppe 9 TV-L in die Entgeltgruppen 9a (ehemals  kleine
E9) und 9b (bisherige ,grofie” E9) TV-L aufgeteilt, sodass die bisherige
Unterteilung zwischen der  kleinen” und der ,grof3en” Entgeltgruppe 9
TV-L entfallt. Die verldngerten Stufenlaufzeiten entfallen somit, es gilt
fiir beide Entgeltgruppen die reguldre Stufenlaufzeit tiber sechs Erfah-
rungsstufen (vgl. https://wir-sind-es-wert.verdi.de/++co++9ed7c0c8-3f30-
11e9-a52f-525400940f89, Zugriff am 26.04.2019). Urspringlich ist
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sei ein genauer Blick wichtig und alle am Arbeitsplatz
durchgefiihrten Tatigkeiten wie Bestellvorgange, Be-
wirtschaftung oder die Verwaltung von Drittmitteln
mussten bertcksichtigt werden.

Tatigkeitsbeschreibungen

Da die Aufgaben der Sekretariate sich nicht trenn-
scharf von Sachverwaltungsaufgaben unterscheiden
lieBen und die Arbeitspldtze vielfaltig und spezifisch
seien, betont eine Expertin, dass mit einer guten
Beschreibung der Tatigkeiten deutlich héhere Ein-
gruppierungen ermoglicht werden kénnten. Auch die
Exzellenzinitiative habe sich als Motor erwiesen, um
Sekretariatsarbeitspldtze aufgrund neuer Anforderun-
gen, wie beispielsweise Englischkenntnisse, nach E8
auszuschreiben. Die Exzellenzinitiative habe letztlich
auch ,nach innen’ gewirkt, da vorhandene Stellen neu
bewertet und somit héhergruppiert wurden.

Die Expertinnen sehen mit Bedauern, dass sich gerade
jene Hochschulen, die frith eine hohere Tatigkeitsbe-
wertung und Eingruppierung von Sekretariatsarbeits-
platzen vorgenommen haben, oftmals unter Recht-
fertigungsdruck sehen, da sie vermeintlich ,zu gut
bezahlen”: ,Der Kanzler hat uns immer gesagt, dass er
in diesen Runden [gemeint ist die Kanzler_innenrun-
de] immer gehort hat, ja, Hochschule X wiirde ja viel
zu gut bezahlen. Und das hat nattrlich nicht motiviert”
(Exp. E). Dies sei ein Grund, weshalb die entsprechen-
den Hochschulen nicht offensiv fiir eine Neubewer-
tung der Tatigkeiten und insgesamt fiir eine bessere
Eingruppierung der Sekretariatsarbeitspldtze eintreten
wiirden. Vielmehr, so die Erfahrung einiger Expertin-
nen, machten sich Personalabteilungen eine defensive
Haltung zu eigen und die Bewerter_innen wiirden sich
eher mit den haushalterischen Interessen ihrer Orga-
nisation identifizieren. Da die konkrete Stellenbewer-
tung eine komplexe Aufgabe mit einer subjektiven
Komponente sei, unterstreichen die Befragten die Be-
deutung, die diesen Akteur_innen an den Hochschu-
len fir eine geschlechtergerechte Eingruppierung zu-
kommt. Die Expertinnen fordern deshalb eine starkere
Sensibilisierung der Arbeitsplatzbewerter_innen fiir
Fragen einer geschlechtergerechten Bewertung. Diese
Thematik sei bislang in der Regel nicht in Schulungen
integriert. Bisweilen wirden in den Bewertungssemi-
naren selbst Geschlechterstereotype vermittelt.

die ,kleine” E9 aus der Uberleitung von verschiedenen Entgeltgrup-
pen aus vorherigen Tarifvertrdgen (BAT und MTArb) entstanden (vgl.
https://oeffentlicher-dienst.info/tv-1/tr/2017/e9-klein.html, Zugriff am
26.04.2019).
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Nicht allein die Haltung der Arbeitsbewerter_innen sei
jedoch entscheidend, vielmehr miisse die Personalkul-
tur der Hochschule als Ganzes in den Blick genommen
werden. Hierzu zahlt die regelmaflige Uberprifung
von Arbeitsplatzbeschreibungen und ihre Bewertung.
Insbesondere, wenn sich Anforderungen verandern,
kénnen Beschéftigte eine Hohergruppierung bean-
tragen. Dabei erweise sich die Hohergruppierung von
vorhandenen Stellen allerdings als schwieriger im
Vergleich zu einer Uberpriifung der Tatigkeitsanforde-
rungen bei Neueinstellungen.

Flr Hohergruppierungen sei auch deshalb die Unter-
stiitzung der Vorgesetzten unerlasslich. Nach Einschat-
zung der Expertinnen haben die Professor_innen,
aber auch die Dezernent_innen, die Personalver-
waltung sowie die Dekan_innen im Falle der Sekre-
tar_innen einen grofien Einfluss auf den Erfolg von
Hohergruppierungen. Zugleich seien es gerade die
Dekanate, die unter Verweis auf Einsparerfordernisse -
trotz Rucklagen der Fakultdten — hohere Eingruppie-
rungen ablehnten. Voraussetzung fiir eine erfolgreiche
Hohergruppierung sei zudem, dass diese auf der Basis
der Tatigkeitsbeschreibung begriindet werde.

Arbeitsmarktlage

Ein weiterer wichtiger Faktor fiir das Zustandekommen
geschlechterbezogener Entgelte in der Gruppe der
tarifbeschaftigten Mitarbeiter_innen in Technik und
Verwaltung ist nach Auskunft der Expertinnen die
unterschiedliche Arbeitsmarktlage verschiedener Be-
rufe. Eine mangelnde Bewerbungslage, insbesondere
im IT-Bereich oder auch in hoheren Leitungsposi-
tionen innerhalb der Zentralverwaltung, fithre dazu,
dass die einstellenden Bereiche an den Hochschulen
sich verstarkt bemtihten, den Bewerber_innen eine ho-
here Eingruppierung der Stelle und/oder ein hoheres
Entgelt uber die Vorweggewdhrung von Erfahrungs-
stufen zu ermdglichen. Dies gelte ebenfalls im Falle
von Wegbewerbungen.>® Dies flihre bisweilen zu
Ungleichheiten zwischen denjenigen, die bereits im
Einstellungsprozess Forderungen stellen, und denje-
nigen, die dies nicht tun. Eine Expertin berichtet von
ihrer Erfahrung, dass Mannern und Frauen in einem
Stellenbesetzungsverfahren unterschiedliche Ange-
bote in Bezug auf die Eingruppierung ihrer Stelle so-

¢ Bei einem drohenden Wechsel des Arbeitsplatzes sowie allgemein zur
Personalbindung sieht der TV-L die Moglichkeit einer Vorweggewdh-
rung von Stufen oder eine Hohergruppierung vor. Da die stufengleiche
Hohergruppierung nicht tarifrechtlich vereinbart ist, sei eine Vorwegge-
wdhrung von Erfahrungsstufen bisweilen finanziell attraktiver als eine
Hohergruppierung.

wie die Einstufung gemacht wurden, sodass die Gleich-
stellungsbeauftragte intervenieren musste. Zugleich
werde an ihrer Hochschule gezielt Personalentwick-
lung betrieben, in deren Rahmen Bewerber_innen
um Stellen systematisch auf die Mdglichkeiten von
Gehaltsverhandlungen wahrend des Einstellungsver-
fahrens hingewiesen werden. Inwiefern im Kontext
der Gehaltsverhandlungen im Tarifbereich ein Ge-
schlechterbias vorliege, konnen die Befragten nicht
mit Sicherheit benennen. Sie sehen zunachst auch
keine unmittelbare Benachteiligung aufgrund des Ge-
schlechts. An einer Hochschule lagen dem Personalrat
zwar entsprechende Daten zu den Einstufungen vor,
bislang seien diese aber noch nicht ausgewertet. Mit
ihren Aussagen verdeutlichen die Expertinnen die
Spielraume, die bei der Umsetzung des Tarifvertrags —
entgegen dem in der Offentlichkeit vorherrschenden
Bild - bei der Eingruppierung der Stelle und der Ein-
stufung zur Gewinnung sowie zur Bindung von Per-
sonal existieren.

Aufstiegsmdglichkeiten

Aufstiegsmoglichkeiten fir die Tarifbeschaftigten in
Technik und Verwaltung auf der Ebene des mittleren
Dienstes der Hochschulen werden von den Exper-
tinnen ebenfalls angesprochen. So qualifizieren Ver-
waltungslehrgange wie der ,H2-Lehrgang” fiir hoher
eingruppierte Stellen”, allerdings seien die Teilneh-
mer_innenzahlen begrenzt und es gabe an einer
Hochschule mehr Antrdge als Platze. Die entsprechen-
den Informationen zu den Lehrgangen seien zudem
nicht immer zentral fir alle Beschaftigten verfligbar,
der Personalrat konnte nach Ansicht der Expertinnen
seine diesbeziigliche Informationspolitik transparen-
ter gestalten. Dies betreffe auch den bereits genannten
Aufstockungspool’ fur Stellen im Sekretariatsbereich.

Insgesamt kommen die Expertinnen zu dem Er-
gebnis, dass in der Gruppe der Beschaftigten, die in
Ausbildungsberufen tatig sind, Karriereoptionen und
damit einhergehend hohere Gehélter nur selektiv er-
moglicht werden. Der Wille von Vorgesetzten, diese
Beschaftigtengruppe bei Fragen der Ein- oder Hoher-
gruppierung und bei der Weiterqualifizierung zu un-
terstlitzen, sowie die Nahe zu Personen mit Leitungs-
positionen spielten hierbei eine zentrale Rolle.

7 Der H2-Lehrgang ist ein eigens flr die Hochschulverwaltung konzi-
pierter Qualifizierungslehrgang, der an der WWU Miinster angeboten
wird. Er bietet MTV-Beschaftigten auf der Ebene des mittleren Dienstes
die Moglichkeit, sich fiir Aufgabenstellungen auf dem Niveau des geho-
benen Dienstes zu qualifizieren (https://weiterbildung.uni-muenster.de/
zertifikatsstudiengaenge/h2-qualifizierungslehrgang/).
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,Je ndher man an den Hochschulleitungen oder Men-
schen mit viel Macht in der Hochschule ist, werden
Sachen moglich, das ist unglaublich, was dann auf ein-
mal der TV-L zuldsst, wo sonst immer gesagt wird, der
TV-L, der ldsst uns keine Chance.” (Exp. A)

Vor diesem Hintergrund empfehlen die Expertinnen,
geschlechtersensible Controlling-Verfahren im Per-
sonalbereich zu installieren. Nur so konne tberpriift
werden, welche Personengruppen eine berufliche
Entwicklung machen konnten, welche eine Vorweg-
gewdhrung von Stufen erhalten oder eine Eingrup-
pierung ihrer Stellen. Eine Expertin sieht letztlich in
der Verdnderung des gesamten Tarifrechts die Stell-
schraube gegen ungleiche Entlohnung, da die indi-
viduellen Verhandlungsmoglichkeiten hinsichtlich
Hohergruppierungen oder Vorweggewdhrungen von
Stufen im TV-L verankert seien.

Leistungszulagen

Nicht nur die beschriebene Problematik der Ein-
gruppierung und Einstufung sowie der vergeschlecht-
lichten Berufsfelder tragt nach Ansicht der Expertin-
nen zu Entgeltungleichheiten zwischen Frauen und
Mannern bei, sondern auch die mit der Einfiihrung
des TV-L einhergehende Moglichkeit der Leistungsbe-
wertung und -vergiitung. Dies beinhaltet die Zahlung
von Leistungszulagen sowie die bereits angesproche-
nen Moglichkeiten der Vorweggewahrung von Erfah-
rungsstufen und Hohergruppierungen von Stellen,
was von den Expertinnen unterschiedlich beurteilt
wird. Dartiber hinaus wird die Vergabe von Leistungs-
zulagen an den Hochschulen sehr unterschiedlich ge-
handhabt. Aus der Perspektive einiger Expertinnen
stellt die Vergabe von Zulagen fir die Hochschulen
auch eine Moglichkeit dar, einen Ausgleich fur die ge-
ringe tarifliche Entlohnung, insbesondere im Sekreta-
riatsbereich, zu schaffen.

JAn unserer Hochschule zahlen wir Leistungsprdmien
und Leistungszulagen nach meiner Beobachtung schon
in einem ganz erheblichen Umfang fiir Kolleginnen im
Biiromanagement, [ ... ] und da ist meine Beobachtung,
wird ein Stiickchen versucht, die tarifliche Ungerechtig-
keit auszugleichen.” (Exp. D)

Nach Einschdtzung der Interviewten beinhalte die
Vergabe von Zulagen immer einen subjektiven Fak-
tor. Dieser wird von den Expertinnen ambivalent in-
terpretiert. So unterstiitzt eine Expertin pragmatisch
die Vergabe von Zulagen - weil diese eben auch Frau-
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en zugute kdmen - prinzipiell misse jedoch eine ge-
rechtere Tatigkeitsbewertung erreicht werden. Bei der
Vergabe von Zulagen verbessere eine grofiere Nahe zu
Vorgesetzten die Chance, dass die eigenen Leistungen
wahrgenommen und mit einer Zulage honoriert wer-
den. Gleichzeitig benachteilige dies vor allem Teilzeit-
beschaftigte und Beschaftigte, deren Tétigkeiten nicht
unmittelbar fiir Vorgesetzte sichtbar sind. Insgesamt
konne daraus eine Abhangigkeit von den Vorgesetz-
ten hinsichtlich der Vergabe und der Weitergewdh-
rung von Zulagen entstehen. Grundsétzlich stelle sich
die Frage, ob die Zulagen rentenwirksam seien. Insge-
samt sei das Zulagenniveau sehr niedrig und wird von
den Expertinnen auch als prekdr eingeschatzt, zumal
die Leistungszulagen entweder einmalig, teilweise be-
fristet und in jedem Fall widerrufbar seien.

In den Interviews mit den Expertinnen wird deutlich,
dass die Vergabe von Leistungszulagen an den Hoch-
schulen unterschiedlich gehandhabt wird und sich
die Situation auch nach Hochschulart unterschei-
det. An Fachhochschulen wiirden Leistungszulagen
héchstens fir die hoheren Entgeltgruppen ausgezahlt.
Dies sei aus Sicht der Expertinnen allerdings kontra-
produktiv, da so nur diejenigen Pramien erhielten, die
sowieso bereits hohere Verdienste erzielten. Zugleich
sei die Vergabe nicht transparent. Um die Verfahren
der Zulagenvergabe Ubersichtlicher zu gestalten, wur-
de an einer Hochschule vom Personalrat der MTV-Be-
schaftigten eine entsprechende Dienstvereinbarung
abgeschlossen. Dabei wurde darauf verwiesen, dass
die Grundséatze Uber die Vergabe von Zulagen (im
Gegensatz zur Vergabe der einzelnen Zulage) mit-
bestimmungspflichtig seien. Die Gleichstellungsbe-
auftragte erhalte eine Ubersicht tiber die vergebenen
Zulagen. Auch an einer anderen Hochschule erhalte
die Gleichstellungsbeauftragte eine namentliche Auf-
stellung tUber alle Leistungsbeztige.

An einer anderen Hochschule wird die Vergabe von
Leistungszulagen grundsétzlich mit der Begriindung
abgelehnt, dass Leistungskomponenten in der Re-
gel zu einem Anwachsen der Entgeltungleichheit
zwischen Mdnnern und Frauen fiihren. Grundlage
fur die Ablehnung von Leistungszulagen durch den
Personalrat war eine Personalversammlung mit an-
schlief}ender Mitarbeiter_innenbefragung, die zu
einem eindeutigen Votum gegen die Vergabe von
Zulagen geflihrt habe. An einer anderen Hochschule
wiederum werden Zulagen ohne Dienstvereinbarung
vergeben. Grundsatzlich, so die kritische Einschat-
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zung einer Expertin, wiirden Leistungszulagen je-
doch letztlich die gerechte Bewertung von Arbeits-
platzen aushebeln, da die tatsachlich auf der Stelle
ausgeiibten Tatigkeiten nicht mehr bewertet werden.
Eine Dienstvereinbarung uber die Vergabe von Leis-
tungsbeziigen sei moglicherweise sinnvoll, um zu-
mindest Kriterien fir die Vergabe festzulegen.

Teilzeit als Einfallstor fur Entgeltungleichheiten?

Als zentraler Pradiktor fir potenzielle geschlechterbe-
zogene Entgeltungleichheiten gilt die Teilzeittatigkeit,
die, wie Banscherus et al. (2017: 101) in Bezug auf die
Sekretariatsarbeitsplédtze ausfiihren, an der Hochschule
oftmals unfreiwillig - und insbesondere von Frauen -
ausgelbt wird. Dies wird auch von den Expertinnen
bestatigt, die kritisieren, dass fur bestimmte Berufs-
gruppen der Arbeitgeber an den Hochschulen nur
Teilzeitstellen ausschreibe.

,Das kommt vielen Familien entgegen, wenn die klassi-
sche Aufteilung und Haushaltsfiihrung so aussieht, die
Frau kiimmert sich um das Familidre und ein bisschen
Berufstdtigkeit, da klappt es gut, aber ich sag das jetzt
mal - tiber eine Lebenszeit betrachtet, wenn diese Auf-
gabe - Kindererziehung - erledigt ist, sind die Frauen
hdufig nicht in der Lage, im Arbeitsplatz, den sie zum
Teil ausfiillen, nochmal eine existenzsichernde Arbeits-
zeit, ein Arbeitszeitvolumen zu kriegen.” (Exp. D)

Die Hochschulen gehen mit dieser Problematik unter-
schiedlich um. Eine Expertin kritisiert, dass die Hoch-
schule als Arbeitgeberin derzeit weder gesetzlich noch
tarifvertraglich dazu verpflichtet werde, Teilzeitbe-
schaftigten eine Aufstockung ihrer Stelle zu gewdh-
ren. An einer anderen Hochschule wird dieser Proble-
matik durch die Einrichtung eines Aufstockungspools
im Bereich der Sekretariate begegnet, auch wenn dies
mitunter das Arbeiten an zwei Arbeitsplatzen mit
verschiedenen Anforderungen und eventuell auch
unterschiedlichen Eingruppierungen bedeute.

In diesem Zusammenhang wird von einigen Exper-
tinnen bemadngelt, dass die Hochschulen nur sehr zo-
gerlich Konzepte erarbeiten, die Fithrungspositionen
in Teilzeit ermdglichen. Damit stiinden insbesondere
héher eingruppierte Stellen nicht fir Frauen mit Teil-
zeitwunschen zur Verfugung. Selbst wenn die Forde-
rung von Teilzeitarbeit in den Gleichstellungspldnen
formal vereinbart sei, stelle sich immer die Frage der
Implementierung und der Anwendung. Eine der in-
terviewten Expertinnen berichtet von einem Praxis-

versuch, der letztlich die Nichtakzeptanz des Fiihrens
in Teilzeit verdeutlicht und ein Ausbeutungsverhalt-
nis illustriert:

Von diesen beiden Frauen, die sich eigentlich diese
Teamleitung teilen wollten, wird jetzt viel mehr erwar-
tet, als dies eine Person vorher hdtte leisten konnen.
Das ist unglaublich. Die haben jetzt Uberstunden ohne
Ende oder die Anforderungen werden hochgesetzt. Das
ist ganz erschreckend. Und es war mal ein Modellpro-
Jekt und ich weif8 nicht, ob die Frauen das noch lange
machen, weil sie werden jetzt mehr ausgenutzt als vor-
her.” (Exp. A)

Eine andere Expertin berichtet hingegen von einer
gewachsenen Akzeptanz von Teilzeitarbeit bei Fih-
rungskrdften im Verwaltungsbereich und durch die
Hochschulleitung, wohingegen Widerstdnde hin-
sichtlich der Einrichtung von Teilzeitarbeitsplatzen an
anderen Stellen weiterbestiinden.

Nach Einschatzungen aus dem Kreis der Interviewten
stellt Teilzeitarbeit eine eigenstandige Ursache fur
Entgeltungleichheiten dar, die sich aufgrund der
unterschiedlichen Verteilung der Zustdndigkeit von
Care-Arbeit vor allem fur Frauen negativ auf ihre
Verdienste auswirke. Manner seien hiervon tenden-
ziell ebenso betroffen, sobald sie sich der Erwartung
an unbegrenzte Verfligharkeit entziehen. Allerdings
beobachtet eine Expertin eine vergeschlechtlichte Be-
wertung von Teilzeitarbeit: Altersteilzeit sei - auch im
Fall von (mannlichen) Fihrungskraften — eher akzep-
tiert, wahrend Tatigkeiten in Teilzeit von Frauen, die
der Vereinbarung von Familie und Beruf dienten, der
Tendenz nach eher negativ bewertet wiirden.

Konkurrenzen zwischen Beschéftigten

Jenseits der Fragen der Tarifvertrdge, Tatigkeitsbe-
wertungen, Eingruppierungen und Vergabe von Leis-
tungszulagen war die mogliche Konkurrenz zwischen
sogenannten akademisierten und nicht akademisier-
ten Beschaftigten im MTV-Bereich ein wiederkeh-
render Aspekt der Gesprache. Es lasse sich vor dem
Hintergrund der Veranderung des Hochschulsystems
beobachten, dass MTV-Stellen im Bliromanagement
zunehmend nicht mehr mit ausgebildeten Biirokauf-
leuten, sondern mit jungen Hochschulabsolvent_in-
nen, meist mit Bachelor-Abschluss, besetzt wiirden.
Insbesondere junge Frauen oder Frauen mit Familie
wiurden quasi auf diese Stellen gedrdngt, da sie hier
eine bessere Moglichkeit der Vereinbarkeit von Beruf

Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 31



7 ENTGELTUNGLEICHHEITEN BEI MITARBEITER_INNEN IN TECHNIK UND VERWALTUNG

und Familie hatten. Dabei bestehe die Gefahr, dass
Kenntnisse von den Stelleninhaberinnen abgerufen
werden, die tber die Anforderungen der Tatigkeit
hinausgehen und dementsprechend auch nicht ver-
glitet werden:

,Also wenn ich mit einem Bachelor BWL, sage ich jetzt
mal, in ein Sekretariat gehe, dann besteht schon auch
eine Gefahr, dass da viel mehr Kenntnisse abgerufen
werden - weil ich habe die ja - und ich werde dafiir
nicht bezahlt.” (Exp. B)

Die im Buromanagement erzielten Entgelte ldgen
unter den Moglichkeiten der erlangten akademi-
schen Qualifikation. Auch dies trage zu geschlechter-
bezogenen Entgeltungleichheiten bei. Zugleich beste-
he die Gefahr, die duale Berufsausbildung in diesem
Bereich zu entwerten. Daher habe der Personalrat an
ihrer Hochschule solchen Stellenbesetzungen nicht
zugestimmt, so eine Expertin. Erst seitdem die THK
Nachprufungen fir das Bliiromanagement auch von
Quereinsteiger_innen ermogliche, habe sich die Hal-
tung diesbeztiglich verandert.

Ein weiteres Feld moglicher Konkurrenzen besteht
zwischen den Beschaftigten im MTV-Bereich und dem
wissenschaftlichen Personal. Im Wissenschaftsbereich
werde an den Hochschulen nicht nach Tatigkeit ein-
gruppiert, sondern nach der akademischen Qualifi-
kation. Dies wiirde zunehmend auf den Verwaltungs-
bereich tbertragen. Im Zuge der Ausweitung von
Aufgaben im Hochschul- und Wissenschaftsmanage-
ment wirden nach Ansicht der Expertinnen zuneh-
mend Verwaltungsaufgaben und leitende Positionen
mit wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen besetzt.
Dabei bote sich gerade hier eine Chance, den nicht aka-
demischen Beschaftigten auf der Ebene des mittleren
oder gehobenen Dienstes Aufstiegsmoglichkeiten zu
schaffen. Die gdngige Praxis im Wissenschaftsmana-
gement sei hingegen, vermehrt wissenschaftliche
Stellen (zumeist befristet) auszuschreiben.

Ein weiteres Problem sei, dass Instrumente der Per-
sonalentwicklung und Personalorganisation, die bei-
spielsweise in den Gleichstellungsplanen auch fur
den MTV-Bereich vorgesehen sind, weder besonders
entwickelt noch besonders akzeptiert seien. Personal-
entwicklung und Mafinahmen der Frauenférderung
richten sich insbesondere an die wissenschaftlichen
Beschaftigten oder an die zentrale Verwaltung. Die
MTVs in den Fachbereichen blieben in der Regel so-
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mit im doppelten Sinne aufien vor, da an den Fachbe-
reichen auch insgesamt die Akzeptanz von Personal-
entwicklung und Personalorganisation besonders
gering sei. Dies gelte insbesondere an den Univer-
sitditen. An den Fachhochschulen sei das MTV-Per-
sonal Uberwiegend in den Fachbereichen und dort
uberwiegend in den Dekanaten angesiedelt, die sich
auch um die Qualifizierung ihrer Verwaltungsmitar-
beiter_innen kiimmerten.

7.1.3 Handlungsbedarf bei Tarifbeschaftigten

Zur Frage, welche Mainahmen dazu beitragen kon-
nen, genderbezogene Entgeltungleichheiten an den
Hochschulen in der Statusgruppe der MTV abzubau-
en, unterbreiteten die Expertinnen Vorschldge zur
allgemeinen gesetzlichen Ebene, zur tarifrechtlichen
und -politischen Ebene sowie zur hochschulischen
Ebene. Dabei schadtzen die Expertinnen die Bedeut-
samkeit insbesondere der hochschulischen Ebene fiir
die Herstellung von Entgeltgleichheit unterschiedlich
ein. So betonen einige, dass Veranderungen auf der
Ebene des Tarifrechts vorrangig angegangen werden
sollten, wahrend andere die Hochschulen als maf3-
geblichen Faktor flir die Herstellung einer arbeitneh-
mer_innen- und gleichstellungsfreundlichen Kultur
ansehen.

Gesetzesebene: Recht umsetzen und weiterentwickeln
Die Expertinnen streichen heraus, dass Entgeltgleich-
heit im MTV-Bereich zwar ein wichtiges Thema im
Rahmen der hochschulischen Gleichstellungspolitik
sei, und hier insbesondere bei ihren Zusammen-
schlissen auf bundesweiter (Bundeskonferenz der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hoch-
schulen e.V., BuKof) und landesweiter Ebene (Lan-
deskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten der
Hochschulen und Universitatsklinika des Landes
Nordrhein-Westfalen, LaKof NRW), allerdings im poli-
tischen Raum insgesamt marginalisiert werde. Dies
dufdere sich einerseits darin, dass geschlechterbezogene
Entgeltungleichheit aufgrund der Vielschichtigkeit
der Ursachen in der politischen Debatte als komplexes
Problem gelte. Zugleich fehlten aber auch konkrete
gesetzliche (oder tarifrechtliche) Regelungen, die die
Arbeitgeber_innen beispielsweise verpflichten, Teil-
zeitbeschaftigten bei Bedarf eine Aufstockung ihrer
Stellen zu ermdglichen. Zudem kritisieren die Exper-
tinnen, dass das Landesgleichstellungsgesetz NRW
(LGG) die Thematik der Entgeltgleichheit bei gleicher
und gleichwertiger Arbeit nahezu komplett ausspare.
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JIm LGG miisste drinstehen, dass die Frage von Ent-
geltgleichheit eine Aufgabe, oder die Herstellung von
Entgeltgleichheit eine Aufgabe von Fiihrungskrdften
unter Unterstiitzung von Gleichstellungsbeauftragten
ist.” (Exp. D)

Stattdessen sehe das LGG keinerlei Sanktionen vor,
wenn Zielquoten - etwa fiir Hohergruppierungen
von Stellen - nicht erreicht werden.”® Zugleich wer-
den Vorgaben des LGG nach Ansicht der Expertinnen
an den Hochschulen nur unzureichend umgesetzt:
An einigen Hochschulen existierten beispielsweise
keine Stellenbewertungskommissionen nach § 17
Abs. 1 LGG NRW, sodass die Gleichstellungsbeauftrag-
ten dementsprechend dort auch nicht eingebunden
sind.”” Um mehr Verbindlichkeit an den Hochschulen
zu schaffen, schldgt eine Expertin vor, die Stellenbe-
wertungskommissionen Uber das Tarifrecht an den
Hochschulen zu verankern. Dies ermogliche mehr
Transparenz bei der Personalentwicklung. Damit ein-
her geht auch der Wunsch einiger Expertinnen nach
verbindlichen Regelungen in Bezug auf die Schulung
von Fuhrungskréften. Insbesondere die Aufgaben der
Fuhrungskrafte mussten durch das LGG prazisiert
werden und die Verwirklichung von Entgeltgleich-
heit sollte zu einer verpflichtenden Vorgabe gemacht
werden, um systematische Prifverfahren an den
Hochschulen zu installieren.

Die Expertinnen duf3ern sich insgesamt sehr kritisch
uber das verabschiedete Entgelttransparenzgesetz
(EntgTranspG) und bestdtigen damit die skeptische
Haltung von Gleichstellungsakteur_innen an den
Hochschulen, wie sie bereits in Teil B Kap. 8 nach-
gezeichnet wurde. Das EntgTranspG werde an den
Hochschulen nicht besonders engagiert umgesetzt.
Dartiber hinaus lasse es keinen Vergleich zwischen
unterschiedlichen Entgeltgruppen zu, die im MTV-
Bereich die Basis fiir Entgeltungleichheiten zwischen
den Geschlechtern bildeten. Eine Expertin fasst dies
wie folgt zusammen:

8 Das LGG legt in § 6 Abs. 3 fest, dass die Gleichstellungspldne ,Zielvor-
gaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beférderun-
gen und Hohergruppierungen” enthalten miissen, ,um diesen [Anteil] in
den Bereichen, in denen sie unterreprdsentiert sind, bis auf 50 Prozent
zu erhohen”. Allerdings legt das LGG keine Sanktionen fiir den Fall des
Nichterreichens der Zielquoten fest.

% Das gleiche Gesetz sieht auch die Beteiligung der Gleichstellungsbeauf-
tragten bei den Beurteilungsbesprechungen fiir Beamt_innen vor, die als
Grundlage der Leistungsbewertung und somit fiir den Aufstieg bei den
Beamt_innenkarrieren dienen. Hierftir gibt es im TV-L kein Aquivalent,
da die Eingruppierung der Stellen nicht auf der Grundlage von Leistung,
sondern aufgrund von Tatigkeitsbeschreibungen und deren Bewertung
erfolgt.

In welcher Entgeltgruppe man ist, also das ist ja schon
die Auswirkung der Diskriminierung und die kann man
damit dann nicht zeigen.” (Exp. E)

Tarifpolitische Ebene: Verbindlichkeit im Tarifvertrag
und bei den Eingruppierungen schaffen

Die im Tarifvertrag und der Entgeltordnung veran-
kerten Regelungen zu Tatigkeitsmerkmalen und da-
mit einhergehenden Eingruppierungen seien maf3-
geblich an der Herausbildung von genderbezogenen
Entgeltungleichheiten beteiligt, so die einhellige Aus-
kunft der Expertinnen. Die Nichtbertcksichtigung
von sozialen Kompetenzen im Bereich der Sekreta-
riatsarbeitspldtze sei ein Beispiel hierflr. Eine weitere
konkrete Forderung ist die nach klaren Kriterien fir
die Tatigkeitsbewertungen:

,Wenn die gesetzliche Sache nicht da ist, das heifst in
dem Fall Tarifvertrag, wenn das nicht entsprechend
verdndert ist mit entsprechenden Zusdtzen, [...] mit
Kriterien, mit entsprechender Kommission oder [...]
auch, wer darf tiberhaupt bewerten |[... |, wo man ganz
klipp und klare Sachen macht und denen diese Spiel-
raume letztendlich entfernt, weil die nicht genutzt wer-
den oder falsch genutzt werden.” (Exp. C)

Da Tarifvertrdge Sache der Tarifvertragsparteien (Ge-
werkschaften und Arbeitgeber_innen) seien, sei es
notwendig, politisch hier anzusetzen. Einige Exper-
tinnen berichten, dass es vonseiten der Gewerkschaf-
ten bereits vor langerer Zeit Versuche gab, erforder-
liche soziale Kompetenzen in der Entgeltordnung zu
verankern. Dies sei bislang allerdings immer am Wi-
derstand der Arbeitgeberseite mit dem Verweis auf
eine mangelnde Finanzierung gescheitert und konnte
noch nicht durchgesetzt werden. Aber auch auf Ge-
werkschaftsseite genief3en Aktivitaten zur Herstellung
von Entgeltgerechtigkeit zwischen Frauen und Man-
nern nicht die hochste Prioritdt, entsprechende Initia-
tiven wurden sogar abgewehrt. So seien auch die letz-
ten Verhandlungen zwischen den Tarifparteien tiber
die Entgeltordnung aus Sicht einer Expertin hinsicht-
lich des Themas Entgeltgleichheit sehr enttauschend
verlaufen.

Dartiber hinaus seien Hochschulen - im Vergleich
etwa zum Pflegebereich - eher selten im Fokus der
politischen und gewerkschaftlichen Debatten. Ak-
teur_innen an den Hochschulen verfugten daher nur
Uber wenig Einfluss auf das Tarifgeschehen und die
damit verbundenen Aushandlungsprozesse, schluss-
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folgern die Expertinnen. Zugleich schétzen sie die
Verhandlungsposition der Arbeitnehmer_innenseite
an den Hochschulen selbst eher schlecht ein. Da
die Mobilisierungsfahigkeit der Beschaftigten nicht
besonders stark ausgepragt sei, lieflen sich positive
Verdnderungen im Tarifrecht nur schwer erreichen.
Eine Expertin schéatzt, dass weder die Hochschulen
als Arbeitgeberinnen noch Gewerkschaften als Tarif-
partnerinnen ein grofies Interesse an der Beseitigung
des Gender Pay Gaps haben. Aus diesem Grund sei es
notwendig, ein robustes Entgelttransparenzgesetz zu
entwerfen, das Zahlen und Statistiken zur Verfligung
stellt, um fiir die Problematik zu sensibilisieren.

Hochschulebene: Offentlichkeit mobilisieren und
Transparenz schaffen

Aus der Perspektive der Expertinnen ist es wichtig,
Uber die Existenz eines Gender Pay Gaps an der Hoch-
schule selbst kontinuierlich aufzuklaren - hochschul-
offentlich, aber auch innerhalb der Hochschulleitung,
der Personalabteilung sowie im Personalrat:

,Denn da kommen ja Argumente. Es gibt hier keine
Benachteiligung. Hier gibt es einen Tarifvertrag. Und
wenn jemand Schreiner ist, dann ist das egal, ob Mann
oder Frau, dann kriegt er diese Bezahlung. Wo seht ihr
da die Nachteile? Das ist auch so ein Unwillen, sich mit
diesen Spezifika zu beschdftigen, weil sie eben, wie die
Kollegin vorhin sagte, auch ja durchaus sehr komplex
sind.” (Exp. B)

Daher miisse die Existenz eines Gender Pay Gaps zu-
ndchst nachgewiesen und begriindet werden. Hier-
fur, so betonen die Expertinnen, sei es erforderlich,
systematisch Daten und Statistiken zu erheben, um
mogliche Entgeltungleichheiten zwischen Frauen
und Médnnern zu erkennen und um in einem zweiten
Schrittverbindliche Priifverfahren, wie beispielsweise
den EG-Check,* zu etablieren. Fir die Umsetzung
werde jedoch zunachst eine gesetzliche Verpflichtung
bendtigt, die tarifrechtlich verankert sein misste,
wahrend ein regelmafiiges Controlling auch auf der
Basis der Erhebungen durch IT.NRW erfolgen konnte.
Allerdings miussten die Daten auch in den Hoch-
schulen verflighar gemacht und diskutiert werden.
Da nach Ansicht der Expertinnen die Hochschullei-
tungen an einem entsprechenden Controlling mo-
mentan kein Interesse zeigten, ware es notwendig,
entsprechende Abteilungen in den Hochschulen zu

% Zum EG-Check-Verfahren vgl. Teil B Kap. 8 zur Entgelttransparenz.
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verpflichten, die Entgeltstrukturen zu erheben und
zu Uberprufen.

In diesem Zusammenhang fordern die Expertinnen
auch die Anwendung des EG-Check-Verfahrens an
den Hochschulen. Insbesondere die im EG-Check
angelegten Paarvergleiche zwischen unterschiedli-
chen Beschaftigten lassen Entgeltungerechtigkeiten
sichtbar werden. Auch die Uberprifung der Rege-
lungen des Tarifvertrags helfe, mittelbare Diskrimi-
nierungen aufzuzeigen. Von einer Uberprifung der
Entgeltstrukturen an der Hochschule erhofft sich
eine Expertin die Moglichkeit, innerhalb der Hoch-
schule Offentlichkeit fiir die Verwirklichung von
Entgeltgleichheit herstellen zu kénnen. Es sei durch-
aus vorstellbar, in Kooperation mit der Personalab-
teilung die konkreten Spielraume an der Hochschule
auszuloten. Hierflir sei es wichtig, den Kanzler als
einen zentralen Funktionstrdger zur Unterstiitzung
zu gewinnen. Diversity und Gleichstellungsthemen
besdféen auch fiir den MTV-Bereich eine hohe Re-
levanz, betont eine der Expertinnen. Entsprechende
Fordermafinahmen, die sich bislang vor allem an
das wissenschaftliche Personal richten, sollten des-
halb gegentiber der Hochschulleitung eingefordert
werden.

Eine der Expertinnen stellt ihre Idee vor, im Rahmen
einer Studie den Wandel der Sekretariatsarbeits-
pldtze an ihrer Hochschule genauer untersuchen zu
lassen. So liefie sich dokumentieren, wie sich das
Profil der Arbeitsplatze verdndert und Anforderun-
gen zugenommen hatten. Die Expertin kooperiert
mit der an ihrer Hochschule verankerten Einrich-
tung fur Geschlechterforschung. Zur Prasentation
der Ergebnisse sollen weitere Expert_innen geladen
werden, um dies zugleich fir die Herstellung von
Offentlichkeit innerhalb der Hochschule zu nutzen.
Eine weitere konkrete Handlungsmoglichkeit von
Gleichstellungsakteur_innen an den Hochschulen
stellt aus Sicht der Expertinnen die Aktualisierung
der Tatigkeitsbeschreibungen dar. Mittels ihrer sys-
tematischen Uberpriifung kénnten Neubewertun-
gen und Hohergruppierungen von Arbeitspldtzen
erreicht werden, wodurch die Entgeltgerechtigkeit
konkret verbessert wiirde.

Darliber hinaus sei die Zusammenarbeit zwischen
Personalrdten und Gleichstellungsbeauftragten ziel-
fihrend. Nur so konnten in der Auseinandersetzung
mit der Personalabteilung und der Hochschullei-
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tung die Strukturen an der Hochschule verdndert
werden. Dabei sollte nach Ansicht einiger Exper-
tinnen darauf geachtet werden, dass weder die
verschiedenen Interessengruppen, wie Personalrat
und Gleichstellungsbeauftragte, noch die unter-
schiedlichen MTV-Berufsgruppen gegeneinander
ausgespielt werden. Dies gelinge nach den Erfah-
rungen der Expertinnen an einigen Hochschulen
gut. Allerdings miussten sich alle Akteur_innen auch
selbstkritisch fragen, ob sie das Potenzial der an der
Hochschule implementierten Gleichstellungsinstru-
mente ausschopfen. Beispielsweise misse mit den
existierenden Gleichstellungspldnen auch tatsdch-
lich gearbeitet werden. Einige der befragten Exper-
tinnen verweisen zusatzlich auf die wichtige Bedeu-
tung der Hochschulkultur: Auch wenn das Tarifrecht
vorrangigen Einfluss auf die Entgeltgestaltung habe,
verfliigten die handelnden Akteur_innen an den
Hochschulen tiber einen grofien Einfluss. So sei eine
vordringliche Aufgabe der Hochschulen, funktio-
nierende Konzepte fur das Fiihren in Teilzeit zu ent-
wickeln, um auch Frauen mit Sorgeverpflichtungen
eine Karriereentwicklung zu ermoglichen.

7.2

Wie im Forschungsstand aufgefiihrt, kann auch an
den Hochschulen von geschlechterbezogenen Ver-
dienstunterschieden in der Gruppe der Beamt_innen
im MTV-Bereich ausgegangen werden. Grund-
satzlich ist die Besoldung der Landesbeamt_innen
durch das Besoldungsgesetz fiir das Land Nord-
rhein-Westfalen (LBesG NRW) geregelt. Zugleich
aber stellt es eine Besonderheit des Hochschul-
bereichs dar, dass die konkrete Ausgestaltung der
beamtenrechtlichen Vorgaben aufgrund der Auto-
nomie der Hochschulen in den Kompetenzbereich
der einzelnen Hochschulen fallt. Insbesondere die
fur einen Aufstieg erforderlichen Beurteilungen
und die Vergabe von moglichen Leistungsbeziigen
konnen anfallig fir Diskriminierungen sein. Da-
her wird zundchst die Verteilung von verbeamte-
ten Frauen und Mdnnern in den unterschiedlichen
Besoldungsgruppen einer quantitativen Analyse
unterzogen, die insbesondere auch die Frage der
Teilzeitbeschéftigung einbezieht. Die qualitative
Untersuchung widmet sich der Gestaltung von
Beurteilungsverfahren und der Vergabe von Leis-
tungsbeztigen, die je nach Hochschule sehr unter-
schiedlich gestaltet sein kann.

Ein weiteres Feld an den Hochschulen ist die Frage
der Fuhrungskompetenz von Vorgesetzten, insbeson-
dere auch von Professor_innen in den Fachbereichen.
Hier gelte es, das entsprechende Wissen um addquate
Arbeitsplatzbeschreibungen auch fiir den MTV-Be-
reich zu vermitteln. Hochschulen sollten Fiihrungs-
aufgaben klarer definieren und die Fuhrungskrafte
zum Besuch von Fortbildungen verpflichten, die u. a.
Kenntnisse Uiber die Frauenforderplane und deren
Umsetzung vermitteln. Ebenfalls sei es wiinschens-
wert, dass die Hochschulen das eigene Leitbild in
Bezug auf Geschlechterpolitik und Gleichstellung an
die Fihrungskrafte vermitteln. Fortbildungen fur neu
berufene Professor_innen sollten eine Komponente zu
Personalfihrung in der Wissenschaft enthalten. Dies-
beziiglich dufiern sich die Expertinnen vorsichtig op-
timistisch, da ihrer Einschdtzung nach gerade jiingere
und neu berufene Professor_innen beziiglich der ent-
sprechenden Fortbildungsmafinahmen in Personal-
fuhrung aufgeschlossener seien. Bei der Planung sol-
cher Fortbildungen mtusse darauf geachtet werden,
diese nicht inhouse durchzufiihren, um entsprechen-
den Widerstdnden und Vorbehalten zu begegnen.

ENTGELTUNGLEICHHEIT BEI VERBEAMTETEN MITARBEITER_INNEN

7.2.1 Entgeltwirksame Ungleichheiten
bei Beamt_innen — Analyse hochschul-

statistischer Daten

In diesem Kapitel wird eine quantitative geschlechter-
differenzierte Bestandsaufnahme des verbeamteten
Personals im MTV-Bereich an den Hochschulen in
Tragerschaft des Landes NRW vorgenommen. Neben
der Verteilung nach Besoldungsgruppen werden auch
die unterschiedlichen Personalgruppen, das Arbeits-
volumen und Beschaftigungsverhaltnis sowie die
Hochschulart einbezogen.

Personalgruppe und Besoldungsgruppe

Die insgesamt 1.868 Beamt innen stellen an den
Hochschulen in NRW - gegeniiber den mehr als
50.000 Tarifbeschaftigten - eine sehr viel kleinere
Gruppe der Mitarbeiter_innen in Technik und Verwal-
tung dar. Ein erster Uberblick in Tabelle C 7.14 ergibt,
dass an den Hochschulen des Landes der gehobene
Dienst (A9 bis A12) mit einem Anteil von 61,2 % do-
miniert, mit weitem Abstand gefolgt von den Amtern
des hoheren Dienstes mit einem Anteil von 24,7 %.
Stellen im mittleren Dienst und hier insbesondere
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Tab. C 7.14: Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung (Beamt_innen) nach Besoldungsgruppen an den Hochschulen in

Tragerschaft des Landes NRW 2016

Besoldungsgruppe

Besoldungsgruppen in %

A13-A16 24,7 %
A11/A12 323 %
A9/A10 28,9 %
A9-A12 61,2 %
A7/A8 9,9 %
A5/A6 1.4 %
A5-A8 1,3%
Sonstige Einstufung 2,7 %
Insgesamt 100 %

Alle Beamt_innen

Anzahl Frauenanteile in %
462 42,4 %
603 65,7 %
540 71,7 %

1.143 68,5 %
185 61,1 %
27 70,4 %
212 62,3 %
51 333 %
1.868 60,4 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

Tab. C 7.15: Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung (Beamt_innen) nach Personalgruppen an den Hochschulen in Trager-

schaft des Landes NRW 2016

Besoldungsgruppe

Verwaltungspersonal

BG % Gesamt F %
A13-A16 34,5 % 394 40,1 %
A11/A12 33,9 % 387 57.1 %
A9/A10 238 % 272 65,8 %
A9-A12 57.7 % 659 60,7 %
A7/A8 2,9 % 33 72,7 %
A5/A6 0,4 % 5 *
A5-A8 33 % 38 68,4 %
Sonstige Einstufung 4,5 % 51 33,3 %
Insgesamt 100 % 1.142 52,6 %

Bibliothekspersonal

Technisches Personal

BG % Gesamt F % BG % Gesamt F %
9,6 % 60 60,0 % 51 % 5 &
33,0 % 206 84,5 % 10,2 % 10 10,0 %
36,7 % 229 90,0 % 38,8 % 38 2,6 %
69,7 % 435 87,4 % 49,0 % 48 4,2 %
17,1 % 107 81,3 % 45,9 % 45 4,4 %
3,5% 22 773 % 0,0 % -) ()
20,7 % 129 80,6 % 45,9 % 45 4,4 %
0,0 % =) ) 0,0 % () =)
100 % 624 83,3 % 100 % 98 51 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016; eigene Berechnungen. Die Personalgruppe ,Sonstiges Personal” wird aufgrund der

geringen Fallzahl nicht dargestellt. * Der Frauenanteil wird aufgrund der geringen Fallzahl nicht dargestellt.

der Besoldungsgruppen A5/A6 sind dagegen mit ei-
nem Anteil von 11,3 % kaum an den Hochschulen
zu finden. Zudem fallt auf, dass die Laufbahnen der
Beamt_innen an den Hochschulen mehrheitlich von
Frauen bekleidet werden, auch wenn ihr Anteil von
60,4 % unterhalb des Frauenanteils in der Gruppe der
Tarifbeschaftigten (69,3 %) liegt. Die Beamtinnen sind
insbesondere im mittleren (62,3 %) und gehobenen
Dienst (68,5 %) vertreten, wiahrend Beamtinnen in
den Spitzenamtern des hoheren Dienstes mit einem
Anteil von 42,4 % unterreprasentiert sind. Auch
innerhalb der Dienste zeigt sich, dass die Frauenan-
teile in den unteren Besoldungsgruppen jeweils hoher
ausfallen als in den oberen.

Die Gruppe der Beamt_innen wird in verschiedene
Personalgruppen eingeteilt (Tab. C 7.15), davon ist mit
1.142 Beamt_innen der grofite Teil dem Verwaltungs-
personal zuzurechnen, gefolgt vom Bibliotheksperso-
nal mit 624 Beamt_innen. Das technische Personal
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bildet unter den Beamt_innen - im Gegensatz zu den
Tarifbeschaftigten — mit 98 verbeamteten Beschaftigten
nur eine kleine Personalgruppe an den Hochschulen.
In der Personalgruppe 'Sonstiges Personal' sind ledig-
lich vier Personen zu finden, daher wird diese Gruppe
hier nicht weiter dargestellt. Das Pflegepersonal ist bei
den Beamt_innen nicht enthalten, da es ausschlief3-
lich nach Tarif vergtitet wird.

¢ Verwaltungspersonal: Das Verwaltungspersonal
als grofdte Beamt_innengruppe im MTV-Bereich
spiegelt insgesamt die geschlechterdifferenzierte
Verteilung der Beamt_innen in den unterschied-
lichen Amtern wider. Es finden sich nur einige
kleinere Unterschiede. So zeichnet sich diese
Gruppe durch einen uberdurchschnittlichen
Anteil (34,5 %) von Beschaftigten des hoheren
Dienstes aus, wobei die Beamtinnen hier eben-
falls mit einem Anteil von 40,1 % unterreprasen-
tiert sind.
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Tab. C 7.16: Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung (Beamt_innen) nach Arbeitsvolumen und Besoldungsgruppen an den

Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Besoldungsgruppe Arbeitsvolumen Alle Beamt_innen
Besoldungsgruppen in % Anzahl Frauenanteile in %
76 bis 100 % 89,8 % 415 38,6 %
A13-A16 51 bis 75 % 6,9 % 32 75,0 %
bis 50 % 3.2 % 15 80,0 %
Gesamt 100 % 462 42,4 %
76 bis 100 % 78,4 % 473 57.1 %
AT1/AL2 51 bis 75 % 12,9 % 78 96,2 %
bis 50 % 8,6 % 52 98,1 %
Gesamt 100 % 603 65,7 %
76 bis 100 % 72,2 % 390 62,6 %
AG/AT0 51 bis 75 % 15,7 % 85 92,9 %
bis 50 % 12,0 % 65 98,5 %
Gesamt 100 % 540 717 %
76 bis 100 % 71,9 % 133 46,6 %
AT/A8 51 bis 75 % 10,8 % 20 100 %
bis 50 % 17,3 % 32 96,9 %
Gesamt 100 % 185 61,1 %
76 bis 100 % 70,4 % 19 57.9 %
51 bis 75 % 18,5 % 5 *
A5/A6 .
bis 50 % 1.1 % 3 *
Gesamt 100 % 27 70,4 %
76 bis 100 % 100 % 51 33,3 %
o 51 bis 75 % 0,0 % ) )
Sonstige Einstufung ;
bis 50 % 0,0 % S e
Gesamt 100 % 51 333 %
76 bis 100 % 79,3 % 1.481 51,6 %
100 % 69,3 % 1.294 47,8 %
76 bis 99 % 10,0 % 187 77,5 %
| " 51 bis 75 % 11,8 % 220 92,3 %
nsgesam
2 bis 50 % 8,9 % 167 96,4 %
26 bis 50 % 7.7 % 144 95,8 %
bis 25 % 1,2 % 23 100 %
Gesamt 100 % 1.868 60,4 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016;

e Bibliothekspersonal: Das verbeamtete Biblio-
thekspersonal weist insgesamt die hochsten
Frauenanteile im MTV-Beamt_innenbereich auf,
wobei auch hier zu beobachten ist, dass mit stei-
gender Besoldungsgruppe ab A9 die Frauenanteile
sinken. Beamtinnen sind zwar in den wenigen

eigeneBerechnungen. * Der Frauenanteil wird aufgrund der geringen Fallzahl nicht
dargestellt.

in den Amtern A7/A8 beginnt und Frauen insge-
samt mit einem Anteil von 5,1 % kaum vertreten
sind. Bei insgesamt 98 Beschéftigten sind die Fall-
zahlen jedoch zu gering, um weitergehende Inter-
pretationen vorzunehmen.

Leitungsamtern (Al13 bis Al6) der Bibliotheken  Arbeitsvolumen — Vollzeit und Teilzeit
mit einem Anteil von 60,0 % vertreten, gleich-  Tabelle C 7.16 bezieht die Arbeitszeit der Beschaftig-
wohl gemessen am Gesamtdurchschnitt ebenfalls  ten in die Analyse ein. Dabei zeigt sich zundchst, dass

unterreprasentiert. 79,

3 % der Hochschulbeamt_innen eine Stelle mit ei-

nem Umfang von 76 % bis 100 % innehaben, was hier

e Technisches Personal: Verbeamtungen in der  als
Gruppe des Technischen Personals sind an den

Vollzeitstelle gewertet wird.®! Damit ist die Vollzeit-

Hochschulen kaum vorhanden. Die Auswertung
zeigt, dass die Zuordnung zu Besoldungsgruppen 100

¢! Der Anteil der Vollzeitbeschéftigten mit einem Stellenumfang von

Prozent betrédgt 69,3 %.

394 Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 31



7 ENTGELTUNGLEICHHEITEN BEI MITARBEITER_INNEN IN TECHNIK UND VERWALTUNG

Tab. C 7.17: Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung (Beamt_innen) nach Beschéftigungsverhaltnis und Besoldungs-
gruppen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Besoldungsgruppe Beschaftigungsverhaltnis

Besoldungsgruppen in %

Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt

A13-A16

AT1/A12

A9/A10

Auf Dauer
A7/A8 Auf Zeit

Gesamt

Auf Dauer
A5/A6 Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt

Sonstige Einstufung

Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt

Insgesamt

Alle Beamt_innen

Anzahl Frauenanteile in %

96,8 % 447 42,3 %
3,2 % 15 46,7 %

100 % 462 42,4 %
97,5 % 588 65,5 %
2,5% 15 73.3 %

100 % 603 65,7 %
97.8 % 528 71,8 %
2,2 % 12 66,7 %

100 % 540 7.7 %
97,8 % 181 62,4 %
22 % 4 *

100 % 185 61,1 %

96,3 % 26 73.1 %
3,7 % 1 *

100 % 27 70,4 %
31,4 % 16 18,8 %
68,6 % 35 40,0 %
100 % 51 333 %
95,6 % 1.786 60,9 %
4,4 % 82 48,8 %

100 % 1.868 60,4 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016; eigene Berechnungen. * Der Frauenanteil wird aufgrund der geringen Fallzahl nicht

quote in der Gruppe der Beamt_innen etwas hoher
als in der Gruppe der Tarifbeschaftigten (72,5% ). Die
Auswertung macht sichtbar, dass der Frauenanteil mit
zunehmendem Arbeitsvolumen abnimmt. Obwohl
Frauen 60,4 % der Beamt_innen ausmachen, betragt
ihr Anteil an den Vollzeitstellen mit 51,6 % nur gut
die Halfte. Demgegentiber sind sie mit Anteilen von
tiber 90 % uberproportional in Teilzeit beschaftigt.

Dartiber hinaus lasst sich beobachten, dass der Anteil
der Vollzeitbeschaftigten insgesamt mit steigender
Besoldung wachst: In den Amtern A5/A6 sind 70,4 %
der verbeamteten Beschdftigten in Vollzeit tdtig, im
hoéheren Dienst sind es 89,8 %. In der Regel sind es die
Beamtinnen, die uber alle Besoldungsgruppen hin-
weg anteilig haufiger in Teilzeit arbeiten und seltener
in Vollzeit. Innerhalb der Gruppen des mittleren und
des gehobenen Dienstes sinkt, wie bereits herausge-
stellt, der Frauenanteil jeweils mit der Hohe der Be-
soldungsgruppe. Dies trifft vor allem auf die vollzeit-
beschaftigten Frauen zu: Wahrend der Frauenanteil in
Teilzeit weitgehend stabil bleibt, sinkt der Anteil der
Frauen auf den Vollzeitstellen. Das wirft die Frage der
Aufstiegsmoglichkeiten nicht nur fir teilzeitbeschaf-
tigte, sondern auch firr vollzeitbeschaftigte Frauen auf.
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dargestellt.

Beschdéftigungsverhaltnis — unbefristet und befristet
Die Beamt_innenlaufbahnen zeichnen sich in Bezug
auf die Beschaftigung durch eine hohe Sicherheit aus.
So sind 95,6 % der Beamt_innen auf Dauer und somit
lediglich 4,4 % auf Zeit beschaftigt (Tab. C 7.17). Die
grofdte Gruppe der befristet Beschaftigten findet sich
in der Gruppe ,Sonstige Einstufung’, in der der Anteil
der Beamt_innen auf Zeit 68,6 % betragt, wobei es
sich mit einer Anzahl von 51 Beschaftigten um eine
sehr kleine Gruppe handelt, in der zugleich Frauen
deutlich unterreprasentiert sind. Ansonsten wird in
keiner Besoldungsgruppe die 4-Prozent-Marke uber-
schritten. Frauen sind lediglich in den hoheren Am-
tern ab A11/A12 und der Gruppe ,Sonstige Einstu-
fung’ etwas haufiger auf Zeitstellen zu finden, wobei
zu beachten ist, dass hier die Fallzahlen insgesamt
sehr niedrig sind.

Hochschularten im Vergleich

Die Frage, ob geschlechterbezogene Unterschiede in
der Besoldung des verbeamteten MTV-Personals
auch nach Hochschulart differieren, wird im Fol-
genden untersucht (Tab. C 7.18). Bezogen auf die
gesamten MTV-Beschaftigten liegt der Anteil der Be-
amt_innen an den Universitdten, Fach- und Kunst-
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Tab. C 7.18: Mitarbeiter_innen in Technik und Verwaltung (Beamt_innen) nach Hochschulart und zusammengefassten Besoldungs-
gruppen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Hochschulart Universitaten (ohne MF)

Medizinische Fakultaten

Fachhochschulen Kunsthochschulen

Besoldungsgruppe BG % Gesamt F % BG % Gesamt F % BG % Gesamt F % BG % Gesamt F %
A13-A16 23,0 % 310 432% | 242 % 44 227 % 319% 96 479% | 324 % 12 50,0 %
A9-A12 63,2 % 852 731 % 51,1% 93 30,1% | 60,1 % 181 66,9 % | 459 % 17 64,7 %
A5-A8 12,4 % 167 778 % | 24,2 % 4 45%| 03% * *| 00% -) -
Sonstige Einstufung 1.4 % 19 36,8% 0,5 % * * 7,6 % 23 261% 21,6% 8 50,0 %
Insgesamt 100 % 1.348 66,3 % 100 % 182 220% 100 % 301 57,5% 100 % 37 56,8 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.
* Die Fallzahl liegt unterhalb von sechs und wird aus Griinden des Datenschutzes nicht dargestellt.

hochschulen bei jeweils fast 9 %. Demgegentiiber
weisen die Medizinischen Fakultdten eine besondere
Situation auf, denn hier betrdgt der Beamt_innenan-
teil nicht einmal 1 % des MTV-Personals, wobei Beam-
tinnen zudem mit einem Anteil von 22,0 % deutlich
unterreprasentiert sind. An den anderen Hochschular-
ten dagegen bilden Frauen wie in der Gesamtbetrach-
tung die Mehrheit der Beamt_innen. Eine Erkldrung
fur die grofie Differenz zwischen den Medizinischen
Fakultdten und den anderen Hochschularten beziig-
lich der Frauenanteile liegt in der unterschiedlichen
Personalzusammensetzung. An den Medizinischen
Fakultdten gibt es kein eigenes Bibliothekspersonal,
das im Schnitt den hochsten Frauenanteil aufweist, da
es den jeweiligen Universitdten zugeordnet ist. Statt-
dessen arbeitet hier der grofste Teil des verbeamteten
Technischen Personals — mit dem geringsten durch-
schnittlichen Frauenanteil.

Den hochsten Beamtinnenanteil weisen die Univer-
sitdten mit 66,3 % auf, aber auch an den Fach- und
Kunsthochschulen sind Frauen mehrheitlich vertre-
ten. Wahrend an den Universitdten die Unterreprasen-
tanz von Beamtinnen in den Spitzendmtern mit einem
Anteil von 43,2 % sehr deutlich ist, fallt sie an den
Fach- (47,9 %) und Kunsthochschulen (50,0 %) nicht
so deutlich aus. Zudem zeigt sich, dass die Beschaf-
tigtenanteile an den Fach- und Kunsthochschulen
im hoheren Dienst bei ca. 32 % liegen, wahrend der
Anteil an den Universitdten 23,0 % betragt.

Die Personalgruppe der Beamt_innen ist im Vergleich
mit den Tarifbeschaftigten eine kleine Personalgruppe.
Frauen sind mit einem Anteil von 60,4 % mehrheit-
lich vertreten, jedoch sinken ihre Anteile in den je-
weiligen hoheren Besoldungsgruppen der einzelnen
Laufbahnen. Zugleich sind Frauen insbesondere in
den Spitzendmtern unterreprasentiert. Welche Griinde

fur die geschlechterbezogene Verteilung der Laufbahn-
gruppen maf3geblich sind und welche Bedeutung der
Teilzeitbeschaftigung hierbei zukommt, wird im fol-
genden Kapitel vertiefend betrachtet.

7.2.2 Beamt_innen im MTV-Bereich — eine
besondere Gruppe an der Hochschule?

Aus der Perspektive ausgewiesener Hochschulakteu-
rinnen werden im Folgenden die Besoldungspraxis
von Beamt_innen und damit moglicherweise ein-
hergehende Geschlechterungleichheiten an den
Hochschulen beleuchtet. Die Durchfithrung von
Regelbeurteilungsverfahren sowie die Vergabe von
Leistungsbeztgen stehen dabei im Mittelpunkt.®

Unterschiede zwischen Tarifbeschéftigten und
Beamt_innen

Ubereinstimmend stellen die befragten Expertinnen
zundchst heraus, dass es sich bei den Beamt_innen im
MTV-Bereich um eine besonders kleine Gruppe han-
delt, die aufgrund ihrer Besonderheiten wenig sicht-
bar sei. Unter anderem betonen die Befragten, dass die
Hochschulen im Vergleich zu Ministerial-, Justiz- und
Schuldienst nur einen sehr kleinen Bereich innerhalb
der heterogenen Beschaftigungsfelder der Landesbe-
amt_innen ausmachen.

JIch wiirde das nicht so beschreiben wie in klassischen
Verwaltungen, weil wir unser Top-Management in der
Verwaltung nicht aus den klassischen Verwaltungs-
karrieren speisen, wie bei der Polizei oder Justizverwal-
tung, wo die mit diesen A9-Stellen einsteigen und sich
dann danach quasi hocharbeiten.” (Exp. H)

% Wie zuvor werden in der folgenden Darstellung die mittlerweile ver-
alteten, aber nach wie vor bekannten Bezeichnungen mittlerer, gehobener
und /&dherer Dienst beibehalten, da sie auch von den befragten Expertin-
nen genutzt werden.
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Innerhalb der Hochschulen sei die Gruppe der Be-
amt_innen zudem mit den Tarifbeschaftigten nur
schwer vergleichbar und habe auch wenig mit ihnen
gemeinsam. Die Besonderheiten zeigen sich nach An-
sicht der Expertinnen insbesondere bei den Karriere-
verldufen und den Aufstiegsmoglichkeiten, die bei
Beamt_innen von der Verfligharkeit von Planstellen
abhdngen. Zudem gelte im Beamt_innenbereich das
Alimentationsprinzip, wahrend Tarifbeschaftigten ein
Entgelt fur erbrachte Leistungen gezahlt werde. Dem-
entsprechend erfolge die Festsetzung der Besoldungs-
gruppe nicht wie im Tarifbereich durch die Ein-
gruppierung, sondern durch eine Bewertung der
Dienstposten. Hierbei kenne das Beamt_innenrecht
zwar eine Unterscheidung zwischen dem Erfiillen von
hoherwertigen und einfachen Aufgaben. Die Festset-
zung der Besoldungsgruppe basiere jedoch nicht, wie
im Tarifrecht, auf einer Bewertung konkreter Tatigkei-
ten. Gleichzeitig weisen die Expertinnen darauf hin,
dass sich die Aufgabenbereiche der Beamt_innen und
der Tarifbeschaftigten zunehmend vermischen. So wiir-
den insbesondere Positionen im hoheren Dienst, z. B.
Sachgebiets- oder Dezernatsleitung, fiir beide Gruppen
ausgeschrieben. Vor dem Hintergrund der Autonomie
der Hochschulen seien viele Aufgabenfelder und Posi-
tionen in der Verwaltung nicht mehr dem klassischen
Beamt_innenbereich zuzurechnen, und es fehle zum
Teil an geeigneten Bewerber_innen aus den Beamt_in-
nenlaufbahnen. Daher, so die befragten Expertinnen,
sinke die Zahl der Beamt_innen im MTV-Bereich, was
perspektivisch auch fir den Beamt_innenanteil an den
Hochschulen insgesamt zu erwarten sei. Eine Expertin
halt die Verbeamtung von Mitarbeiter_innen in Tech-
nik und Verwaltung sowie des Lehrpersonals zudem
grundsatzlich ,nicht mehr fir zeitgemaf3” (Exp. G).

Typische Arbeitsfelder und Aufgabenbereiche

Fir den Hochschulbereich werden Abteilungsleitun-
gen in der Verwaltung sowie Sachbearbeitung im Per-
sonal- und Finanzdezernat, im Baubereich sowie die
Studienzulassung und -verwaltung von den Exper-
tinnen als typische Beamt_innenstellen beschrieben.
Diese Stellen seien auf der Ebene des mittleren Hoch-
schulmanagements angesiedelt. Da sich die Arbeitsfel-
der und Aufgaben der Beamt_innen in Technik und
Verwaltung stark gewandelt haben, gebe es mittler-
weile kaum noch Planstellen in niedrigen Besoldungs-
gruppen. Diese Einschdtzungen decken sich weitestge-
hend mit den im vorhergehenden Kapitel vorgestellten
empirischen Daten, denen zufolge nur 11,3 % aller
Beamt_innenstellen im MTV-Bereich den Besoldungs-
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gruppen A5-A8 zugeordnet sind, wahrend sich die
grofle Mehrheit (61,2 %) in den Besoldungsgruppen
A9-A12 befindet und immerhin noch ein knappes
Viertel den Besoldungsgruppen A13-A16 angehort.

Geschlechterbezogene Gehaltsunterschiede

Die relative Unsichtbarkeit geschlechtsbezogener Ge-
haltsungleichheiten an der Hochschule fithrt eine der
Expertinnen darauf zurtick, dass die Hochschulverwal-
tung insgesamt weiblich dominiert und ein etwaiges
Ubergewicht von Mannern in den Leitungspositionen
nur schwach ausgepragt sei. Moglicherweise lassen sich
Gehaltsunterschiede bei den Spitzenpositionen in der
Verwaltung in der Besoldungsgruppe (Al15 oder Al6)
festmachen. Mit dem Unterschied zwischen den Besol-
dungsgruppen Al5 und Al6 korrespondiere zugleich
ein Machtgefdlle zwischen den unterschiedlichen De-
zernaten. So gelten beispielsweise das Baudezernat, IT
oder Medizin als ,wichtige’ Dezernate, deren Leitung
auch mit A16 besoldet sein konne, wahrend beispiels-
weise Organisations- und Personalentwicklung als
weniger machtvoll eingeschatzt wiirden. Damit kénne
zugleich ein Geschlechterbias einhergehen, da hohere
Dienstposten und Machtpositionen an der Hochschule
tiberwiegend mdnnlich besetzt seien, so eine Expertin.
Zudem vermutet eine andere Expertin Gehaltsunter-
schiede vor allem dort, wo viele Beamtinnen tatig sind,
namlich im ehemals gehobenen Dienst.

Ob geschlechterbezogene Gehaltsunterschiede ein
Thema unter den Beamt_innen sind, wird von den
Expertinnen widerspriichlich eingeschdtzt: So bejaht
eine Expertin, dass Gehaltsunterschiede unter den
Beamt_innen im Bereich Technik und Verwaltung
durchaus diskutiert wiirden. Eine andere Befragte ver-
tritt die Einschatzung, dass die Frage der geschlechter-
gerechten Beamt_innenbesoldung sowohl an der
Hochschule selbst sowie innerhalb der Beamt_innen-
und Hochschulverbande kaum Beachtung fande. Dies
fuhrt sie auf das bereits bekannte Vorurteil zurick,
dass feste Gehaltsregelungen einem Gender Pay Gap
vermeintlich vollstdndig vorbeugen. Im Falle der Be-
amt_innen sind dies die feststehende Besoldungsord-
nung sowie die beamtenrechtlichen Regelungen zu
Aufstiegs- und Beforderungsregeln.

Laufbahnen, Karriereentwicklung und Aufstiege

Auch die Frage, ob die beruflichen Orientierungen
von Beamtinnen und Beamten auseinandergehen,
wird von den Expertinnen sehr unterschiedlich ein-
geschatzt. Nach Ansicht einer Befragten entschieden
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sich Frauen sehr bewusst flir eine Beamt_innenlauf-
bahn, von der sie sich gute Chancen fur die Verein-
barkeit zwischen Beruf und Familie erhofften. Hierfuir
seien die Frauen dann auch bereit, eine - im Vergleich
zu Beamt_innen ohne Erwerbsunterbrechungen -
stagnierende Karriere- und Gehaltsentwicklung in
Kauf zu nehmen.

Viele haben mir erzdhlt, von vornherein diese Karriere
angestrebt zu haben, und sehr viele junge Frauen
wussten schon fiir sich, ,Ich mochte Familie haben, da
kann ich mich lange beurlauben lassen, ich kann da wie-
der einsteigen ohne Probleme und die Bezahlung ist auch
noch relativ gut und es ist ein sicherer Job"” (Exp. I)

In dem Zusammenhang weist eine Expertin auch auf
die positiven Auswirkungen der Dienstrechtsreform
hin, die die Familienfreundlichkeit verbessert sowie
die Beurlaubungsmoglichkeiten erweitert habe, z.B.
durch Sabbatjahr oder Stundenreduktion. Dies habe
die Attraktivitat der Arbeitsplatze auch jenseits von
Entwicklungsmoglichkeiten erhoht.

Die Expertinnen gehen davon aus, dass der Frauenan-
teil mit steigender Besoldungsgruppe eher sinkt. Eine
der Befragten vermutet durchaus eine hohe Motivation
und Karriereorientierung jener Beamtinnen, die sich
an ihrer Hochschule in Nachwuchsfihrungspositionen
befinden. Nach Einschdtzung einer weiteren Expertin
sttinden jedoch auf der Ebene der Verwaltungsleitung
auch an den Hochschulen deutlich mehr geeignete
Ménner als Bewerber fiir diese Positionen zur Verfu-
gung. Deshalb seien Fihrungspersonen oft mannlich,
auch wenn die Grundlage fir die Besetzung die Eig-
nungsprufung, d.h. die dienstliche Beurteilung, sei.
Zugleich wirden Verwaltungsleitungen in Teilzeit nur
sehr ungern vergeben und auch lange Berufsunter-
brechungen erwiesen sich als Aufstiegshindernis. Dies
wertet die Expertin als einen ersten Hinweis auf Ge-
schlechterungleichheiten bei der Besoldung.

e Hoherer Dienst: Die Expertinnen erldutern,
dass Beamt_innenlaufbahnen im hoheren Dienst
(A13-Al16) an der Hochschule grundsatzlich nur
schwer planbar und insgesamt selten seien. Die
Fluktuation auf den Stellen sei sehr gering und
nehme mit aufsteigender Besoldungsgruppe
nochmals ab. Beamt_innen konnten nur befordert
werden, wenn eine entsprechende Planstelle exis-
tiert. Ob diese verflighar sei, hange insbesondere
von der Altersstruktur der Beschéftigten ab. ,Also

das Karussell da oben dreht sich nicht mehr so
schnell” (Exp. F). Als Alternative konne ein Auf-
stieg nur Uber einen Stellenwechsel in eine ande-
re Behorde erfolgen. Daneben gebe es zunehmend
die Moglichkeit, dass Quereinsteiger_innen direkt
aus der Forschung in das mittlere und hohere
Management wechseln kénnten, dann in der Regel
aber als Tarifbeschaftigte. Unter diesen Querein-
steiger_innen sei die nachtrdgliche Verbeamtung
unter bestimmten Bedingungen moglich und der
Frauenanteil sehr hoch. Dass solche Quereinstiege
nach der Promotion in die Spitzenpositionen des
Wissenschaftsmanagements nicht unublich seien,
stellt nach Ansicht der Expertinnen eine Beson-
derheit der Beamt_innen in Fihrungspositionen
an den Hochschulen dar. In anderen Verwaltun-
gen sei ein Seiteneinstieg in Spitzenpositionen
nicht vorgesehen. Allerdings wirden momentan
nach Auskunft einer anderen Expertin nur noch
Jurist_innen verbeamtet eingestellt, weil diese
bereits den Vorbereitungsdienst absolviert haben.
Diese Besonderheit, Wissenschaftler_innen in das
Topmanagement der Hochschulverwaltung zu re-
krutieren, wird von einigen Expertinnen als inno-
vative Personalpolitik beschrieben, die an einer
Hochschule zudem mit der Implementierung von
Gender Mainstreaming einherging.

¢ Gehobener Dienst: Im gehobenen Dienst, die
Laufbahngruppe, die im MTV-Bereich zahlen-
maflig die grofite Anzahl von Beamt_innen aus-
macht, sei das Eingangsamt A9 und ein Aufstieg
bis A13 grundsatzlich mdéglich. Allerdings sei die-
ses Spitzenamt in der Hochschulverwaltung kaum
zu finden. Der gehobene Dienst wird von einer Ex-
pertin als laufbahngepragt beschrieben.

,Und da sind viele Leute und ich nehme jetzt mal den
gehobenen Dienst, Bachelor, Duales Studium, das Ein-
gangsamt ist A9 und die Hiirde nach A10, die schaffen
auch noch alle, davon kann man ausgehen, so viele sind
dann da und ab da wird es dann eng. All sind dann
schon deutlich weniger und wenn Sie in den Frauen-
[forderplan gucken — wir haben die nur nach Gruppen
aufgeteilt -, aber dann wird die Luft diinn. A12 sind
dann schon nur noch relativ wenige und Al3, das ist
dann das Spitzenamt fiir die, da haben wir, glaube ich,
vier oder fiinf.” (Exp. I).

In der mittleren Verwaltung steckten die Beamt_in-
nen eher fest, sodass in der Regel keine Fiihrungs-
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karrieren und damit verbunden kein Aufstieg in
den hoheren Dienst erreicht werde, so die Ein-
schitzung einer Expertin. Eine andere hinge-
gen schatzt die Durchldssigkeit vom gehobenen
Dienst in den héheren Dienst an den Hochschulen
als relativ hoch ein. Es ist moglich, dass die Be-
amt_innen uber Fortbildungen und das Absol-
vieren eines Vorbereitungsdienstes, der im Fall
von Nichtjurist_innen und Nichtlehrer_innen
auch in Form von Lehrgdngen absolviert werden
kann, in eine hohere Laufbahngruppe aufsteigen.
Die Hoheit Giber Angebot und Durchfiihrung der
Lehrgdnge hat das Innenministerium. Allerdings,
so erlautert eine Expertin, sei es nicht planbar,
wann das Ministerium die Weiterbildungslehr-
gange anbietet. Bisweilen kollidiere dies dann mit
der Familienphase. Eine gezielte Frauenférderung,
um Beamtinnen die Teilnahme an den Lehrgan-
gen zu ermoglichen, werde nicht betrieben. Eine
weitere Alternative fiir einen Aufstieg in eine Fih-
rungsposition biete der Wechsel in den Tarifbe-
reich (z.B. nach E13). Diese Moglichkeit bestehe
jedoch eher theoretisch, da die Verbeamtung
selbst als Statussymbol gelte und eine attraktivere
Versorgung biete, sodass Frauen eher davon ab-
sehen, in den Tarifbereich zu wechseln.

Wie die Expertinnen berichten, erfassen die Hochschu-
len die geschlechterbezogenen Unterschiede nach
Besoldungsgruppe, Beforderungen und Aufstiege
unterschiedlich: Teilweise erfolgt ein Controlling im
Rahmen der Gleichstellungspldne, bei dem auch die
Beférderungen im Beamt_innenbereich berticksich-
tigt werden. Hierbel zeige sich, dass im gehobenen
Dienst das Geschlechterverhaltnis bei den Beforde-
rungen den Anteil von Frauen und Mdnnern in der
Gruppe der Beamt_innen reprasentiere, da deutlich
mehr Frauen befordert wurden. Allerdings wiirden
im Controlling Besoldungsgruppen haufig aggregiert,
sodass weder Unterschiede zwischen Beamtinnen
und Beamten entlang der einzelnen Besoldungsgrup-
pen noch damit einhergehende Gehaltsunterschiede
sichtbar wirden. Darliber hinaus seien Statistiken
zu Beférderungen im hoheren Dienst (A13-Al6)
aufgrund der geringen Personenanzahl haufig we-
nig aussagekraftig. Zum Teil, so das Ergebnis der
Expertinnen-Interviews, befinde sich das Controlling
Uber die Beforderung von Beamt_innen auch erst im
Aufbau. Wie eine Expertin berichtet, sollen an einer
Hochschule hierbei auch Teilzeit und Telearbeit in die
Uberpriifung einbezogen werden.
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Rolle des Beurteilungsverfahrens

Fur die Beurteilungsverfahren kénnen Hochschulen
eigenstandig Richtlinien zur Durchfihrung erlas-
sen.® Den Expertinnen zufolge nehmen die Hoch-
schulen diese Moglichkeit auch wahr und haben in
Teilen bereits eigene Richtlinien fir die Durchfiih-
rung von Regelbeurteilungs- und Anlassbeurtei-
lungsverfahren etabliert, die die beamtenrechtliche
Grundlage fur Beforderungen bilden. Hierbei wahlen
die Hochschulen nach Aussage der Expertinnen
sehr unterschiedliche Verfahrensweisen: So gibt es
Hochschulen, die tberhaupt keine Regelbeurteilung
durchfiihren, sondern nur anlassbezogen beurteilen -
etwa im Rahmen von Beférderungsrunden oder
Stellenausschreibungen - und dabei die Kriterien
,Leistung, Eignung und Befdhigung” berticksichti-
gen. An einer anderen Hochschule finden hingegen
Regelbeurteilungen auf ausdriicklichen Wunsch
des Personalrates statt. Ob Regelbeurteilungen erfol-
gen oder immer nur anlassbezogen beurteilt wird,
bertithrt nach Ansicht einer Expertin vor allem die
Frage nach der Flexibilitat der Verwaltung. Grofiere
Spielrdume stiinden allerdings in einem Spannungs-
verhaltnis zur Rechtssicherheit, die mit einem klar
geregelten Verfahren mit entsprechenden Beurtei-
lungskriterien zunehme. An einer Hochschule sei
soeben eine Regelbeurteilung aufgrund neu erlasse-
ner Richtlinien erfolgt. Diese sollten, so die Exper-
tin, auch mithelfen, die Auswirkung von impliziten
Geschlechterstereotypen zu begrenzen. Hierzu wur-
den auch die Beurteiler_innen im Rahmen der da-
zugehorigen Schulung fir eine geschlechtergerechte
Durchfiihrung des Verfahrens sensibilisiert. Auch die
Gleichstellungsbeauftragte sei nicht nur wahrend
der Durchfuhrung des Beurteilungsverfahrens (Fest-
legung der Beurteilungskriterien, Beurteiler_innen-
konferenz, abschlieflendes Controlling), sondern
bereits auf der Ebene der Konzeption der Richtlinien
permanent eingebunden gewesen. Zudem sei eine
Evaluation des neuen Beurteilungssystems geplant.
Insgesamt wird von der Expertin jedoch erwartet,
dass die Einfiilhrung eines neuen Beurteilungssys-
tems selbst nicht unmittelbar zu grofien Verdnde-
rungen in der Beforderungspraxis fithre. Entschei-
dend sei die Frage, wie das System angewendet und
umgesetzt werde.

© Festgeschrieben ist dies in Abs. 12.1 der ,Richtlinien fiir die dienstliche
Beurteilung zur Vorbereitung von Personalmafinahmen, insbesondere Be-
forderungsentscheidungen”, einem Regierungserlass des Ministeriums fiir
Inneres und Kommunales (MIK) in der Fassung vom 19.11.2010: https://
recht.nrw.de/lmi/owa/br_text_anzeigen?v_id=53120150224091333211
[Zugriff am 19.09.2019].
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Als Herausforderung fir die Durchfithrung von Beur-
teilungsverfahren an der Hochschule nennen die
Expertinnen Ubereinstimmend die geringe Zahl der
Beamt_innen.

L Es ist ja total aufwendig, wenn sie alle drei Jahre eine
Regelbeurteilungsrunde machen miissen. Die Vorgesetz-
ten, hdufig selber gar nicht Beamte, haben iiberhaupt
keine Beziehung auch zu dieser Statusgruppe, miissen
Jjetzt einen kleinen Teil ihrer Belegschaft beurteilen, weil
es fiir die Tarifbeschdftigten kein Beurteilungswesen
gibt. [...] Das ist so ein bisschen stiefmiitterlich und es
ist so, ,Eigentlich wollen wir uns darum auch gar nicht
kiimmern, wir wissen gar nicht, was konkret eigentlich
so ein Beamter, was den ausmacht im Vergleich zum
Tarifbeschdftigten.”” (Exp. G)

Trotz dieser unterschiedlichen Grundlagen und Ver-
fahrensweisen sei es, so eine Expertin, weiterhin Ziel
der Beurteilungsverfahren, die Leistung der Beamt_in-
nen uUbergreifend und kriteriengeleitet vergleichbar
zu machen. Auch die vergebenen Noten gelten hoch-
schul- und behordentbergreifend als vergleichbar
und bilden die Grundlage fir Einstellungen und Be-
forderungen von Beamt_innen an den Hochschulen.
Eine Herausforderung sei, dass die Stellen bisweilen
auch zugleich flr Tarifbeschaftigte ausgeschrieben
wiurden, sodass unterschiedliche Bewertungslogiken
miteinander konkurrierten. Die Einstellung von Be-
amt_innen misse auf der Grundlage der letzten Beur-
teilung erfolgen. Deshalb, so eine Expertin, haben die
Beurteilungen eine grofie Bedeutung, da sie die ndchs-
ten Beférderungen vorstrukturieren und ein Uberge-
hen derjenigen Person mit Bestnote nicht moglich
sei. Die letzte Instanz, die die Note im Rahmen einer
Beurteilungskonferenz festlege, sei die Kanzlerin/der
Kanzler der Hochschule. Abweichungen der Kanz-
ler_innenbeurteilung von der Erstbeurteilung seien
jedoch die Ausnahme.

Ob die Dienstposten tatsachlich vergleichbar sind, dar-
uber gehen die Meinungen der Expertinnen auseinan-
der: Wahrend eine Expertin insbesondere in Bezug auf
Verwaltungskarrieren von einer hohen Vergleichbar-
keit ausgeht, wird dies von anderen Expertinnen auf-
grund der geringen Zahl der Beamt_innen und ihren
unterschiedlichen Spezialisierungen tendenziell ver-
neint. Ein weiteres Problem liegt einer Befragten zufol-
ge darin, dass die Beurteilenden bisweilen die Vergabe
breit differenzierter — und insbesondere schlechter -
Noten scheuten, obwohl die Beurteilungsverfahren

letztlich auf die Herstellung einer maoglichst eindeuti-
gen Rangfolge zielen, auf deren Basis tiber Beforderun-
gen entschieden werden kann. Gleichen sich zu viele
Beurteilungsnoten, kdnnen sie nicht mehr die alleini-
ge Grundlage fiir Beférderungsentscheidungen bilden.
Dieses Ziel von Beurteilungen - die Herstellung einer
moglichst eindeutigen Rangfolge - steht allerdings zu-
gleich in einem Spannungsfeld mit einer Gleichstel-
lungspraxis. Diese diirfe erst bei gleicher Leistung zum
Instrument einer gezielten Frauenforderung greifen,
wie mehrere Expertinnen betonen. Sowohl stark dif-
ferenzierte Leistungsbeurteilungen wie zu viele ,sehr
gute’ Beurteilungen konnten jedoch zu Unmut unter
den Beschéftigten fiihren, da bei letzteren dann Hilfs-
kriterien’ herangezogen werden mussten.

Teilzeit als Einfallstor flr Benachteiligungen?

Allerdings thematisieren die Expertinnen weniger das
Spannungsverhdltnis zwischen den Zielen von Leis-
tungsbeurteilung (Rangfolgenerstellung) und Gleich-
stellung, sondern setzen sich vor allem mit den Beur-
teilungskriterien und dem sich daran anschlief}enden
Verfahren der Beurteilung auseinander. Im Prinzip, so
die Expertinnen, dirften Teilzeitbeschaftigung oder
Erwerbsunterbrechungen nicht zu Benachteiligungen
von Frauen im Beurteilungsverfahren fithren. Auch
wdhrend Erziehungszeiten miissten die Beurteilungen
nachgezeichnet' werden* und das Beschaftigungs-
volumen durfe ebenfalls keinen Einfluss auf die Beur-
teilung haben. Dennoch berichten einige der Befragten,
dass Vollzeitarbeit bei den Beurteilungen implizit als
Norm gesetzt und die Beférderung von Teilzeitkraften
als besonders begrindungsbediirftig angesehen werde.

Teilzeitbeschiftigte, die miissen eigentlich ganz nor-
mal beurteilt werden wie alle anderen auch und ob man
Voll- oder Teilzeit und wieviel arbeitet, hat eigentlich
keine Rolle zu spielen, aber die gefiihite Norm ist, glaube
ich, immer noch, normal ist Vollzeit und alles, was nicht
Vollzeit ist, weicht davon ab und hat schon irgendwie
so ein Gefiihl, so einen Begriindungszwang, wenn man
doch jemanden befordern — oder am Ende so eine Befor-
derung dabei herauskommt von Beschdftigten, die nicht
vollzeitbeschidftigt sind.” (Exp. I)

Zudem spielten bei den Beurteilungen auch informelle
- bzw. ,politische’ — Elemente eine Rolle und obwohl
es einen Kriterienkatalog gebe, existierten Spielraume

¢4 Die bedeutet, dass bei Beurlaubungen der potenzielle Werdegang der
Person anhand der durchschnittlichen Entwicklung der anderen Be-
schaftigten vergleichbar gemacht wird.
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bei der Punktevergabe der Beurteilungen. Teilzeitar-
beit oder Telearbeit wirden so z.T. unbewusst und
durch die Hintertiir zu einem Negativkriterium — bei-
spielsweise aufgrund des Vorurteils, Teilzeitbeschaf-
tigte erledigten keine schwierigen Aufgaben. Ebenso
fiihre die Prasenzkultur an der Hochschule dazu, dass
sowohl Telearbeit wie Teilzeitarbeit, die oft zur Herstel-
lung von Vereinbarkeit genutzt werde, negativ beur-
teilt wiirden. So bestdtigen die befragten Expertinnen
die in der Studie von Michaelis (2018) festgestellten
Benachteiligungen, mit denen Frauen qua Geschlecht
sowie aufgrund der Kriterien Teilzeittdtigkeit und Er-
werbsunterbrechungen konfrontiert seien:

,Aber man sieht eben, dass der Bruch bei den Frauen
immer genau dann stattfindet, wenn die in die Fami-
lienphase kommen. Und wer nicht vorher - also jetzt
sehr stark vereinfacht - schon die Karrierestufe hoher
erklommen hatte, der tut sich schwer, beim Wiederein-
stieg, manchmal nach Jahren, dann nochmal wieder
daran anzukniipfen.” (Exp. I)

Allerdings wirke sich eine Teilzeitbeschaftigung oder
eine Erwerbspause, anders als im Tarifbereich, nicht
ganz so negativ auf die Alterssicherung aus, weil es
eine Mindestversorgung bei Beamt_innen gebe und
auch die freiwillige Krankenversicherung bis auf sehr
wenige Ausnahmefille positive Effekte habe. Obwohl
sich die Expertinnen prinzipiell einig sind, dass sich
Abweichungen von der ,normalen’ beruflichen Ent-
wicklung in der Regel nachteilig auswirken, existiert
zu dieser Erzahlung auch ein Gegennarrativ:

,Und dann kommt der Zeitpunkt, wo Familie einsetzt
und man aus dem Blick gerdt, weil man nicht da ist.
Was meine Erfahrung aber auch ist, ist, dass natiirlich
in der Phase die Mdnner relativ schnell bis zu einem be-
stimmten Punkt der Besoldungsgruppen herankommen
und dann Frauen, sicherlich in einem kleineren Anteil,
aber sehr steil aufholen. Das heifst, diejenigen, die dann
zuriickkommen aus der Elternzeit und dann auch rich-
tig einsteigen in den Job, die schaffen es in sehr kurzer
Zeit, an diesen Level zu kommen und hdufig habe ich
den Eindruck, sie sind die besser Qualifizierten, wenn
es dann um Beforderungsstellen in Fiihrungspositionen
geht.” (Exp. G)

Zugleich wird von einer Expertin angenommen, dass
sich die Grunde fur eine Berufswahl und -planung
in der Verwaltung gar nicht stark zwischen Mannern
und Frauen unterscheiden:
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,Es gibt durchweg welche, die sagen, hier habe ich mei-
nen sicheren Job. Das wissen aber Mdnner und Frauen,
ich glaube, das zeichnet die alle aus ein Stiick weit
und da habe ich gar nicht den Unterschied zwischen
Mdnnern und Frauen.” (Exp. J)

Nach Ansicht der Expertin hatten auch Manner einen
Bedarf fur Telearbeit oder stellten die Frage nach
dem Umgang mit einer Entgrenzung der Arbeitszeit,
selbst wenn sie nicht unmittelbar eine Teilzeittatig-
keit anstreben. Deshalb sollte standige Verfiigbarkeit
als Kriterium fir Arbeitsleistung generell hinterfragt
werden.

Leistungszulagen und Leistungsprdmien

Insgesamt schdtzt eine Expertin die Flexibilitdt und
die Spielraume bei der Besoldungsordnung der Be-
amt_innen im Vergleich zum Tarifbereich als gering
ein. Der Tarifvertrag biete - insbesondere im Hinblick
auf Leistungszulagen - einige Handlungsmdoglichkei-
ten, die im MTV-Bereich auch entsprechend genutzt
wiurden.

,Bei den Beamten ist das [die Zulagenvergabe] nicht so
einfach moglich und das ist, finde ich, eine wahnsinnige
Einschrankung ehrlich gesagt. Weil die hingen dann
da fest.” (Exp. H)

Demgegenuber garantiere der Beamt_innenstatus ho-
here Nettogehadlter und eine bessere Altersversorgung,
sodass er weiterhin attraktiv sei. Zugleich betont eine
Expertin, dass die Leistungsbesoldung dem Beamt_in-
nenbereich grundlegend widerspreche: Anders als
Tarifbeschéftigte erhielten Beamt_innen keinen Lohn
fur eine Gegenleistung, sondern werden alimentiert.
Leistung werde nur Uber die Besoldungsgruppe fest-
gelegt und auch bei Beférderungen oder Einstellun-
gen sei das Kriterium ,Leistung’ nur ein Faktor neben
Eignung’ und Befdhigung’.

Nicht alle befragten Expertinnen konnten Auskunft
dartber geben, ob und nach welchen Kriterien an
ihrer jeweiligen Hochschule tiberhaupt Leistungszu-
lagen im Beamt_innenbereich gezahlt werden. Es
ergibt sich ein gemischtes Bild im Umgang mit Leis-
tungszulagen flir Beamt_innen im MTV-Bereich: So
wird z.B. einerseits von klar definierten Vergabekri-
terien abgesehen, um Festlegungen zu vermeiden,
wdhrend an einer anderen Hochschule eine Dienst-
vereinbarung zwischen Personalrat und Hochschul-
leitung existiert, die die Vergabe von Zulagen fiir den
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gesamten MTV-Bereich regelt. An dieser Hochschule
werde zweimal im Jahr auf Antrag Uber die Vergabe
von Leistungszulagen entschieden, wobei alle Antrage
begutachtet und die Begriindungen verglichen wir-
den. An einer weiteren Hochschule existiert keinerlei
Richtlinie fir die Zahlung von Zulagen - weder fur
Beamt_innen noch fur Tarifbeschaftigte im MTV-Be-
reich. Allerdings wirden in wenigen Ausnahmeféllen
auf der Basis von Zielvereinbarungen mit der Hoch-
schulleitung Zulagen an Beamt_innen gezahlt.

Eine Expertin weist auferdem darauf hin, dass sich
die Vergabepraxis von Leistungszulagen im Beamt_
innenbereich von den Tarifbeschaftigten unterschei-
de. Leistungszulagen fir Beamt_innen konnten -
anders als im Tarifbereich — nur temporar vergeben
werden. Um eine gewisse Dauerhaftigkeit zu errei-
chen, misste die Vergabe von Pramien und Zulagen
im Wechsel erfolgen. Im Hinblick auf die Hohe der
Zulagen betont dieselbe Expertin, dass es sich nur um
ein geringes Geldvolumen handele, auch im Vergleich
zum Tarifbereich, in dem Drittmittel fir die Vergabe
von Zulagen genutzt werden kénnten. Sie begrindet
dies damit, dass nicht zuletzt der Landesrechnungshof
eine strikte Auslegung der Zulagenvergabe verlange.
Eine weitere Moglichkeit fir zusdtzliche Zahlungen
sei die Anordnung von bezahlten Uberstunden.

7.2.3 Handlungsbedarf bei verbeamteten
Mitarbeiter_innen

Es ist vor allem die Beférderungspraxis und weniger
die Vergabe von Leistungszulagen, die die Expertin-
nen als ein Einfallstor fir Geschlechterungleichheit
zwischen verbeamteten Mitarbeiter_innen im Bereich
Technik und Verwaltung sehen. Beférderungen kom-
men in Betracht, wenn ein entsprechender Dienstpos-
ten frei ist und besetzt werden muss. Sodann erfolgen
eine Ausschreibung und oftmals auch eine personli-
che Ansprache an geeignete Kandidat_innen, mit der
Aufforderung, sich zu bewerben. Diese Praxis wird
von einer Expertin als diskriminierungsanfallig ge-
genuber denjenigen erachtet, die keine personliche
Aufforderung erhalten:

Man kann sich natiirlich auch bewerben, wenn man
nicht angesprochen wird. Ich weifs auch nicht, wie
sehr sich das rumspricht, meistens schon. Was ich
mitbekomme, spricht sich das schon rum, derjenige
oder diejenige ist angesprochen worden. Es gibt dann
auch welche, die es trotzdem probieren, aber eigentlich

weifs man auch schon so ein bisschen, man ist nicht
der Favorit.” (Exp. J)

Obwohl die Expertinnen sich kritisch tiber die Beur-
teilungspraxis aufiern, schlagen sie keine grundsatz-
liche Verdanderung des Verfahrens vor. Das Hauptar-
gument ist, dass auch durch eine aufgabenbezogene
Beurteilung Benachteiligungen nicht grundsatzlich
vermieden wirden. Entscheidend fiir die Festset-
zung einer Besoldungsgruppe sei der Zuschnitt des
genauen Dienstpostens und die damit verbundenen
zugewiesenen Aufgaben. Dies stellt in den Augen ei-
ner Expertin eine Stellschraube dar. Denn gerade fiir
die Zuweisung bestimmter Aufgaben existieren sehr
grofe Spielrdume, sodass dies sowohl die Festlegung
der Besoldungsgruppe, aber auch das Beurteilungs-
verfahren beeinflussen konne:

,Da ist der Gestaltungspielraum grofs, wem weise ich
welche Aufgabe zu. Es muss ja nur zu der Besoldungs-
gruppe passen, damit es amtsangemessen ist. Das
heifst, ich wiirde das ein Stiick weit verlagern. Und da
wird man nicht drankommen konnen von der Recht-
sprechung. Das ist tatsdchlich ureigenster Gestaltungs-
spielraum, wer jetzt welche Aufgaben hat, und dann
habe ich dariiber die Moglichkeit zu sagen, der macht
Ja noch das zusdtzlich.” (Exp. J)

Moglicherweise sei auch eine andere Gewichtung
von Beurteilungskriterien erfolgversprechend, doch
auch hierbei haben die jeweiligen Dienststellen grofie
Spielraume.

Zugleich stellt eine Expertin eine gewisse Persistenz
von traditionellen Rollenbildern und Geschlechter-
stereotypen beztiglich der Aufteilung von Lohn- und
Sorgearbeit fest. Es gdbe zwar einen Wandel und eine
sehr traditionell orientierte Generation von Beurtei-
lenden gehe langsam in den Ruhestand. Dennoch
seien solche Einstellungen nicht allein eine Genera-
tionenfrage, sodass Stereotype tber mannliche ,Fami-
lienerndhrer’ und Frauen als ,Zuverdienende’ nicht
automatisch verschwanden.

Hochschulebene: Bewertungspraxis diskriminierungs-
arm gestalten

Nach Ansicht einiger Expertinnen ist es wichtig, die
Hochschulkultur zu verandern, um somit zu einer
geschlechtergerechten Beforderungspraxis im Be-
amt_innenbereich zu gelangen. Dazu gehore, Fih-
rungspositionen starker fur Teilzeittdtigkeiten zu off-
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nen. Nach Einschdtzung einer Expertin gdbe es nur
wenige Posten, die nicht teilzeitfahig sind. Oftmals
fehlten an den Hochschulen jedoch Ideen, wie Teil-
zeitmoglichkeiten fur hohere Dienstposten umgesetzt
und Aufgaben geteilt werden kénnten.

,Wenn man sagen wiirde, ,Ich kann das auch in Teilzeit
machen, dann glaube ich, wire dieses ,Nee, will ich gar
nicht, ich will ja nur Teilzeit arbeiten’ gar nicht so pro-
blematisch. Das ist, glaube ich, eher so, dass man sagt,
,Das geht eben nicht in Teilzeit' und dann passt es nicht
zu der Lebensplanung.” (Exp. J)

Gelinge es zuktnftig, auch Fihrungsaufgaben teilzeit-
fahig zu machen, sei es insgesamt weniger problema-
tisch, wenn Frauen hohere Bedarfe nach Teilzeittatig-
keiten geltend machten. Es gehore zur Aufgabe der
Hochschule, so eine weitere Expertin, Vereinbarkeit
zu ermoglichen. Zugleich sollten auch die positiven
Effekte der Ubernahme von Familienverantwortung
starker wertgeschatzt werden.

Dartiber hinaus musse das Beurteilungswesen ver-
bessert werden, so die Empfehlung einer Interview-

7.3 Resuimee

Sowohl im Tarif- als auch im Beamt_innenbereich
der Hochschulen in NRW lassen sich Tendenzen
erkennen, die auf eine systematisch auftretende
geringere Entlohnung von Frauen hinweisen. So
sieht der Tarifvertrag des Landes 15 Entgeltgrup-
pen fur die Beschaftigten an Hochschulen vor und
im MTV-Bereich findet sich das gesamte Eingrup-
pierungsspektrum von El bis E15. Frauen und
Manner sind jedoch nicht gleichmafdig auf die Ent-
geltgruppen verteilt, von Entgeltgruppe E5 bis E12
sinkt der Frauenanteil mit steigender Eingruppie-
rung der Stellen. Innerhalb der Entgeltgruppen-
cluster, die eine gleiche formale Qualifikation er-
fordern, finden Frauen sich tiberdurchschnittlich
haufig in den niedrigeren Entgeltgruppen. Durch-
gangig sichtbar ist dieses Muster im Technischen
Personal, der einzigen mehrheitlich mit Mdnnern
besetzten MTV-Personalgruppe.

Eine Teilzeittatigkeit tiben — unabhdngig von der

Personalgruppe - fast ausschlie8lich Frauen aus.
Zugleich sind teilzeitbeschaftigte Frauen dabei
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partnerin. Eine Moglichkeit hierfiir sei, das Beur-
teilungsverfahren zu verdndern und hierbei ein
Vieraugenprinzip zu etablieren, sodass Beurteilungen
nicht mehr durch eine Person allein, sondern mog-
lichst von einer Frau und einem Mann vorgenom-
men werden. Allerdings ist die Expertin skeptisch,
inwieweit auflerdienstliche Verpflichtungen oder
Verantwortlichkeiten (Pflege- oder Sorgearbeit) Ein-
gang in die Beurteilung finden sollten, weil es schwer
sei, hierfiir gerechte Verfahren zu etablieren.

Anders als im Tarifbereich existiert kein analoges
Priifverfahren, wie EG-Check, das einfach an der
Hochschule zur Uberprifung der Besoldungsstruk-
turen angewendet werden koénnte. Voraussetzung
daftir, ein solches Verfahren im Beamt_innenbereich
zu etablieren, seien nach Ansicht einer Expertin zu-
ndchst Erhebungen der jeweiligen Geschlechteran-
teile in den einzelnen Besoldungsgruppen. Zugleich
stelle sich die Frage der Vergleichbarkeit der jeweili-
gen Dienstposten. Prinzipiell erachtet die Expertin die
Entwicklung entsprechender Instrumente fur mog-
lich, um auf der Ebene der einzelnen Hochschule zu
einem Vergleich der Tatigkeiten zu gelangen.

haufiger in den jeweils niedrigeren Entgeltgruppen
beschéftigt. Das bedeutet, dass eine Teilzeittdtigkeit
fir Frauen im MTV-Bereich nicht nur zeitweise mit
weniger Einkommen, sondern auch mit dauerhaft
verminderten Aufstiegschancen verbunden ist. Dies
wirkt sich sowohl auf das jeweils aktuelle existenz-
sichernde Einkommen als auch auf die Existenz-
sicherung im Alter aus.

Ebenso tbersteigt der Frauenanteil auf befristeten
Stellen im Tarifbereich fast durchweg den Frauenan-
teil auf Dauerstellen, das betrifft vor allem die Rander
der Entgeltskala. Anders als beim wissenschaftlich-
kinstlerischen Hochschulpersonal sind befristet Be-
schaftigte im MTV-Bereich dabei nicht die Regel, son-
dern bilden mit rund 15 % aller Tarifbeschéftigten
eine Minderheit. Gerade in den hoheren Entgeltgrup-
pen ab E11 haben Frauen deutlich weniger Dauer-
stellen inne. Damit sind sie gerade in den Bereichen,
in denen mehr Geld verdient werden kann und Auf-
stiegschancen gegeben sind, prekdr beschaftigt.
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Aus der Perspektive der Expertinnen stellt der Ta-
rifvertrag ein Einfallstor fur Entgeltungleichhei-
ten aufgrund des Geschlechts im MTV-Bereich dar.
Gleichzeitig nutzten die Hochschulen ihre beste-
henden Spielraume hinsichtlich der Arbeitsplatzbe-
wertungen, der Stellenbewertung sowie der darauf
basierenden Eingruppierungen oder der Vergabe
von Zulagen nicht - bzw. zum Nachteil insbesonde-
re der beschaftigten Frauen. Mafinahmen zur Ver-
ringerung des Gender Pay Gaps bei den MTV-Tarif-
beschéftigten auf Hochschulebene sollten deshalb
auf diese Bereiche — Arbeitsplatzbeschreibung, Ta-
tigkeitsbewertung und Eingruppierung - fokussie-
ren sowie bei den Entscheidungstrager_innen und
innerhalb der Hochschuldffentlichkeit fir die The-
matik sensibilisieren. Teilzeittdtigkeiten stellen nach
Ansicht der Expertinnen ein eigenes Einfallstor fur
Entgeltungleichheiten dar, wenngleich diese - nicht
zuletzt aufgrund der gesellschaftlichen Strukturie-
rung privater Sorgearrangements — oftmals gerade
von Frauen zumindest zeitweise gewlinscht werden.

Im Beamt_innenbereich finden sich dhnliche Ten-
denzen. Zwar sind Beamt_innen gegentiber den
Tarifbeschéftigten in hoheren Besoldungsgruppen
vertreten: Ein Drittel des Verwaltungspersonals,
der grofsten Personalgruppe, ist in einer der hochs-
ten Besoldungsgruppen Al3 bis Al6 beschaftigt.
Davon profitieren Frauen allerdings in deutlich
unterdurchschnittlichem Ausmafd. Gerade an den
Universitaten ist in dieser Besoldungsgruppe nicht
einmal die Paritat erreicht und es besteht ein grof3es
Gefélle im Frauenanteil zwischen dem gehobenen
Dienst und dem hoheren Dienst.

Ab den Besoldungsgruppen A9/A10 sinkt der Frau-
enanteil mit jeder héheren Besoldungsgruppe. Das
lasst sich auch fir die beiden grofdten Personal-
gruppen - Verwaltungs- und Bibliothekspersonal -
nachweisen, auch dann, wenn es sich um Personen
mit der gleichen Ausgangsqualifikation handelt.
Manner haben in beiden Personalgruppen eine
grofiere Wahrscheinlichkeit, nach einer héheren
Besoldungsgruppe vergiitet zu werden.

Auch bei den Beamt_innen zeigt sich - noch ein-
deutiger als bei den Tarifbeschaftigten - dass der
Frauenanteil mit zunehmendem Arbeitsvolumen
abnimmt. Obwohl 60 % der Hochschulbeamt_in-
nen Frauen sind, besetzen sie nur etwas mehr als
die Halfte der Vollzeitstellen. Insgesamt ist in dieser

Gruppe Vollzeitbeschaftigung sehr viel starker ver-
breitet als bei den Tarifbeschéftigten, was auch mit
dem hoheren Mdnneranteil der Beamt_innen zusam-
menhdéngt. Je hoher die Besoldungsgruppe, desto we-
niger Frauen finden sich auf Vollzeitstellen.

Befristung spielt bei Beamt_innen — anders als bei den
Tarifbeschéftigten - kaum eine Rolle. Wahrend der
Frauenanteil an den wenigen befristet Beschaftigten
insgesamt unterdurchschnittlich ausfallt, kehrt sich die
Geschlechterverteilung in den hoéheren Besoldungs-
gruppen um und Frauen sind anteilig haufiger befristet
verbeamtet. Eine verstarkte Besetzung der hoheren Be-
soldungsgruppen mit Frauen geht somit nicht automa-
tisch mit einem gesicherten Einkommen einher.

Die Expertinnen erachten das Beurteilungswesen als
Grundlage fur Beférderungen sowie fiir die Vergabe
von Zulagen als entscheidenden Hebel fiir die Verwirk-
lichung einer geschlechtergerechten Besoldung der Be-
amt_innen im MTV-Bereich. Im Zentrum steht hierbei
die Frage, wie Beurteilungen kriteriengeleitet erfolgen
kénnen, ohne dass geschlechterstereotype Vorurteile
einfliefden. Dies betrifft aus Sicht der Expertinnen ins-
besondere die Fragen der Beurteilung von Teilzeitkraf-
ten sowie den Umgang mit Erwerbsunterbrechungen.

Die Ergebnisse lassen sich insgesamt in ihren Tenden-
zen in den Forschungsstand zum Gender Pay Gap in
Deutschland einordnen. An der Hochschule finden
sich im MTV-Bereich sowohl vergeschlechtlichte
Berufs- und Tatigkeitsfelder, die sich ursdchlich auf
die geringere Bezahlung von Frauen auswirken, als
auch Ungleichheiten auf der Fihrungsebene. Auf-
grund der nicht oder nicht zum Vorteil von Frau-
en genutzten Spielrdume des Tarifvertrags zeigen
sich auch Unterschiede auf Hochschulebene. Teil-
zeitbeschaftigung wirkt sich ebenfalls negativ auf
das Einkommen von Frauen im MTV-Bereich aus.
Laut Comparable-Worth-Ansatz (vgl. Teil C Kap. 1),
konnen Tarifvertrdge Einfallstore fir geschlechtliche
Ungleichheiten darstellen, was jedoch héufig nicht
erkannt wird, da es sich um mittelbare Diskriminie-
rungen innerhalb und zwischen manner- und frauen-
dominierten Tatigkeitsfeldern handelt. Diese Proble-
matik wird von den befragten Expertinnen auch fur
die Hochschulen beschrieben. Die Ungleichheiten im
Beamt_innenbereich finden sich vorwiegend auf der
Fiihrungsebene und im héheren Dienst, sodass hier
noch starker eine vertikale Segregation greift.

Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 31



8 ENTGELTWIRKSAME UNGLEICHHEITEN IM WISSENSCHAFTLICHEN MITTELBAU

8 ENTGELTWIRKSAME UNGLEICHHEITEN IM WISSENSCHAFTLICHEN

MITTELBAU

Wie einleitend im Forschungsstand bereits unter-
strichen, wurden ungleiche Geschlechterverhaltnisse
im akademischen Mittelbau bislang vor allem anhand
ungleicher Karrierewege und Benachteiligungen von
Frauen im Hinblick auf die Berufung auf Professuren
konstatiert. Diese Untersuchungen blenden jedoch die
Frage nach geschlechterbezogenen Entgeltungleich-
heiten und deren Auswirkungen innerhalb der Gruppe
des wissenschaftlichen Personals ohne Professur aus,
die im Folgenden mit Blick auf die nordrhein-west-
falischen Hochschulen im Fokus stehen. Hierbei ist
zu berticksichtigen, dass das wissenschaftliche und
kiinstlerische Personal unterhalb der Professur durch

eine grofie Heterogenitat gekennzeichnet ist. Dies be-
trifft u. a. die Entgelt- oder Besoldungsgruppe, das Ar-
beitsvolumen, das Beschéftigungsverhaltnis (auf Dauer
bzw. auf Zeit) und die Qualifikation (mit Promotion
bzw. ohne Promotion), aber ebenso die verschiede-
nen Personalgruppen der Tarifbeschéftigten und der
Beamt_innen sowie den Hochschultyp. Die geschlech-
terbezogene Auswertung der hochschulstatistischen
Daten von IT.NRW erfolgt daher entlang dieser Katego-
rien. Wie im vorangegangen Kapitel wird die Analyse
aufgrund der unterschiedlichen Rahmenbedingungen
getrennt nach Tarifbeschaftigten (Kap. 8.1) und Be-
amt_innen (Kap. 8.2) vorgenommen.

8.1 TARIFBESCHAFTIGTE UND ENTGELTWIRKSAME UNGLEICHHEITEN

Im Folgenden wird das hauptberufliche wissenschaft-
lich-kunstlerische Personal ohne Professur, das nach
dem Tarifvertrag der Lander (TV-L) beschaftigt ist, im
Hinblick auf entgeltwirksame Ungleichheiten unter-
sucht.® Als Beschéftigtengruppen zdhlen dazu die wis-
senschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter_innen,
aber auch die neuere Gruppe der Lehrkréfte fiir beson-
dere Aufgaben (LfbA) sowie die bereits seit Langerem
bestehenden, jedoch stark schrumpfenden Gruppen
der Dozent_innen und Assistent_innen. Die Eingrup-
pierung der Stellen in die Entgeltgeltgruppen des TV-L
basiert in der Regel auf der formalen Qualifikation,
d.h. den Studienabschliissen, sowie der Hochschul-
art. An den Universitdten fuhrt ein Master-Abschluss
oder ein vergleichbarer wissenschaftlicher Hochschul-
abschluss zur Eingruppierung in die Entgeltgruppe
E13, bei herausgehobenen Tatigkeiten ist auch eine
Verglitung nach E14 oder E15 moglich, wahrend bei
Vorliegen eines Bachelor-Abschlusses die Eingruppie-
rung in E12 erfolgt. An den Fachhochschulen zieht das
Vorliegen eines Bachelor-Abschlusses bzw. eines FH-
Diploms in nichttechnischen wissenschaftlichen Ar-
beitsbereichen je nach weiteren Tatigkeitsmerkmalen
die Eingruppierung in die Entgeltgruppen E9 bis E12

% Der TV-L enthalt Sonderregelungen fiir die wissenschaftlichen Beschaf-
tigten: Diese betreffen u.a. die Beachtung der Grundrechte der Wissen-
schafts-, Kunst- und Gewissensfreiheit, die Frage der Befristungen und
der Arbeitszeitregelungen sowie zu Urlaub und Nebentatigkeiten. Die
Beschaftigung an Hochschulen - und insbesondere die Befristung von
Arbeitsvertragen — wird zudem durch die Bestimmungen des Wissen-
schaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) gerahmt.
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nach sich, im technischen Wissenschaftsbereich fiithrt
dies zur Eingruppierung nach E10 bis E13. Sofern die
wissenschaftlichen Stellen an der FH einen wissen-
schaftlichen Hochschulabschluss erfordern, wird auch
in E13 bis E15 eingruppiert.

Die folgende Darstellung orientiert sich primdr an
den Entgeltgruppen. Eine weitere Feindifferenzierung,
d. h. die Betrachtung der Erfahrungsstufen innerhalb
der Entgeltgruppen, kann mit dem hier vorliegenden
Datenmaterial nicht vorgenommen werden. In die-
sem Zusammenhang bleibt auch eine Unterscheidung
anhand der Finanzierung der Stellen (Haushalts- oder
Drittmittelfinanzierung) ein Forschungsdesiderat. Auch
die im TV-L erstmalig fiir die wissenschaftlichen Be-
schaftigten vereinbarten Leistungselemente in Bezug
auf das Entgelt konnen anhand der vorliegenden Da-
ten, ebenso wie die Erfahrungsstufen nicht untersucht
werden. Bei der folgenden Analyse werden die Tarif-
beschéftigten daher ausschliefdlich nach Geschlecht
und Entgeltgruppen differenziert. Beides wird in Be-
ziehung gesetzt zu weiteren, direkt oder indirekt ent-
geltrelevanten Merkmalen wie Qualifikation, Arbeits-
volumen und Beschaftigungsverhaltnis.

8.1.1 Entgeltgruppe, Personalgruppe und
Qualifikation

An den Hochschulen in Tragerschaft des Landes ge-
horen insgesamt 39.277 Personen zur Gruppe der
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Tab. C 8.1: Hauptberufliches wissenschaftlich-kunstlerisches Personal ohne Professur (Tarifbeschaftigte) nach Entgeltgruppen an

den Hochschulen in Trdgerschaft des Landes NRW 2016

Personalgruppe

Entgeltgruppe Entgeltgruppen in %
E15 1.3 %
E14 4,8 %
E13 70,4 %
E13-E15 76,5 %
E12 3,0 %
E11 2,9 %
E10 1.0 %
E9 0,2 %
E9-E12 7.1 %
Sonstige Einstufung 16,5 %
Insgesamt 100 %

Alle Tarifbeschaftigten

Anzahl Frauenanteile in %
514 24,7 %
1.882 34,8 %
27.633 43,6 %
30.029 42,8 %
1.165 36,1 %
1.145 41,1 %
380 32,4 %

81 59,3 %
2.771 38,3 %
6.477 48,9 %
39.277 43,5 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

tarifbeschaftigten akademischen Mitarbeiter_innen
ohne Professur (Tab. C 8.1). Der Frauenanteil liegt
mit 43,5 % etwas unterhalb der Paritdt. Die Entgelt-
skala reicht von E9 bis E15, es dominieren allerdings
die Entgeltgruppen ab E13, in denen uber drei Vier-
tel des Personals beschaftigt sind (76,5 %). Die mit
Abstand am haufigsten vergebene Entgeltgruppe im
akademischen Mittelbau ist E13, die mit 70,4 % die
grofe Mehrheit der Tarifbeschéftigten umfasst. Be-
schaftigte in den - in der Regel mit Leitungsfunktion
ausgestatteten — Entgeltgruppen E14 und E15 machen
mit 6,1 % einen eher kleinen Teil der Tarifbeschaftig-
ten aus. Wahrend der Frauenanteil von 43,6 % in E13
dem Durchschnitt aller Tarifbeschéftigten entspricht,
nimmt er mit der weiteren Hohe der Entgeltgruppen
kontinuierlich ab: In E14 betrdgt er mit 34,8 % noch
etwas mehr als ein Drittel, wahrend er in der hochsten
Entgeltgruppe E15 nur noch bei knapp einem Viertel
(24,7 %) liegt. Diese vertikale Segregation innerhalb
der Gruppen E13 bis E15 stellt einen ersten Anhalts-
punkt fiir einen Gender Pay Gap im akademischen
Mittelbau dar. Frauen tben seltener als ihre Kollegen
leitende wissenschaftliche Tatigkeiten aus und erhal-
ten dementsprechend ein niedrigeres Tabellenentgelt.

Innerhalb der Entgeltgruppen E9 bis E12, die nur
7,1 % der Beschéftigten umfassen, variieren die
Frauenanteile. So sind die akademischen Mitarbei-
terinnen hier mit einem Anteil von 38,3 % insge-
samt unterreprasentiert. Die Entgeltgruppen E9 bis
E12 sind vor allen an Fachhochschulen zu finden, an
denen die Eingruppierungen der Stellen auch davon
abhdngen, ob diese in technischen oder nichttechni-

schen Wissenschaftsbereichen angesiedelt sind. Vor
diesem Hintergrund spiegeln die jeweils niedrigeren
Frauenanteile in den insbesondere technischen Ent-
geltgruppen E10 (32,4 %) und E12 (36,1 %) gegen-
liber den hoheren Anteilen in E9 (59,3 %) und E11
(41,1 %) die geschlechterspezifischen Effekte der
Studienwahl.

Mit einem Anteil von 16,5 % sind 6.477 wissenschaft-
liche und kunstlerische Beschaftigte mit einer Sons-
tigen Einstufung aufierhalb des tariflichen Rahmens
eingruppiert, darunter sind Frauen fast zur Halfte ver-
treten. Diese Entgeltgruppe findet sich fast ausschlief3-
lich an den Medizinischen Fakultaten. Vereinzelt
konnen auch Beschéftigungsverhéltnisse von Studie-
renden darunter fallen.

Verdienstunterschiede nach Personalgruppe
Aufgeschlisselt nach den drei Personalgruppen zei-
gen sich grofie Unterschiede in der Verteilung der
Entgeltgruppen (Tab. C 8.2).

¢ Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitar-
beiter_innen: Mit 37.625 Beschaftigten und daher
einem Anteil von 95,8 % ist die Personalgruppe
der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitar-
beiter_innen die grofite Gruppe im akademischen
Mittelbau. Aufgrund dieser zahlenmafigen Domi-
nanz entspricht hier der Frauenanteil von 42,9 %
etwa dem Anteil am Gesamtpersonal. Die am
starksten besetzte Entgeltgruppe ist E13 (70,3 %
der Beschaftigten), danach folgt mit weitem Ab-
stand die Gruppe E14 mit4,5 %. Die Verteilung des
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Tab. C 8.2: Hauptberufliches wissenschaftlich-ktnstlerisches Personal ohne Professur (Tarifbeschaftigte ) nach Personalgruppen
und Entgeltgruppen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Personalgruppe

Entgeltgruppe EG % Anzahl F %
E15 1.3% 488 24,6 %
E14 4,5 % 1.695 33,8 %
E13 70,3 % 26.447 42,9 %
E13-E15 76,1 % 28.630 42,0 %
E12 29 % 1.075 34,6 %
E11 2,9 % 1.085 40,9 %
E10 1,0 % 373 322 %
E9 0,2 % 81 59,3 %
E9-E12 6,9 % 2.614 37,6 %
Sonstige Einstufung 17,0 % 6.381 49,0 %
Insgesamt 100 % 37.625 42,9 %

Wiss./Kunstl. MA

LfbA Doz. u. Ass.
EG % Anzahl F% EG % Anzahl F %
0.5% 8 25,0 % 17,8 % 18 27,8 %
81% 126 38,9 % 60,4 % 61 54,1 %
76,1 % 1.181 60,1 % 5,0 % 5 o
84,8 % 1.315 57,9 % 83,2 % 84 48,8 %
5.8 % 90 53,3 % 0.0 % ) ()
38% 59 45,8 % 1,0 % 1 &
0,5 % 7 42,9 % 0,0 % ) )
0,0% ) ) 0,0 % -) )
10,1 % 156 50,0 % 1,0 % 1 *
52 % 80 47,5 % 15,8 % 16 37,5 %
100 % 1.551 56,5 % 100 % 101 46,5 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016; eigene Berechnungen. * Aufgrund der geringen Fallzahl entféllt die Darstellung des

Frauenanteils dhnelt stark der bereits dargestellten
Gesamtgruppe der Tarifbeschaftigten, was auf die
zahlenmafiige Dominanz dieser Personalgruppe
zurtckzufiihren ist: So findet sich auch hier ein
deutlich abnehmender Frauenanteil zwischen
den Entgeltgruppen E11 und E12 sowie von E13
bis E15.

Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben (LfbA):
Die Stellenkategorie der Lehrkrafte fiir besondere
Aufgaben wird seit Mitte der 2000er-Jahre an den
Hochschulen verstarkt ausgeschrieben. Die LfbAs
sollen insbesondere aufgrund des Anstiegs der
Studierendenzahlen den damit einhergehenden
erhohten Lehrbedarf abdecken. Daher sind sie
ausschliefdlich oder tiberwiegend mit Aufgaben in
der Lehre beschéftigt. Die 1.551 LfbAs sind mehr-
heitlich Frauen (56,5 %) und auch in dieser Be-
schéftigtengruppe sind knapp Uber drei Viertel
der Stellen in E13 eingruppiert. In den héheren
Entgeltgruppen nimmt der Frauenanteil kontinu-
ierlich ab. Betragt er in E13 noch 60,1 %, sinkt er
in E14 auf 38,9 %. In der hochsten Entgeltgruppe
El15 finden sich insgesamt nur acht Beschaftigte,
lediglich zwei davon sind Frauen.

Dozent_innen und Assistent_innen: Diese
Personalgruppe hat in den letzten Jahrzehnten
an Bedeutung verloren und umfasst an den
nordrhein-westfialischen Hochschulen nur noch
101 Personen. Hierunter sind Frauen mit einem
Anteil von 46,5 % vertreten. Der iiberwiegende
Teil der Dozent_innen und Assistent_innen wird
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Frauenanteils.

nach E14 vergtitet (60,4 %), wahrend sich 17,8 %
der Stellen in E15 finden. Auch zwischen die-
sen beiden Gruppen zeigt sich in Bezug auf den
Frauenanteil ein deutlicher Unterschied: Wah-
rend Frauen in E14 noch eine knappe Mehrheit
bilden (54,1 %), machen sie in der hochsten Ent-
geltgruppe E15 nur noch etwas iber ein Viertel
(27,8 %) aus.

Verdienstunterschiede nach Qualifikation

Ein zentrales Kriterium, das zur Begrindung von Ent-
geltungleichheiten herangezogen wird, ist die Quali-
fikation der Beschaftigten. In der Wissenschaft stellt
die Promotion die erste Qualifikationsstufe fiir eine
Wissenschaftskarriere dar. Die folgende Auswertung
(Tab. C 8.3) soll dartiber Aufschluss geben, inwiefern
der Abschluss einer Promotion mit einer hoheren
Eingruppierung verbunden ist.®

Insgesamt Uberwiegen im wissenschaftlichen Mittel-
bau die Tarifbeschaftigten ohne Promotion (27.238).
Der Frauenanteil liegt in beiden Gruppen - den Pro-
movierten und den Nichtpromovierten - etwas ober-
halb der 40-Prozent-Marke, wobei der Frauenanteil
bei den Promovierten sogar etwas hoher ausfillt. Ein
entscheidendes Kriterium ist die Qualifikation hin-
gegen flir die Verteilung des wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Personals auf die Entgeltgruppen.
Hier unterscheiden sich die Gruppen der promovier-
ten und der nicht-promovierten Tarifbeschaftigten

¢ Die Entgeltgruppen E9 bis E12 werden aufgrund der geringen Fallzahl
der Promovierten zusammengefasst dargestellt.
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Tab. C 8.3: Hauptberufliches wissenschaftlich-kiinstlerisches Personal ohne Professur (Tarifbeschaftigte ) nach Qualifikation und
Entgeltgruppen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Qualifikation ohne Promotion
Entgeltgruppe EG % Anzahl
E15 0,4 % 113
E14 1,8 % 498
E13 78,3 % 21.324
E13-E15 80,5 % 21.935
E9-E12 9,9 % 2.696
Sonstige Einstufung 9,6 % 2.607
Insgesamt 100 % 27.238

mit Promotion

F % EG % Anzahl F %
22,1 % 33% 401 25,4 %
40,4 % 11,5 % 1.384 32,8 %
42,5 % 52,4 % 6.309 47,4 %
42,3 % 67,2 % 8.094 43,8 %
37,9 % 0,6 % 75 54,7 %
53,0 % 32,1 % 3.870 46,2 %
42,9 % 100 % 12.039 44,7 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

Abb. C 8.1: Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigung hauptberufliches wissenschaftlich-kiinstlerisches Personal ohne Professur (Tarifbe-
schaftigte) nach Geschlecht an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

100 %

50 %

0%
100 %
Arbeitsvolumen

76-99 %
Arbeitsvolumen

I Frauenanteil M Manneranteil

51-75%
Arbeitsvolumen

bis 50 %
Arbeitsvolumen

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

deutlich. So werden 78,3 % der Beschaftigten ohne
Promotion nach E13 verglitet. Fiir die Gruppe der
Promovierten trifft dies mit einem Anteil von 52,4 %
lediglich auf gut die Hélfte der Beschéftigten zu. Die
Anteile der Entgeltgruppen E14 (11,5 %) und E15
(3,3 %) fallen in dieser Gruppe dagegen hoher aus als
unter den Nichtpromovierten.

Weitere Unterschiede aufgrund der Qualifikation zei-
gen sich mit Blick auf die Frauenanteile: Wahrend in
den geringer vergiiteten Entgeltgruppen E9 bis E12
der Frauenanteil bei den Tarifbeschéftigten ohne
Promotion mit 37,9 % leicht unterdurchschnittlich
ausfallt, finden sich unter den wenigen Promovier-

ten in diesen Entgeltgruppen mehrheitlich Frauen.
Auch sinkt der Frauenanteil in der Gruppe ohne Pro-
motion zwischen den Entgeltgruppen E13 und E14
kaum, féllt aber bei den E15-Stellen deutlich gerin-
ger aus. Demgegenuber nimmt der Frauenanteil in
der Gruppe der Beschéftigten mit abgeschlossener
Promotion mit steigender Hohe der Entgeltgruppe
bereits mit E14 kontinuierlich ab. In E14 betrdgt er
bereits unterdurchschnittliche 32,8 % und fallt in
der hochsten Entgeltgruppe E15 nochmals auf ledig-
lich 25,4 %. Eine vertikale Geschlechtersegregation
zeigt sich somit insbesondere unter den promovier-
ten Tarifbeschéftigten. Ein Drittel der Promovierten,
darunter 46,2 % Frauen, wird auf3ertariflich verglitet
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(32,1 %). Hier schlagt der hohe Anteil der Promo-
vierten in der Medizin zu Buche, in der tberdurch-
schnittlich haufig eine Sonstige Einstufung vergeben
wird.

8.1.2 Arbeitsvolumen — Vollzeit und Teilzeit

Das vertragliche Arbeitsvolumen (Vollzeit/Teilzeit)
hat einen unmittelbaren Einfluss auf das Entgelt
und damit auch auf mogliche geschlechterbezogene
Entgeltungleichheiten zwischen den Tarifbeschaf-
tigten im Mittelbau. Die folgenden Auswertungen
gehen der Frage nach, ob sich das Arbeitsvolumen
von tarifbeschéaftigten Frauen und Mdnnern inner-
halb der Entgeltgruppen unterscheidet und welche
Einfliisse der Qualifikation sowie der Zugehorig-
keit zu einer Fachergruppe zukommen. Ein erster
Blick auf das Arbeitsvolumen nach Geschlecht lasst
sichtbar werden, dass es vor allem Mdanner sind, die
unter den Tarifbeschéftigten in Vollzeit tatig sind,
wahrend Frauen mehrheitlich Teilzeitstellen beset-
zen (Abb. C 8.1).

Arbeitsvolumen nach Entgeltgruppen

Im Mittelbau ist fast die Halfte aller Stellen in Teilzeit
besetzt (Tab. C 8.4). Hierbei ist insgesamt davon aus-
zugehen, dass es sich zumeist um nicht-erwiinschte
Teilzeitarbeit handelt, ein Umstand, der ebenso wie
der hohe Befristungsanteil der Stellen zur Prekaritat
dieser Beschaftigtengruppe beitragt. Mehr als ein Vier-
tel der Beschaftigten (26,9 %) arbeitet auf hochstens
einer halben Stelle, 15,7 % haben eine Stelle mit einem
Arbeitszeitvolumen von 51 % bis 75 % inne und rund
2,5 % der Stellen im Mittelbau weisen einen Umfang
von 76 % bis 99 % auf. Nur etwas mehr als die Halfte
der wissenschaftlich und kunstlerisch Beschaftigten
hat eine Vollzeitstelle (54,9 %). Dabei zeigt sich ein
deutlicher Geschlechterunterschied: Wahrend Frauen
auf Teilzeitstellen mehrheitlich vertreten sind, sind
sie unter den Vollzeitbeschaftigten mit einem Anteil
von 35,0 % deutlich unterreprasentiert. Das bedeutet,
dass Frauen im wissenschaftlichen Mittelbau seltener
als ihre Kollegen die volle Vergutung ihrer jeweiligen
Entgeltgruppe ausschopfen kénnen.

Die Aufschliisselung nach Entgeltgruppen zeigt er-
hebliche Unterschiede im Arbeitsvolumen. In den
hochsten Entgeltgruppen E14 und E15 sowie bei einer
Sonstigen Einstufung arbeiten jeweils mehr als 80 %
der Beschaftigten in Vollzeit. Dagegen liegt die Quote
der Vollzeitbeschaftigten in E13 bei 46,6 %. In der
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Entgeltgruppe E12 sind Vollzeitbeschéftigte leicht
mehrheitlich vertreten, in E11 betrdgt ihr Anteil noch
47,9 %, wahrend er in E10 und in E9 um die 40 %
liegt. Damit zeigt sich, dass die Entgeltgruppe mit dem
Arbeitsvolumen verkntipft ist.

Innerhalb der einzelnen Entgeltgruppen sind Frauen,
mit Ausnahme der Entgeltgruppe E9, uiberproportio-
nal haufig auf Teilzeitstellen tatig. So machen Frauen
in der am starksten besetzten Entgeltgruppe E13 nur
ein Drittel der Vollzeitbeschaftigten aus. In den hdhe-
ren Entgeltgruppen (E14 und E15) fallen die Differen-
zen der jeweiligen Frauenanteile zwischen Teilzeit-
und Vollzeitbeschaftigung besonders hoch aus. Dies
gilt ebenfalls fur die Beschéftigten mit einer Sonstigen
Einstufung.

Da geschlechterbezogene Unterschiede zwischen den
Tarifbeschéftigten mit und ohne abgeschlossene Pro-
motion bereits deutlich wurden, werden diese bei-
den Gruppen ebenfalls mit Blick auf den Umfang der
Arbeitszeit analysiert. Tab. C 8.5 ldsst erkennen, dass
fast drei Viertel der Promovierten eine Vollzeitstelle
innehaben, wahrend dies fir nicht einmal die Halfte
des nichtpromovierten Mittelbaus zutrifft. Hierbei
zeigt sich jedoch fur beide Gruppen, dass Frauen bei
den Vollzeitstellen unterreprasentiert sind. Frauen
sind mit einem Anteil von 33,5 % in der Gruppe der
Vollzeitbeschaftigten ohne Promotion vertreten, unter
den promovierten Vollzeitbeschaftigten betrdgt ihr
Anteil 37,1 %. Fur Frauen scheint sich die Chance auf
eine Vollzeitbeschaftigung durch eine Promotion also
nicht zwingend zu erhéhen.

Arbeitsvolumen nach Fachergruppe

Die Aussicht, als Tarifbeschéftigte im Mittelbau eine
Vollzeitstelle zu erhalten, hangt auch von der Ausstat-
tung der Professuren mit Personalmitteln sowie von
der Fakultdt bzw. Organisationseinheit ab. Mit Blick
auf die gefundene Unterreprdsentanz von Frauen auf
Vollzeitstellen stellt sich hierbei die Frage, ob dies als
Fachereffekt interpretiert werden kann.

Ein Vergleich der Arbeitsvolumina in den finf perso-
nell am stdrksten besetzten Fachergruppen und einer
Organisationseinheit (Tab. C 8.6) zeigt deutliche Un-
terschiede bei den Anteilen der Voll- und Teilzeitbe-
schaftigten. Der hochste Anteil an Vollzeitbeschaftig-
ten findet sich in den beiden — gemessen an der Anzahl
der Beschaftigten - grofiten Fachergruppen: den Inge-
nieurwissenschaften (74,2 %) und der Humanmedizin
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Tab. C 8.4: Hauptberufliches wissenschaftlich-kiinstlerisches Personal ohne Professur (Tarifbeschaftigte ) nach Arbeitsvolumen
und Entgeltgruppen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Entgeltgruppe Arbeitsvolumen Alle Tarifbeschaftigten
Entgeltgruppen in % Anzahl Frauenanteile in %
100 % 88,7 % 456 20,8 %
£15 51 bis 99 % 4,7 % 24 75,0 %
bis 50 % 6,6 % 34 41,2 %
Gesamt 100 % 514 24,7 %
100 % 82,5 % 1.552 29,3 %
14 51 bis 99 % 8,3 % 156 66,7 %
bis 50 % 9,2 % 174 55,2 %
Gesamt 100 % 1.882 34,8 %
100 % 46,6 % 12.868 338%
£13 51 bis 99 % 21,7 % 6.009 51,4 %
bis 50 % 31,7 % 8.756 52,7 %
Gesamt 100 % 27.633 43,6 %
100 % 56,5 % 658 213 %
E12 51 bis 99 % 16,2 % 189 49,2 %
bis 50 % 27,3 % 318 58,8 %
Gesamt 100 % 1.165 36,1 %
100 % 47,9 % 548 34,3 %
E11 51 bis 99 % 13,8 % 158 56,3 %
bis 50 % 38,3 % 439 44,2 %
Gesamt 100 % 1.145 41,1 %
100 % 38,2 % 145 24,8 %
£10 51 bis 99 % 10,8 % 41 41,5 %
bis 50 % 51,1 % 194 36,1 %
Gesamt 100 % 380 32,4 %
100 % 42,0 % 34 73,5 %
E9 51 bis 99 % 8,6 % 7 71,4 %
bis 50 % 49,4 % 40 45,0 %
Gesamt 100 % 81 59,3 %
100 % 81,6 % 5284 42,6 %
o 51 bis 99 % 9,2 % 596 82,7 %
Sonstige Einstufung -
bis 50 % 9,2 % 597 71,4 %
Gesamt 100 % 6.477 48,9 %
100 % 54,9 % 21.545 35,0 %
76 bis 99 % 2,5% 1.000 59,9 %
T i 51 bis 75 % 15,7 % 6.180 53,5 %
51 bis 99 % 18,3 % 7.180 54,4 %
bis 50 % 26,9 % 10.552 53,3 %
Gesamt 100 % 39.277 43,5 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

Tab. C 8.5: Hauptberufliches wissenschaftlich-kiinstlerisches Personal ohne Professur (Tarifbeschaftigte ) nach Arbeitsvolumen
und Qualifikation an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Entgeltgruppe | Arbeitsvolumen ohne Promotion mit Promotion
EG % Anzahl F % EG % Anzahl F %
100 % 46,2 % 12.591 33,5 % 74,4 % 8.954 37.1 %
Alle 51 bis 99 % 21,8 % 5.936 51,0 % 10,3 % 1.244 70,7 %
Entgeltgruppen | pis 50 % 32,0 % 8.711 51.1 % 15,3 % 1.841 63,7 %
Gesamt 100 % 27.238 42,9 % 100 % 12.039 44,7 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.
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Tab. C 8.6: Hauptberufliches wissenschaftlich-kiinstlerisches Personal ohne Professur (Tarifbeschaftigte ) nach Arbeitsvolumen,
ausgewahlten Fachergruppen und Zentralen Einrichtungen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Fachergruppe Arbeitsvolumen

100 %

51 bis 99 %
bis 50 %
Gesamt
100 %

51 bis 99 %
bis 50 %
Gesamt
100 %

51 bis 99 %
bis 50 %
Gesamt
100 %

51 bis 99 %
bis 50 %
Gesamt
100 %

51 bis 99 %
bis 50 %
Gesamt
100 %

51 bis 99 %
bis 50 %
Gesamt

Geisteswissenschaften

Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften (MF)

Ingenieurwissenschaften

Mathematik, Naturwissenschaften

Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Zentrale Einrichtungen
(ohne klinikspezif. Einrichtungen)

Alle Tarifbeschaftigten

Fachergruppen in % Anzahl  Frauenanteile in %
47,3 % 1.451 54,0 %
17,6 % 541 60,3 %
35,0 % 1.074 63,2 %
100 % 3.066 58,3 %
67,9 % 6.953 44,3 %
16,1 % 1.649 73,8 %
15,9 % 1.632 71,8 %
100 % 10.234 53,4 %
74,2 % 6.058 16,1 %

9,4 % 765 39,6 %
16,4 % 1.340 39,4 %
100 % 8.163 22,1 %
34,8 % 2.673 27,5 %
25,4 % 1.955 36,3 %
39,8 % 3.058 40,3 %
100 % 7.686 348 %
37,0 % 2.026 46,0 %
25,8 % 1.410 55,7 %
372 % 2.039 55,4 %
100 % 5.475 52,0 %
56,4 % 1.651 42,5 %
19,2 % 561 67,6 %
24,5 % 717 62,8 %
100 % 2.929 523 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016; eigene Berechnungen. Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften: nur

an den Medizinischen Fakultiaten (67,9 %).%” In den
zentralen Einrichtungen (ohne klinikspezifische Ein-
richtungen) haben immerhin 56,4 % der Beschaftig-
ten eine Vollzeitstelle, in den Geisteswissenschaften
sind es dagegen 47,3 % und in den Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften sogar nur 37,0 %.
Die Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften
weist mit einem Anteil von 34,8 % den geringsten
Anteil an Vollzeitstellen auf; damit gestaltet sich die
Beschéftigungslage hier im Vergleich zu den Technik-
wissenschaften grundlegend anders.

Die Aufschlisselung nach Fachergruppen lasst sicht-
bar werden, dass die Geschlechterungleichheiten in
der Verteilung der Voll- und Teilzeitstellen tiber die ver-
schiedenen Fachergruppen hinweg bestehen bleiben.
In allen Fachergruppen sind Frauen unter den Voll-
zeitbeschaftigten unterdurchschnittlich vertreten -
unabhdngig von einer jeweils unterschiedlich hohen

¢7 Aufgrund der starken Unterschiede in der Ausstattung zwischen
Humanmedizin und Gesundheitswissenschaften werden hier nur die
Medizinischen Fakultdten zugrunde gelegt.
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Medlizinische Fakultéten.

oder geringen Verfligbarkeit von Vollzeitstellen. Dabei
ist die Unterreprasentanz von Frauen in den Geistes-
wissenschaften - einer Fachergruppe, in der Vollzeit-
stellen eher knapp sind - am geringsten ausgepragt:
Bei einem durchschnittlichen Frauenanteil von
58,3 % in dieser Fachergruppe liegt der Frauenanteil
an den Vollzeitstellen um 4,3 Prozentpunkte darunter.
In den eher grofdzligig mit Vollzeitstellen ausgestatte-
ten Ingenieurwissenschaften unterschreitet der Frau-
enanteil an Vollzeitstellen mit 16,1 % dagegen den oh-
nehin geringen durchschnittlichen Frauenanteil noch
einmal um 6,0 Prozentpunkte. Mit einer Differenz von
9,8 Prozentpunkten zwischen dem durchschnittlichen
Frauenanteil und dem Anteil von Frauen auf Vollzeit-
stellen findet sich in den zentralen Einrichtungen der
hochste Gender Gap. Es wird erkennbar, dass sich die
gute Ausstattung mit Vollzeitstellen in einzelnen Fa-
chergruppen fiir tarifbeschéaftigte Frauen nicht posi-
tiv auf eine Vollzeitbeschaftigung auswirken muss.
Gleichzeitig zeigen die Ergebnisse, dass eine Vollzeit-
tatigkeit bzw. die Aussicht auf eine solche gerade fur
tarifbeschaftigte Frauen auch eine Frage des Fachs ist.
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8.1.3 Beschaftigungsverhaltnis — unbefristet und
befristet

Fur die Tarifbeschaftigten im wissenschaftlichen Mit-
telbau ist die Befristung der Stellen, anders als fir die
Beamt_innen und anders als im MTV-Bereich, ein
hervorstechendes Merkmal. Von den 39.277 Tarifbe-
schaftigten haben nur 6.235 eine Dauerstelle inne,
dies entspricht einem Anteil von lediglich 15,9 %
(Tab. C 8.7). Ausgehend von diesem vor allem unter
dem Stichwort ,akademische Prekaritdt’ diskutier-
ten Befund wird untersucht, ob mit der Befristungs-
praxis im wissenschaftlichen Mittelbau Geschlechter-
ungleichheiten verbunden sind. Die Dauer eines
Beschaftigungsverhaltnisses wirkt sich zwar nicht
unmittelbar auf das Entgelt aus, das Risiko von Er-
werbsunterbrechungen ist jedoch erhoht und daher
kénnen befristete Arbeitsvertrage ldngerfristig zu
Verdienstunterschieden beitragen.®® Zwar zeigt eine
Auswertung nach Geschlecht keine starken Unter-
schiede, doch wird die Tendenz erkennbar, dass ta-
rifbeschéftigte Frauen tendenziell seltener auf Dauer
und daftlir etwas haufiger auf Zeit angestellt sind (Abb.
C 8.2). Im Folgenden werden die Beschaftigungsver-
haltnisse nicht nur nach Geschlecht und Entgeltgrup-
pen ausgewertet, sondern es werden ebenso mogliche
Einfliisse analysiert, die sich aufgrund der Zugehorig-
keit zu einer Fachergruppe ergeben.

Beschéftigungsverhdéltnis nach Entgeltgruppen

Mit einem Anteil von 84,1 % besteht der Uberwie-
gende Teil der Beschéftigungsverhaltnisse im wis-
senschaftlichen Mittelbau auf Zeit (Tab. C 8.7). Dabei
finden sich die hochsten Befristungsquoten in der
haufigsten Entgeltgruppe E13, in der mit einem Anteil
von 92,6 % nahezu alle Stellen befristet sind. Auch die
Stellen im Bereich der Sonstigen Einstufung (77,6 %))
und in der Entgeltgruppe E10 (74,7 %) sind sehr hau-
fig durch eine Befristung gekennzeichnet. Demgegen-
Uber sind die Beschéftigungsverhaltnisse, die in E14
und E15 eingruppiert sind, mit Anteilen tber 60 %
mehrheitlich auf Dauer angelegt.

Insgesamt liegt der Anteil von Frauen (44,1 %) an
den befristeten Stellen hoher als ihr Anteil an den
Dauerstellen (39,8 %). Bezogen auf die einzelnen

% So geht beispielsweise der WSI-Verteilmonitor davon aus, dass die Pre-
karisierung der Beschéftigungsverhdltnisse mafdgeblich zur anhaltenden
Ungleichheit der Einkommen beitrdgt. Hierunter wird u. a. die Zunahme
von Befristungen und Teilzeittdtigkeiten verstanden (vgl. https://www.
boeckler.de/118326_118340.htm, Zugriff am 04.10.2019).

Abb. C 8.2: Unbefristete und befristete Beschaftigung beim
hauptberuflichen wissenschaftlich-kiinstlerischen Personal
ohne Professur (Tarifbeschdftigte) nach Geschlecht an den
Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

100 %
50 %
0
39,8 % 44,1 %
0%
Beschdftigungsver- Beschdftigungs-
haltnis auf Dauer verhdltnis auf Zeit
Frauenanteil M Manneranteil

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/
Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

Entgeltgruppen gestaltet sich die Geschlechterver-
teilung jedoch sehr heterogen. In der am starksten
besetzten Entgeltgruppe E13, die zugleich die hochs-
te Befristungsquote aufweist, sind Frauen anteilig
haufiger auf Dauerstellen (52,7 %) zu finden als auf
befristeten Stellen (42,9 %). Keine geschlechterbe-
zogenen Unterschiede in Bezug auf die Befristung
lassen sich in der hochsten Entgeltgruppe E15 fest-
stellen. Der Frauenanteil sowohl an den befristeten
als auch an den unbefristeten Stellen liegt bei jeweils
rund 25 %. In der Entgeltgruppe El14 sind Frauen
mit einem Anteil von 36,8 % etwas haufiger befris-
tet beschaftigt als auf Dauer (33,7 %). Allerdings ist
hierbei die bereits erwdhnte vertikale Segregation zu
beachten, da der Frauenanteil ab Entgeltgruppe E14
insgesamt deutlich sinkt.

Unter den Beschaftigten in den geringer vergiteten
Entgeltgruppen E9 bis E11 sind Frauen auf entfristeten
Stellen leicht Giberproportional vertreten. Hingegen las-
sen sich deutliche Unterschiede in der Entgeltgruppe
E12 feststellen, in der Frauen im Vergleich mit ihren
Kollegen haufiger befristet beschaftigt sind. Hier haben
Frauen nur etwas mehr als ein Viertel der Dauerstellen
inne (26,3 %), jedoch fast die Halfte der befristeten
Stellen (45,1 %). Der grofite Unterschied zuungunsten
von Frauen findet sich jedoch in der Gruppe der sonstig
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Tab. C 8.7: Hauptberufliches wissenschaftlich-kiinstlerisches Personal ohne Professur (Tarifbeschaftigte ) nach Beschaftigungsver-
haltnis und Entgeltgruppen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Entgeltgruppe Beschaftigungsverhaltnis Alle Tarifbeschaftigten
Entgeltgruppen in % Anzahl Frauenanteile in %
Auf Dauer 68,7 % 353 24,6 %
E15 Auf Zeit 31,3 % 161 24,8 %
Gesamt 100 % 514 24,7 %
Auf Dauer 64,5 % 1.213 33,7 %
E14 Auf Zeit 355 % 669 36,8 %
Gesamt 100 % 1.882 34,8 %
Auf Dauer 7.4 % 2.033 52,7 %
E13 Auf Zeit 92,6 % 25.600 42,9 %
Gesamt 100 % 27.633 43,6 %
Auf Dauer 48,2 % 562 26,3 %
E12 Auf Zeit 51,8 % 603 45,1 %
Gesamt 100 % 1.165 36,1 %
Auf Dauer 43,7 % 500 43,0 %
ET1 Auf Zeit 56,3 % 645 39,7 %
Gesamt 100 % 1.145 41,1 %
Auf Dauer 253 % 96 34,4 %
E10 Auf Zeit 74,7 % 284 31,7 %
Gesamt 100 % 380 32,4 %
Auf Dauer 33,3 % 27 63,0 %
E9 Auf Zeit 66,7 % 54 57,4 %
Gesamt 100 % 81 59,3 %
Auf Dauer 22,4 % 1.451 34,5 %
Sonstige Einstufung Auf Zeit 77,6 % 5.026 53,1 %
Gesamt 100 % 6.477 48,9 %
Auf Dauer 15,9 % 6.235 39,8 %
Insgesamt Auf Zeit 84,1 % 33.042 44,1 %
Gesamt 100 % 39.277 43,5 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

eingestuften Beschaftigten, in der Frauen tber die Halfte
der befristeten Stellen innehaben (53,1 %), aber nur
rund ein Drittel der Dauerstellen (34,5 % ).

Fachergruppe und Beschéftigungsverhaltnis

Die Befristung von Stellen im Tarifbereich ist in allen
grofsen Fachergruppen die Regel, die Befristungsquo-
ten variieren zwischen 80,0 % in der Humanmedizin
(an den Medizinischen Fakultdten) und reichen bis
zu 92,2 % in der Fachergruppe Mathematik, Natur-
wissenschaften (Tab. C 8.8). Eine sehr hohe Befris-
tungsquote weisen auch die Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften mit 91,0 % auf. Eine Ausnahme
bilden hingegen die Zentralen Einrichtungen, wo
immerhin mehr als ein Drittel der Beschaftigten auf
Dauer angestellt ist (37,0 %).

Bezogen auf die Geschlechterverteilung wird sicht-

bar, dass in Mathematik, Naturwissenschaften und
in der Humanmedizin Frauen deutlich tberdurch-
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schnittlich befristet beschaftigt sind. In den Geistes-
wissenschaften und den Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften gibt es hingegen nur geringe
Unterschiede in der Befristungspraxis von Frauen
und Mdnnern. Einzig in den Ingenieurwissenschaf-
ten haben Frauen, obwohl sie dort mit einem Anteil
von 22,1 % immer noch eine Minderheit darstellen,
sogar eine leicht erhohte Chance auf eine Dauer-
stelle: 27,3 % der Dauerbeschaftigten sind Frauen.
Die Analyse zeigt jedoch erneut, dass eine hohe Ver-
fugbarkeit von Dauerstellen innerhalb einer Facher-
gruppe bzw. wissenschaftlichen Einrichtung nicht
automatisch die Chancen von Frauen auf eine unbe-
fristete Anstellung beeinflusst.

8.1.4 Entgeltgruppen nach Hochschulart
Die Eingruppierung der Stellen des wissenschaftlichen

Mittelbaus unterscheidet sich auch nach Hochschul-
art. Das wissenschaftliche Personal an den Medizi-
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Tab. C 8.8: Hauptberufliches wissenschaftlich-ktnstlerisches Personal ohne Professur (Tarifbeschaftigte) nach Beschaftigungsver-
héltnis, ausgewdhlten Fachergruppen und Zentralen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Fachergruppe
verhaltnis

Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt

Geisteswissenschaften

Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften (MF)

Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt

Ingenieurwissenschaften

Mathematik, Naturwissenschaften

Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Auf Dauer
Auf Zeit

Gesamt

Zentrale Einrichtungen
(ohne klinikspezif. Einrichtungen)

Beschaftigungs-

Tarifbeschaftigte

Fachergruppen in % Anzahl  Frauenanteile in %
15,4 % 471 55,6 %
84,6 % 2.595 58,8 %
100 % 3.066 58,3 %
20,0 % 2.048 372 %
80,0 % 8.186 57,5 %
100 % 10.234 53,4 %
13,1 % 1.067 273 %
86,9 % 7.096 21,4 %
100 % 8.163 22,1 %
7,8 % 596 25,5 %
92,2 % 7.090 35,6 %
100 % 7.686 348 %
9,0 % 495 53,7 %
91,0 % 4.980 51,8 %
100 % 5.475 52,0 %
37,0 % 1.084 48,2 %
63,0 % 1.845 54,7 %
100 % 2.929 52,3 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016; eigene Berechnungen. Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften:

nur Medizinische Fakultéten.

Tab. C 8. 9: Hauptberufliches wissenschaftlich-ktnstlerisches Personal ohne Professur (Tarifbeschaftigte ) nach Hochschulart und
Entgeltgruppen an den Hochschulen in Trdgerschaft des Landes NRW 2016

Hochschulart Universitaten (ohne MF)

Medizinische Fakultaten

Fachhochschulen Kunsthochschulen

Entgeltgruppe EG % Anzahl F % EG % Anzahl F % EG % Anzahl F % EG % Anzahl F %
E15 1.3% 304 22,7 % 1,9 % 200 285% | 02% 9 M1% 0,5 % 1 *
E14 52 % 1.260 29,9 % 5.1 % 546 44,3 % 1,7 % 71 479 % 2,7 % 5 *
E13 91,9% 22327 404%  333% 3.548 64,0% 41,1 % 1.698 438 % | 31,9 % 60 51,7 %
E13-E15 98,3% 23.891 39,6 % 40,3 % 4.294 598% | 43,0% 1.778 438% 351 % 66 50,0 %
E12 1.4 % 330 482%| 04% 39 51,3%| 191 % 788 302% | 43% 8 37.5%
EN 0,0 % 5 *0,0% 1 *1 268% 1.108 41,4% | 16,5% 31 29,0%
E10 0,0 % ) = 00% 1 *91% 376 32,4 % 1,6 % 3 *
E9 0,0 % -) =) 00% =) =) 20% 81 593 % 0,0 % -) ()
E9-E12 1.4 % 335 481%| 04% 41 51,2% 569 % 2353 368% 223% 42 31,0%
Sonstige Einstufung 0,3 % 82 268% 593% 6.314 492% 0,0 % 1 * 42,6 % 80 47,5%
Insgesamt 100 % 24308 39,7% 100% 10.649 535% 100 % 4.132 398% 100 % 188 44,7 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

nischen Fakultdten wird getrennt von den Universi-
taten berlcksichtigt, da sie aufgrund ihrer Nahe zur
klinischen Arbeit einige Besonderheiten in der Be-
schaftigungsstruktur aufweisen.

Die Verdienstunterschiede zwischen den Mittelbau-
Beschéftigten verschiedener Hochschularten zeigen
sich zundchst bei der Betrachtung der Entgeltgrup-
pen E9 bis E12 gegeniiber E13 bis E15 (Tab. C 8.9). So
sind Stellen der Entgeltgruppen E9 bis E11 typischer-

* Der Frauenanteil wird aufgrund der geringen Fallzahl nicht dargestellt.

weise an den Fachhochschulen und zum geringeren
Teil auch an den Kunsthochschulen vertreten, an den
Universitaten und den Medizinischen Fakultaten da-
gegen nicht bzw. nur in Einzelfillen. An den Univer-
sitaten liegt der Schwerpunkt bei den Entgeltgrup-
pen E13 bis E15, in denen sich fast alle Beschéaftigten
finden (98,3 % ). Auch wenn an den Fachhochschu-
len die Mehrheit (56,9 %) der Beschaftigten nach
den Entgeltgruppen E9 bis E12 vergtitet wird, finden
sich dennoch 43,0 % des wissenschaftlich-kiinstleri-
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schen Personals in den Entgeltgruppen ab E13. An den
Medizinischen Fakultaten stellt hingegen die Sonstige
Einstufung die haufigste Entgeltgruppe dar (59,3 %),
ebenso wie an den Kunsthochschulen (42,6 %).

An allen Hochschularten wird eine vertikale Segrega-
tion in den hoheren Entgeltgruppen sichtbar: Ab E13
aufwadrts sinkt an den Universitaten der Frauenanteil,
von 40,4 % in E13 auf 29,9 % bei E14 und schliefilich
22,7 % in E15. An den Medizinischen Fakultdten ist
der Abstand zwischen den Frauenanteilen zwischen
E13 (64,0 %) und E15 (28,5 %) besonders stark aus-
gepragt. Einzig an den Fachhochschulen weisen
Frauen in der Entgeltgruppe El14 einen leicht er-
hohten Anteil (47,9 %) gegentiber Frauen in E13 auf
(43,8 % ). Die E15-Stellen sind jedoch wieder mehr-
heitlich mit Mdnnern besetzt, sodass der Frauenan-
teil hier - bei insgesamt wenigen Fallzahlen - gerade
einmal 11,1 % betrdgt. Bei den Mittelbaubeschaftig-
ten in den Entgeltgruppen E9 bis E12, die vor allem

an den Fachhochschulen angestellt sind, zeigt sich
eine ungleiche Geschlechterverteilung insbesondere
in Zweierstufen, in der sich auch die Verteilung der
Entgeltgruppen in einen technischen (E10 bis E13)
und nichttechnischen Bereich (E9 bis E12) wider-
spiegelt: Zwischen E9 und E10 sowie zwischen E11
und E12 sinkt der Frauenanteil in der jeweils hohe-
ren Entgeltgruppe deutlich ab. Dies wirft auch in Be-
zug auf das wissenschaftlich-kiinstlerische Personal
Fragen nach den Spielrdumen der Hochschulen bei
den Stellenbewertungen und der darauf basierenden
Eingruppierung auf. Uber die verschiedenen Hoch-
schularten hinweg werden die hoheren und hoher
vergliteten Positionen unter den Tarifbeschaftigten
an den Hochschulen in Nordrhein-Westfalen nach
wie vor tendenziell eher von Mannern bekleidet,
hier zeigen sich zwischen Universitdten, Fachhoch-
schulen und Medizinischen Fakultiten meist nur
leichte Unterschiede.

8.2 ENTGELTUNGLEICHHEITEN IM VERBEAMTETEN AKADEMISCHEN MITTELBAU

Fir die wissenschaftlichen Beamt_innen unterhalb
einer Professur ist das Besoldungsgesetz des Landes
Nordrhein-Westfalen (LBesG NRW) mafigeblich, je-
doch fallt aufgrund der Hochschulautonomie die
konkrete Ausgestaltung in den Bereich der einzel-
nen Hochschulen. Geschlechterbezogene Entgelt-
ungleichheiten werden vor dem Hintergrund der
besoldungsrechtlichen Regelungen eher indirekt
wirksam, beispielsweise bei der Besetzung der Be-
amt_innenstellen in den unterschiedlichen Besol-
dungsgruppen oder hinsichtlich des Arbeitsvolu-
mens und der Dauer des Beamt_innenverhdltnisses.
Die Verteilung von verbeamteten Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern wird daher im Folgenden
nach Besoldungsgruppe® sowie in Verbindung mit
der Personalgruppe, der Qualifikation, dem Arbeits-
volumen und dem Beschéftigungsverhaltnis unter-
sucht. Ebenso wird analysiert, ob die Fachergruppen-
zugehorigkeit der Beamt_innen Einflisse auf die
geschlechterbezogene Verteilung entlang der Besol-
dungsgruppen hat. Abschliefdend wird die Verteilung
von Beamt_innen auf die Besoldungsgruppen auch
nach Hochschulart differenziert ausgewertet.

% Bei einigen vertieften Auswertungen werden aufgrund der geringen
Fallzahlen die Besoldungsgruppen Al6 und Sonstige Einstufung nicht
dargestellt.
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8.2.1 Besoldungsgruppe, Personalgruppe und

Qualifikation

Bin erster Uberblick zeigt, dass an den nordrhein-
westfdlischen Hochschulen Beamt_innen im akade-
mischen Mittelbau mit 2.224 Beschaftigten insgesamt
nur wenig vertreten sind ( Tab. C 8.10). Es handelt sich
um eine kleine Beschaftigtengruppe, in der Frauen
mit einem Anteil von einem Drittel (33,5 %) deutlich
unterreprasentiert sind.

Die wissenschaftlichen Beamt_innenstellen der A-Be-
soldung umfassen die Amter A12 bis Al6. Die Kate-
gorie Sonstige Einstufung wird aufgrund der ge-
ringen Fallzahl nicht weiter betrachtet. Bei den
Beamt_innen dominieren die Besoldungsgrup-
pen ab Al13, wohingegen die Al2-Stellen lediglich
mit einem Anteil von 3,1 % vertreten sind. Die am
starksten besetzten Besoldungsgruppen sind Al3 mit
fast der Halfte (47,9 %) und Al4 mit 38,7 % der Be-
amt_innen. Unter den hoéheren Besoldungsgruppen
ist nur A15 an den Hochschulen in nennenswertem
Ausmafs besetzt (9,3 % ).

Nach Geschlecht aufgeschliisselt, zeigt sich, dass der
Frauenanteil unter den Beamt_innen zwischen Al12
und Al5 mit der Hohe der Besoldungsgruppe stetig
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Tab. C 8.10: Hauptberufliches wissenschaftlich-kiinstlerisches Personal ohne Professur (Beamt_innen) nach Besoldungsgruppen

an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Besoldungsgruppe

Besoldungsgruppen in %

A16 0,4 %
A15 9,3 %
Al4 38,7 %
A13 47,9 %
A13-A16 96,4 %
A12 3,1 %
Sonstige Einstufung 0,6 %
Insgesamt 100 %

Alle Beamt_innen

Anzahl Frauenanteile in %
10 40,0 %

207 24,6 %
860 29,3 %
1.066 36,7 %
2.143 32,6 %
68 57,4 %

13 61,5 %
2.224 335%

Quelle: Sonderauswertung IT.NRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

Tab. C 8.11: Hauptberufliches wissenschaftlich-kutnstlerisches Personal ohne Professur (Beamt_innen) nach Personalgruppen und
Besoldungsgruppen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Besoldungsgruppe Wiss./Kunstl. MA

BG % Anzahl F %
A16 0,6 % 10 40,0 %
A15 10,6 % 166 24,1 %
Al4 41,9 % 658 25,8 %
A13 46,8 % 735 329 %
A12 0,0 % ) )
Sonstige Einstufung 0,1 % 1 *
Insgesamt 100 % 1.570 29,0 %

BG %

0,0%
7,5 %
34,7 %
42,7 %
13,5 %
1.6 %
100 %

LfbA Doz. u. Ass
Anzahl F % BG % Anzahl F %
[S) S 0.0 % ) ()
38 26,3 % 2,0 % 3 *
175 42,3 % 18,0 % 27 29,6 %
215 52,1 % 77,3 % 116 31,9 %
68 57,4 % 0,0 % S| )
8 50,0 % 2,7 % 4 *
504 47,4 % 100 % 150 333 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016; eigene Berechnungen. * Der Frauenanteil wird aufgrund der geringen Fallzahl nicht

abnimmt. So sind Frauen in der Besoldungsgruppe
A12 mit einem Anteil von 57,4 % noch mehrheitlich
vertreten, ihr Anteil sinkt dann jedoch deutlich und
betragt in A13 36,7 %, in Al4 geringe 29,3 % und in
A15 sogar nur noch 24,6 %. Damit werden die hohen
und hochsten Beamt_innengehalter in NRW in erster
Linie von Mannern bezogen und die vertikale Segre-
gation in den Besoldungsgruppen tragt zur geschlech-
terbezogenen Verdienstungleichheit zuungunsten
von Frauen im verbeamteten akademischen Mittel-
bau bei.

Verdienstunterschiede nach Personalgruppe
Beamt_innen werden - ebenso wie Tarifbeschaf-
tigte — in drei Personalgruppen eingeordnet, die im
Folgenden mit Blick auf die Geschlechterverteilung
betrachtet werden (Tab. C 8.11).

* Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitar-
beiter_innen: Die grofite Personalgruppe bilden
mit 1.570 Beschaftigten die wissenschaftlichen
und kunstlerischen Mitarbeiter_innen. In dieser
Personalgruppe ist die Besoldungsgruppe Al2
nicht vertreten. Die am hdaufigsten besetzten Be-

dargestellt.

soldungsgruppen sind Al3 und Al4. Mit einem
Anteil von 29,0 % sind Frauen in dieser Personal-
gruppe deutlich unterreprasentiert. Zudem existiert
ein Gefille zwischen den Frauenanteilen von Al3
Uber Al4 bis zu A15, sodass auch hier eine verti-
kale Segregation sichtbar wird. Bei den insgesamt
zehn nach Al6 besoldeten wissenschaftlichen
und kunstlerischen Mitarbeiter_innen betragt der
Frauenanteil 40,0 %.

Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben: Bei den
Lehrkréften fiir besondere Aufgaben handelt es
sich — anders als bei den wissenschaftlichen und
kunstlerischen Mitarbeiter_innen - mit einem
Frauenanteil von 47,7 % um eine kleinere, fast pa-
ritdtisch besetzte Personalgruppe. Zugleich ist in
dieser Personalgruppe die geringer verglitete Be-
soldungsgruppe Al12 vertreten. Bei den Lehrkraf-
ten fir besondere Aufgaben findet sich eine deut-
liche vertikale Geschlechtersegregation, die sich
uber alle Besoldungsgruppen erstreckt. Wahrend
in den beiden geringer vergiteten Besoldungs-
gruppen Al12 und Al3 Frauen noch die Mehr-
heit der Beamt_innen stellen, kehrt sich diese
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8 ENTGELTWIRKSAME UNGLEICHHEITEN IM WISSENSCHAFTLICHEN MITTELBAU

Tab. C 8.12: Hauptberufliches wissenschaftlich-kiinstlerisches Personal ohne Professur (Beamt_innen) nach Qualifikation und
ausgewahlten Besoldungsgruppen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Qualifikation ohne Promotion
Besoldungsgruppe BG % Anzahl
A15 10,0 % 48
Al4 29,2 % 140
A13 44,6 % 214
A12 12,9 % 62
Alle Besoldungsgruppen

inklusive A16 und

Sonstige Einstufung 100 % 480

mit Promotion

F % BG % Anzahl F %
29,2 % 9,1 % 159 233 %
35,7 % 41,3 % 720 28,1 %
45,3 % 48,9 % 852 34,5 %
58,1 % 0,3 % 6 50,0 %
42,7 % 100 % 1.744 31,0 %

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen. Ohne Besoldungsgruppen A16 und Sonstige Einstufung

Geschlechterverteilung ab A14 um. In der Besol-
dungsgruppe Al5 machen Beamtinnen nur noch
etwas mehr als ein Viertel (26,3 %) aus.

¢ Dozent_innen und Assisten_innen: Dozent_in-
nen und Assistent_innen stellen die kleinste Per-
sonalgruppe dar, die lediglich 150 Beamt_innen
umfasst. Diese sind mit grofier Mehrheit (77,3 %)
nach Al3 besoldet, ein kleinerer Teil findet sich
auf der nachsthoheren Stufe A14 (18,0 %). Frauen
sind in dieser Personalgruppe zu einem Drittel
vertreten. Zwischen den beiden relevanten Besol-
dungsgruppen Al3 und A14 fallt der Frauenanteil
nur minimal ab, sodass im Vergleich zu den bei-
den anderen Gruppen hier keine vertikale Segre-
gation vorliegt.

Verdienstunterschiede nach Qualifikation

Die Mehrheit des verbeamteten Mittelbaus hat eine
abgeschlossene Promotion (Tab. C 8.12). Auch sind
promovierte Beamt_innen eher in den hoheren Besol-
dungsgruppen zu finden. So betragt der Anteil der Be-
amt_innen mit Promotion in Al4 41,3 % gegentiiber
29,2 % in der Gruppe ohne Promotion. Hingegen hat
die niedrigste Besoldungsgruppe A12 bei den Promo-
vierten fast gar keine Bedeutung, wahrend immerhin
12,9 % der nicht-promovierten Beamt_innen nach
dieser Besoldungsgruppe vergltet werden. Der Anteil
an Frauen unter den Promovierten fallt mit einem
Anteil von 31,0 % insgesamt deutlich niedriger aus
als unter den Nicht-Promovierten (42,7 % ). In beiden
Gruppen zeigt sich eine dhnliche Tendenz hinsichtlich
der Verteilung der Frauenanteile nach Besoldungs-
gruppe: Bei den Promovierten fallt der Frauenanteil
von 34,5 % in Al3 Uber 28,1 % in Al4 auf 23,3 %
in der Besoldungsgruppe Al5. Bei den nicht-promo-
vierten Beamt_innen ist der Abstand im Frauenanteil
zwischen A13 (45,3 %) und A15 (29,2 %) noch starker
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(geringe Fallzahlen).

ausgepragt. Zudem ist die Besoldungsgruppe Al2
mehrheitlich mit Frauen besetzt (58,1 % ), sodass sich -
von hier aus betrachtet — ein noch starkeres Gefdlle
zu den hoheren Besoldungsgruppen ergibt. Insofern
stellt sich hier - dhnlich wie fiir den Bereich der ver-
beamteten Beschaftigten in Technik und Verwaltung -
die Frage nach geschlechtergerechten Verfahren fiir
die Beurteilung und Beférderung der Beamt_innen.

8.2.2 Arbeitsvolumen — Vollzeit und Teilzeit

Bei den wissenschaftlichen Beamt_innen im Mittel-
bau ist Vollzeitbeschaftigung die Regel. So sind 87,4 %
der Beamt_innen in Vollzeit tdtig (Tab. C 8.13).

Arbeitsvolumen nach Besoldungsgruppen

Wahrend knapp drei Viertel der Beamt_innen in Al2
(72,1 %) eine Vollzeitstelle besetzen, trifft dies auf deut-
lich mehr ihrer Kolleg_innen der Besoldungsgruppen
A13 (87,0 %), Al4 (89,1 %) und A15 (88,4 %) zu. In
Al6 sind sogar samtliche Stellen als Vollzeitstellen
vergeben. Dabei lassen sich deutliche geschlechter-
bezogene Unterschiede in Bezug auf die Arbeitszeit
und auf damit verbundene Verdienstunterschiede
erkennen. So sind insbesondere Frauen in Teilzeit
beschaftigt und in allen Teilzeitkategorien tberdurch-
schnittlich hdufig vertreten. Demgegentiber betragt
der Frauenanteil an den Vollzeitbeschaftigten unter-
durchschnittliche 28,7 %. Zudem sinkt der Frauen-
anteil an den Vollzeitbeschaftigten mit zunehmender
Besoldungsgruppe und spiegelt somit die vertikale
Segregation zwischen den Besoldungsgruppen. Wah-
rend der Frauenanteil an den Vollzeitbeschaftigten in
der Besoldungsgruppe Al2 46,9 % betragt, sinkt er in
Al5 auf nur 21,9 %. Mit der Moglichkeit der Teilzeit-
beschaftigung auf hoheren Positionen wird jedoch
auch ein gleichstellungpolitisches Ziel erfullt. Inwie-
fern es sich bei den Teilzeitstellen um Altersteilzeit
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Tab. C 8.13: Hauptberufliches wissenschaftlich-kiinstlerisches Personal ohne Professur (Beamt_innen) nach Arbeitsvolumen und
Besoldungsgruppen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Besoldungsgruppe Arbeitsvolumen Alle Beamt_innen
Besoldungsgruppen in % Anzahl Frauenanteile in %
100 % 100,0 % 10 40,0 %
A6 51 bis 99 % 0,0 % S ©
bis 50 % 0,0 % ) )
Gesamt 100 % 10 40,0 %
100 % 88,4 % 183 21,9 %
A15 51 bis 99 % 8,7 % 18 44,4 %
bis 50 % 2,9 % 6 50,0 %
Gesamt 100 % 207 24,6 %
100 % 89,1 % 766 251 %
Al4 51 bis 99 % 7.3 % 63 65,1 %
bis 50 % 3,6 % 31 61,3 %
Gesamt 100 % 860 29,3 %
100 % 87,0 % 927 31,7 %
A13 51 bis 99 % 4,5 % 48 77,1 %
bis 50 % 8,5 % 91 65,9 %
Gesamt 100 % 1.066 36,7 %
100 % 72,1 % 49 46,9 %
A12 51 bis 99 % 5,9 % 4 *
bis 50 % 22,1 % 15 80,0 %
Gesamt 100 % 68 57,4 %
100 % 69,2 % 9 44,4 %
o 51 bis 99 % 15,4 % 2 *
Sonstige Einstufung :
bis 50 % 15,4 % 2 *
Gesamt 100 % 13 61,5 %
100 % 87,4 % 1.944 28,7 %
76 bis 99 % 3,0 % 66 50,0 %
51 bis 75 % 3.1 % 69 85,5 %
Insgesamt .
51 bis 99 % 6,1 % 135 68,1 %
bis 50 % 6,5 % 145 66,2 %
Gesamt 100 % 2.224 335%

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016; eigene Berechnungen. * Der Frauenanteil wird aufgrund der geringen Fallzahl nicht

oder Teilzeit aufgrund von Familienaufgaben bzw. auf
eigenen Wunsch handelt, kann anhand der vorliegen-
den Daten nicht bewertet werden.

Arbeitsvolumen nach Fdchergruppe

Das Arbeitsvolumen des verbeamteten Hochschul-
personals unterscheidet sich nur wenig nach Facher-
gruppen (Tab. C 8.14). Innerhalb der funf Facher-
gruppen bzw. Organisationseinheiten mit den meisten
Beamt_innen variiert der Anteil der Vollzeitbeschaftig-
ten zwischen 91,7 % in den Ingenieurwissenschaften
und 83,3 % in den Zentralen Einrichtungen. Auch
innerhalb der Fachergruppen zeigt sich, dass - trotz
aller Unterschiede in der Geschlechterverteilung - die
Vollzeitstellen durchweg Uberdurchschnittlich haufig
von Mannern besetzt sind. Die geringste Unterrepra-
sentanz von Frauen findet sich in den Rechts-, Wirt-

dargestellt.

schafts- und Sozialwissenschaften, in dieser Facher-
gruppe haben Beamtinnen 36,1 % der Vollzeitstellen
inne, ein Anteil, der nur 3,1 Prozentpunkte unter ihrem
Anteil an den Beamt_innen in der gesamten Facher-
gruppe liegt (39,2 %). In den Zentralen Einrichtungen,
die sowohl einen insgesamt héheren Frauenanteil als
auch einen hoheren Anteil an Teilzeitstellen aufweisen,
ist die hochste Differenz zwischen dem durchschnitt-
lichen Beamtinnenanteil und dem Frauenanteil an den
Vollzeitstellen mit 6,1 Prozentpunkten zu finden.

8.2.3 Beschaftigungsverhaltnis — unbefristet und
befristet

Befristete Beschaftigungsverhaltnisse sind bei den Be-

amt_innen - anders als bei den Tarifbeschaftigten im
Mittelbau - seltener zu finden (Tab. C 8.15). Dennoch
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Tab. C 8.14: Hauptberufliches wissenschaftlich-kiinstlerisches Personal ohne Professur (Beamt_innen) nach Arbeitsvolumen, ausge-

wahlten Fachergruppen und Zentralen Einrichtungen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Fachergruppe

Geisteswissenschaften

Ingenieurwissenschaften

Mathematik, Naturwissenschaften

Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Zentrale Einrichtungen

(ohne klinikspezif. Einrichtungen)

Arbeitsvolumen

100 %

51 bis 99 %
bis 50 %
Gesamt
100 %

51 bis 99 %
bis 50 %
Gesamt
100 %

51 bis 99 %
bis 50 %
Gesamt
100 %

51 bis 99 %
bis 50 %
Gesamt
100 %

51 bis 99 %
bis 50 %
Gesamt

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

Fachergruppen in %

84,9 %
4,3 %
10,8 %
100 %
91,7 %
6,0 %
22 %
100 %
90,2 %
4,7 %
51 %
100 %
86,8 %
4,5 %
8,6 %
100 %
83,3 %
12,5 %
4,3 %
100 %

Beamt_innen

Anzahl

316
16
40

372

289
19

7

315

551
29
31

611

363
19
36

418

214
32
1

257

Frauenanteile in %

459 %
56,3 %
77.5 %
49,7 %

6,9 %
63,2 %
42,9 %
11,1 %
22,5 %
48,3 %
71,0 %
26,2 %
36,1 %
78,9 %
50,0 %
39,2 %
37.9 %
78,1 %
63,6 %
44,0 %

Tab. C 8.15: Hauptberufliches wissenschaftlich-kiinstlerisches Personal ohne Professur (Beamt_innen) nach Beschaftigungsver-

héltnis und Besoldungsgruppen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Entgeltgruppe

A16

A15

A4

A13

A12

Sonstige Einstufung

Insgesamt

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016; eigene Berechnungen. * Der Frauenanteil wird aufgrund der geringen Fallzahl nicht
dargestellt.
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Beschaftigungsverhaltnis

Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt

Besoldungsgruppen in %

100,0 %
0,0 %
100 %

96,6 %
3,4 %
100 %

85,7 %

14,3 %
100 %

38,8 %

61,2 %
100 %

338 %

66,2 %
100 %

69,2 %

30,8 %
100 %

62,6 %

37.4 %
100 %

Alle Beamt_innen

Anzahl

10

=)

10
200

7

207
737
123
860
414
652
1.066
23
45

68

9

4

13
1.393
831
2.224

Frauenanteile in %

40,0 %
©
40,0 %
24,0 %
42,9 %
24,6 %
28,1 %
36,6 %
29,3 %
40,3 %
34,4 %
36,7 %
21,7 %
75,6 %
57,4 %
55,6 %
*

61,5 %
31,3 %
372 %
33,5 %
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Tab. C 8.16: Hauptberufliches wissenschaftlich-kiinstlerisches Personal ohne Professur (Beamt_innen) nach Beschéftigungsver-
haltnis, ausgewdhlten Fachergruppen und Zentralen Einrichtungen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Fachergruppe Beschaftigungs-

verhaltnis

Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt

Geisteswissenschaften

Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt

Ingenieurwissenschaften

Mathematik, Naturwiss.

Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt
Auf Dauer
Auf Zeit
Gesamt

Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Zentrale Einrichtungen
(ohne klinikspezif. Einrichtungen)

Beamt_innen

Fachergruppen in % Anzahl  Frauenanteile in %
50,3 % 187 48,1 %
49,7 % 185 51,4 %
100 % 372 49,7 %
73.0 % 230 10,4 %
27,0 % 85 12,9 %
100 % 315 1.1 %
66,0 % 403 22,8 %
34,0 % 208 32,7 %
100 % 611 26,2 %
39,7 % 166 46,4 %
60,3 % 252 34,5 %
100 % 418 39,2 %
88,3 % 227 43,2 %
11,7 % 30 50,0 %
100 % 257 44,0 %

Quelle: Sonderauswertung IT.NRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen.

sind immerhin 37,4 % der wissenschaftlichen Hoch-
schulbeamt_innen auf Zeit beschaftigt. Unter den auf
Zeit beschaftigten wissenschaftlichen Beamt_innen
sind Frauen zudem Uberreprasentiert. Wahrend der
Frauenanteil an den befristet beschaftigten Beamt_in-
nen 37,2 % betrdgt, stellen Frauen nur 31,3 % der
Dauerbeschéftigten.

Die Beschaftigungsverhaltnisse gestalten sich inner-
halb der Besoldungsgruppen sehr unterschiedlich.
Wahrend in den hoheren Besoldungsgruppen ab
Al4 Dauerstellen mit Anteilen von 85,7 % in Al4 bis
zu 100 % in Al6 die Regel zu sein scheinen, tiber-
schreitet der Anteil der Beamt_innen auf Zeit in den
Amtern A12 und Al13 die 60-Prozent-Marke. In der
kleinen Besoldungsgruppe A12 haben insbesondere
Frauen die befristeten Beamt_innenstellen inne: Thr
Anteil betrdgt hier 75,6 % und weicht damit deutlich
vom Frauenanteil an Dauerstellen ab, der bei 21,7 %
liegt. In A13 machen Frauen hingegen einen grofie-
ren Anteil (40,3 %) an den unbefristet als an den be-
fristet Beschaftigten (34,4 %) aus.

Féachergruppe und Beschéftigungsverhéltnis

Die Verteilung der befristeten und unbefristeten Be-
amt_innenstellen unterscheidet sich stark nach Fa-
chergruppe bzw. Organisationseinheit (Tab. C 8.16).
Einen hohen Anteil an Dauerstellen weisen die zen-
tralen Einrichtungen (88,3 %), die Ingenieurwissen-
schaften (73,0 %) und die Fachergruppe Mathema-

tik, Naturwissenschaften (66,0 %) auf. Dagegen sind
die Beamt_innen in den Geisteswissenschaften zur
Halfte und in den Rechts-, Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften sogar mehrheitlich (60,3 %) befristet
tatig. Mit Ausnahme der Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften sind Frauen in allen Féacher-
gruppen bzw. in den Zentralen Einrichtungen antei-
lig haufiger in der Gruppe der Beamt_innen auf Zeit
zu finden als unter den dauerhaft Verbeamteten. Am
grofiten ist die Differenz zwischen den Frauenantei-
len an den befristeten (32,7 %) und den unbefriste-
ten Stellen (22,8 %) mit 10,0 Prozentpunkten in der
Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften.

8.2.4 Hochschularten im Vergleich

Auch in der Gruppe des verbeamteten Mittelbaus
offenbart eine auf die Besoldungsgruppe bezogene
Auswertung Unterschiede nach Hochschulart (Tab.
C 8.17). Zunéachst zeigt sich, dass die tiberwiegende
Mehrheit des verbeamteten wissenschaftlichen Per-
sonals unterhalb der Professur an den Universitdten
zu finden ist. An den Medizinischen Fakultdten und
den Fachhochschulen liegt die Anzahl der Beamt_in-
nen bei unter 100 Beschéftigten, an den Kunsthoch-
schulen sind es insgesamt nur neun.

Die Frauenanteile am verbeamteten Personal im

Mittelbau fallen je nach Hochschulart unterschied-
lich aus. Den geringsten Frauenanteil weisen die
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Tab. C 8.17: Hauptberufliches wissenschaftlich-kiinstlerisches Personal ohne Professur (Beamt_innen) nach Hochschulart und
Entgeltgruppen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW 2016

Hochschulart Universitaten (ohne MF)

Medizinische Fakultaten

Besoldungsgruppe BG % Anzahl F % BG % Anzahl
A15 8,9 % 182 220% 20,6 % 20
A4 38,5 % 790 29,0 % | 46,4 % 45
A13 50,0 % 1.024 36,8% | 30,9 % 30
A13-A15 97,8 % 2.005 32,4% 99,0 % 96
A12 21 % 43 76,7%  00% -
Alle Besoldgs.-Gr.

einschlieBlich A16 und

Sonstige Einstufung 100 % 2.050 334% 100 % 97

Fachhochschulen Kunsthochschulen

F % BG % Anzahl F % BG % Anzahl F %
400% | 59% 4 * 111 % 1 *
244 % | 33,8 % 23 478%| 22,2 % 2 *
200% | 11,8% 8 625%| 44,4 % 4 *
26,0%  51,5% 35 51,4% 77.8% 7 71.4%

()| 368% 25 240%| 00% ) )
26,8% 100 % 68 41,2% 100 % 9 77.8%

Quelle: Sonderauswertung ITNRW, Referat 513, amtliche Hochschulstatistik/Personalstatistik 2016, eigene Berechnungen. Ohne Besoldungsgruppen A16 und Sonstige Einstufung

Medizinischen Fakultdten (26,8 %) auf, gefolgt von
den Universitdten (33,4 %) und Fachhochschulen
(41,2 %). Der hohe Frauenanteil an den Kunsthoch-
schulen von 77,8 % kann aufgrund der geringen
Fallzahl nicht weiter interpretiert werden.

8.3 Resumee

Die Frage nach moglichen geschlechterbezoge-
nen Entgeltungleichheiten im akademischen
Mittelbau wurde getrennt nach Tarifbeschaftig-
ten und Beamt_innen untersucht. Hierbei bil-
den die rund 39.300 Tarifbeschéftigten die weit-
aus grofiere Gruppe des wissenschaftlichen und
kinstlerischen Personals unterhalb der Professur.
Allerdings sind Frauen mit 43,5 % unter den Ta-
rifbeschaftigten noch nicht paritétisch vertreten.
Verbeamtete Wissenschaftler_innen ohne Profes-
sur stellen mit rund 2.200 Beschaftigten die viel
kleinere Gruppe, in der Wissenschaftlerinnen mit
rund einem Drittel (33,5 %) deutlich unterrepra-
sentiert sind.

Unmittelbar entgeltwirksam ist die (ungleiche)
Verteilung von Frauen und Mannern auf die Ent-
gelt- bzw. Besoldungsgruppen. Bei den Tarifbe-
schaftigten zeigt sich in den hoheren Entgeltgrup-
pen eine deutliche vertikale Segregation: Ab E13
nimmt der Frauenanteil auf jeder weiteren Stufe
deutlich ab - von 43,6 % in E13 Uber rund ein
Drittel in E14 (34,8 %) auf nur noch ein Viertel
in E15 (24,7 %). Auch bei den Beamt_innen zeigt
sich diese vertikale Segregation zwischen den ver-
gleichbaren Besoldungsgruppen Al3 und Al5.
Hier sinkt der Frauenanteil von iiber einem Drittel
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(geringe Fallzahlen). * Der Frauenanteil wird aufgrund der geringen Fallzahl nicht dargestellt.

An den Universitaten lasst sich eine klare vertikale
Geschlechtersegregation ab A13 ausmachen. An den
Fachhochschulen und den Medizinischen Fakultaten
zeigt sich hingegen eine heterogenere Verteilung.

in A13 auf ein Viertel in Al15. Folgendes wird deut-
lich: Je hoher die Entgelt- bzw. Besoldungsgruppe,
desto niedriger der Frauenanteil.

Auch die Qualifikation hat einen Einfluss auf den
Verdienst: Die Promotion geht insgesamt sowohl
fur Tarifbeschéftigte als auch fiir Beamt_innen mit
einer gesteigerten Chance auf eine hohere Ein-
gruppierung/Besoldung und damit ein hoheres
Einkommen einher. An der vertikalen Segregation -
dem abnehmenden Frauenanteil auf den hdheren
Entgelt- und Besoldungsgruppen — dndert dies jedoch
kaum etwas.

Geschlechterbezogene Entgeltungleichheiten im Mit-
telbau werden ebenfalls tuber das Arbeitsvolumen
hergestellt. Dies trifft vor allem auf die grofse Gruppe
der Tarifbeschéftigten zu. Zwar ist im Mittelbau eine
Teilzeitbeschaftigung auch bei Mdnnern weit verbrei-
tet, jedoch sind Frauen mit einem Anteil von 35,0 %
auf Vollzeitstellen insgesamt deutlich unterreprasen-
tiert. Der Unterschied der Frauenanteile an Teilzeit-
und Vollzeitstellen ist in den obersten Entgeltgruppen
besonders grof3. Auch in der Gruppe der Promovier-
ten bleibt die ungleiche Geschlechterverteilung auf
Voll- und Teilzeitstellen bestehen und verscharft sich
sogar, was die Differenzen zwischen Vollzeit und den
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unterschiedlichen Arten von Teilzeit betrifft. Dem
Befund, dass Frauen — ob mit oder ohne Promo-
tion - seltener Vollzeitstellen innehaben, kommt
auch bei einer Aufschlisselung nach Facher-
gruppen eine zentrale Bedeutung zu. Gerade in
den Fachergruppen, die mit den meisten Voll-
zeitstellen ausgestattet sind, fallt der Gender Gap
zwischen Voll- und Teilzeit besonders hoch aus.
Dies ist unabhdngig von der durchschnittlichen
Geschlechterzusammensetzung der einzelnen Fa-
chergruppen, wie sich anhand der mannerdomi-
nierten Fdchergruppe Ingenieurwissenschaften
auf der einen Seite und der geschlechtergemisch-
ten Humanmedizin auf der anderen Seite zeigt.
Hingegen unterscheidet sich das Arbeitsvolumen
bei Beamt_innen zwischen den Fachergruppen
nur wenig.

Die Befristung des Beschaftigungsverhaltnisses
stellt eine weitere, mittelbar entgeltrelevante Ein-
flussgrofie fur einen moglichen Gender Pay Gap
dar. Befristung ist vor allem bei den Tarifbeschaf-
tigten relevant, unter denen die grofse Mehrheit
der Stellen (84,1 %) im Mittelbau nur auf Zeit ver-
geben wird. Verbeamtete Wissenschaftler_innen
ohne Professur sind hingegen zu fast zwei Dritteln
(62,6 %) auf Dauer beschaftigt. In beiden Grup-
pen ist der Anteil von Frauen auf Dauerstellen ge-
ringer als ihr Anteil auf befristeten Stellen.

wird das Beschéftigungsverhéltnis im Zusam-
menhang mit den tariflichen Entgeltgruppen
betrachtet, ergibt sich ein heterogenes Bild. Zwar
arbeiten Frauen in einigen Entgeltgruppen leicht
Uberdurchschnittlich haufig auf Dauerstellen,
dies betrifft aber nur die jeweils unteren Entgelt-
gruppen eines Clusters, das durch die gleiche Aus-
gangsqualifikation gebildet wird. So sind Frauen
in der am starksten besetzten Entgeltgruppe E13
ebenso wie in der niedrigsten Entgeltgruppe E9
anteilig etwas haufiger auf den (sehr wenigen)
Dauerstellen zu finden als auf befristeten Stellen.

Auf den jeweils hoheren Entgeltgruppen setzt sich
diese Tendenz jedoch nicht fort. Die grofiten Unter-
schiede zuungunsten von Frauen finden sich bei ei-
ner Sonstigen Einstufung; hier handelt es sich um
eine aufiertarifliche Vergiitung, die vor allem an den
Medizinischen Fakultdten vorzufinden ist.

Bei den Beamt_innen ldsst sich insgesamt eine
Trennlinie zwischen A13 und Al4 ausmachen: mehr
Dauerstellen ab A14, mehr befristete Stellen bis ein-
schlieBlich A13. Die naheliegende Frage, ob Ge-
schlechterungleichheiten hinsichtlich der Befristung
auch durch die unterschiedliche Verteilung von Frau-
en und Mannern auf die Fachergruppen bedingt sind,
lasst sich fur die Tarifbeschaftigten nicht eindeutig
beantworten. Auch bei einer Aufschliisselung nach
Fachergruppen bleiben Geschlechterungleichheiten
bestehen, allerdings in beide Richtungen. Bei den Be-
amt_innen fallen die Unterschiede eindeutiger aus:
Zwischen den Fachergruppen gibt es nicht nur grofe
Unterschiede in der Verteilung von befristet und
unbefristet Beschéftigten, sondern auch in der Ge-
schlechterverteilung. In vier der sechs personalstarks-
ten Fachergruppen bzw. Organisationseinheiten sind
Frauen anteilig haufiger unter den befristet Beschaf-
tigten zu finden als unter den Dauerbeschéftigten; am
grofiten ist die Differenz in der Fachergruppe Mathe-
matik, Naturwissenschaften.

Bei den Tarifbeschaftigten wiederholt sich der Be-
fund der vertikalen Segregation in den hdheren
Entgeltgruppen auch an allen vier Hochschularten,
wahrend bei den Beamt_innen die Aufschlisselung
Unterschiede sichtbar macht: Wahrend es an den
Universitaten eine klare vertikale Segregation gibt -
je hoher die Besoldungsgruppe, desto geringer der
Frauenanteil -, ldsst sich an den Medizinischen Fakul-
taten eine gegenldufige Verteilung feststellen; dies
allerdings vor dem Hintergrund insgesamt geringer
Fallzahlen. Bei den Tarifbeschaftigten weisen hinge-
gen gerade die Medizinischen Fakultdten die starkste
vertikale Segregation auf.
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Beschaftigtenkreis. Es findet grundsatzlich nur in
Betrieben mit mehr als 200 Tarifbeschaftigten und
nicht fir die Gruppe der Beamt_innen Anwendung.
Auch die Angemessenheitsvermutung der tarifrecht-
lichen Eingruppierungssysteme begrenzt an den
Hochschulen die Wirksamkeit des Gesetzes. Vor die-
sem Hintergrund ist es nachvollziehbar, dass das
EntgTranspG von gleichstellungspolitischen Hoch-
schulakteur_innen kritisch gesehen wird. Lediglich

ein knappes Drittel der Hochschulen hat bislang Maf3-
nahmen zur Umsetzung des individuellen Auskunfts-
rechts der Beschdftigten ergriffen oder plant diese.
Insgesamt wird an den Rickmeldungen im Rahmen
der Befragung deutlich, dass viele Hochschulen keine
Notwendigkeit sehen, selbst Mafinahmen zur Verwirk-
lichung von Entgeltgleichheit zu ergreifen, da sie mit
der Einhaltung der tarif- und beamtenrechtlichen Vor-
gaben Entgeltgleichheit als verwirklicht betrachten.

3 AUSMASS UND ENTSTEHUNGSBEDINGUNGEN DES GENDER PAY

GAPS AN HOCHSCHULEN

Die Ergebnisse der Teilstudie C des Gender-Reports
2019 belegen, dass an den Hochschulen in Trdger-
schaft des Landes NRW geschlechterbezogene Entgelt-
ungleichheiten zuungunsten von Professorinnen, Mit-
arbeiterinnen in Technik und Verwaltung sowie von
Frauen im akademischen Mittelbau existieren. Damit
reihen sich die Hochschulen in Nordrhein-Westfalen
als Korperschaften des 6ffentlichen Rechts in das vor
allem fir die Privatwirtschaft untersuchte Phanomen
der ungleichen Bezahlung von Frauen und Mdnnern
ein - trotz ihres grundgesetzlichen Auftrags zur Forde-
rung der tatsachlichen Gleichstellung der Geschlech-
ter. Die Untersuchungsergebnisse der multiperspekti-
visch angelegten Studie (Auswertung amtlicher Daten
und Richtlinien, Interviews mit Hochschulexpert_in-

nen und Online-Befragung der nordrhein-westfali-
schen Professor_innen) vervollstandigen den bis-
lang disparaten Forschungsstand zu den spezifischen
Auspragungen des Gender Pay Gaps an Hochschulen.
In der folgenden Synthese wird den Fragen nach
dem Ausmafd und den Entstehungsbedingungen der
geschlechterbezogenen Verdienstunterschiede inner-
halb der drei Beschéftigtengruppen an den Hochschu-
len nachgegangen. Hierbei wird zwischen direkt und
indirekt bedingten Entgeltungleichheiten unterschie-
den. AbschlieBend werden auf der Grundlage der
vorliegenden Studie Handlungsempfehlungen an
hochschul- und gleichstellungspolitische Akteur_in-
nen fur die Etablierung diskriminierungsarmer Ent-
gelt- und Besoldungsstrukturen formuliert.

3.1 DIREKTE EFFEKTE DER LEISTUNGSZULAGEN AUF ENTGELTUNGLEICHHEITEN
ZWISCHEN PROFESSORINNEN UND PROFESSOREN

Mit Inkrafttreten der W-Besoldung im Jahr 2005 wur-
de die Bezahlung der Professor_innen an staatlichen
Hochschulen grundlegend reformiert und die Mdog-
lichkeit individuell zu verhandelnder Leistungsbe-
zuge eingefuhrt. Damit wurde die C-Besoldung, eine
am Prinzip der Gleichheit und Senioritat orientierte
Vergltung, durch eine teilweise leistungsorientierte
Gehaltssystematik sukzessive abgelost. Die Einflih-
rung variabler Gehaltsbestandteile ist zugleich eng
mit dem Ausbau der unternehmerischen Hochschule
verknUpft und hat, wie die hier durchgefiihrten um-
fangreichen Untersuchungen zu den Verdienstdiffe-
renzen an den Hochschulen belegen, mafigeblich
zum Einzug eines direkten Gender Pay Gaps zwischen

Professor_innen beigetragen. Im Folgenden werden
die Ergebnisse der Analysen der amtlichen hoch-
schulstatistischen Finanzdaten, der Ordnungen und
Richtlinien zur Regelung von Leistungsbeziigen in
der W-Besoldung, der Online-Befragung der nord-
rhein-westfalischen verbeamteten Professor_innen
sowie der Expert_inneninterviews zusammenfiihrend
dargestellt.

Unterschiedliche Bruttogehélter fiir Professorinnen
und Professoren

Verbeamtete vollzeitbeschaftigte Professorinnen ver-
dienen an den nordrhein-westfalischen Hochschulen
durchschnittlich pro Monat 615 € weniger als ihre
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Kollegen. Dies ergibt die Auswertung der durch ITNRW
bereitgestellten Finanzstatistik. Professorinnen erhiel-
ten demnach im Jahr 2016 ein durchschnittliches mo-
natliches Bruttogehalt von 6.406 €, wahrend ihre Kolle-
gen mit rund 7.021 € verglitet wurden. Werden die in
den Bruttogehdltern enthaltenen Familienzuschldge
sowie weitere wissenschaftsfremde Zulagen abgezogen,
bleibt eine Verdienstliicke von monatlich 521 € und
damit ein Gender Pay Gap von 7,7 %. Dieser Gender
Pay Gap, so zeigt die Untersuchung, ldsst sich jedoch
nicht mit den géngigen Variablen der Humankapital-
theorien (Qualifikation, Berufserfahrung, Berufsfeld,
Beschaftigungsumfang, Elternschaft, unterschiedliche
Verteilung von Care-Verpflichtung etc.) erklaren.

Geschlechterbezogene Verdienstungleichheiten exis-
tieren insbesondere innerhalb der Besoldungsgrup-
pen W3, C4 und W2 und somit in denjenigen Be-
soldungsgruppen, in denen die Moglichkeit besteht,
individuelle Zulagen zu erhalten. Demgegentiber
gibt es in den Besoldungsgruppen C2, C3 sowie bei
den Juniorprofessor_innen lediglich geringfligige
Verdienstdifferenzen. Die Auswertungen belegen
zudem, dass der Gender Pay Gap unter den W-besol-
deten Professor_innen im Vergleich zu den C-Besol-
deten hoher ausféllt. So verdienen Professorinnen
sowohl im Vergleich zwischen W3- und C4-Amt als
auch im Vergleich zwischen W2- und C3-Amt in der
W-Besoldung jeweils weniger als ihre Kollegen. Dabei
erhalten die W3-Professor_innen mit durchschnitt-
lich 8.019 € (ohne wissenschaftsfremde Zuschldge)
das insgesamt hochste Bruttogehalt. Zugleich klafft
in dieser Besoldungsgruppe der Verdienstunterschied
zwischen Frauen und Méannern mit 633 € besonders
stark auseinander.

Werden die unterschiedlichen Hochschularten in die
Untersuchung einbezogen, zeigen sich erhebliche
Unterschiede. Die hochsten Gehaltsdifferenzen finden
sich dabei an den Medizinischen Fakultdten, dort ver-
dienen Professorinnen monatlich fast 1.000 € weniger
als ihre Kollegen (994 €), doch auch an den Universi-
taten fallt der monatliche Gender Pay Gap mit einer
Differenz von 746 € gravierend aus. An den Kunst-
hochschulen sowie den Fachhochschulen sind die Ge-
haltsunterschiede mit 222 € bzw. 115 € dagegen zwar
geringer, jedoch ebenfalls vorhanden. Zusammen-
fassend ist festzustellen: Je hoher die Bruttogehalter
sind, desto hoher ist der Gender Pay Gap. Zudem lasst
die W-Besoldung gegentiber der C-Besoldung einen
hoheren Gender Pay Gap zu.

Gender-Report 2019

Gender Pay Gap bei der Leistungsbeziigevergabe

Die im Rahmen der W-Besoldung eingefiihrten ver-
handelbaren leistungsbezogenen Gehaltsbestandteile
befordern und verstarken die geschlechterbezogenen
Verdienstungleichheiten. Dies ist ein zentrales Ergeb-
nis der vorliegenden Studie. Insbesondere die W2-
und W3-Professorinnen befinden sich in einer un-
gunstigeren Verhandlungsposition. So erhalten sie in
der Regel nicht nur seltener Leistungsbeztige als ihre
Kollegen, sondern deren Hohe fillt im Durchschnitt
auch geringer aus. Zudem zeigt sich ein vergeschlecht-
lichter Effekt von Elternschaft: Vater erhalten ofter
Leistungsbezlige tUber 1.000 € als ihre kinderlosen
Kollegen, wahrend sich Mutterschaft nicht nennens-
wert auf den Erhalt von Leistungsbeziigen auswirkt.

Zwar hat auch das Alter der Professor_innen einen
vergeschlechtlichten Effekt auf die Vergabe von Leis-
tungsbezligen. Dennoch erklaren Altersunterschiede
zwischen Professorinnen und Professoren die ge-
schlechterbezogenen Verdienstunterschiede nicht, son-
dern die Verdienstunterschiede verscharfen sich mit
zunehmendem Alter. Insgesamt nimmt der direkte
Gender Pay Gap mit hoherem Alter der Professor_in-
nen zu. Professoren tber 50 Jahre erzielen im Ver-
gleich zu ihren gleichaltrigen Kolleginnen tiber beide
Besoldungsgruppen und alle Hochschularten hinweg
deutlich hohere Leistungsbeztige. Doch bereits in der
jungeren Altersgruppe existieren, wenn auch nicht so
ausgeprdgt, Verdienstunterschiede zuungunsten der
Professorinnen.

Bezogen auf die Ruhegehaltfahigkeit weist die Online-
Befragung dartiber hinaus nach, dass die an die Profes-
sorinnen vergebenen Leistungsbeziige seltener ruhe-
gehaltfahig sind als bei den Professoren. Hier deutet
sich bereits fir die Zeit der Pensionierung ein Gender
Pension Gap an. Damit kommt die vorliegende Studie
zu einem dhnlichen Ergebnis wie die im Forschungs-
stand zitierte hlb-Studie tiber Fachhochschulprofessu-
ren, die ebenfalls belegt, dass Professorinnen seltener
ruhegehaltfahige Zulagen erhalten (vgl. Hellemacher
2011; Simons/Hellemacher 2009).

Die geschlechterbezogenen Entgeltungleichheiten
zeigen sich auf vielfaltige Weise und sind zum Teil
eine Frage des Fachhintergrunds, der Hochschulart,
aber immer eine Frage des Geschlechts. So macht die
nach Besoldungsgruppe, Hochschulart und Fachzuge-
horigkeit differenzierte Analyse der Finanzstatistiken
grofée Unterschiede in der Hohe des direkten Gender
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Pay Gaps sichtbar, die sich dhnlich in den Ergebnissen
der Online-Befragung zeigen.

Leistungsbeziige und Hochschulart: héherer Gender
Pay Gap an Universitaten

Wie weiter oben dargestellt sind die geschlechter-
bezogenen Unterschiede bei den Leistungsbezligen an
den Medizinischen Fakultaten und den Universitdten
besonders ausgepragt, also dort, wo mit Abstand die
hochsten durchschnittlichen Leistungsbeziige ver-
geben werden. An den Fach- und Kunsthochschulen
mit insgesamt niedrigeren Leistungsbeziigen fallt
auch der Gender Pay Gap deutlich geringer aus. Die
Auswertungen der Leistungsbeziige nach Hochschul-
art belegen somit auch fir die Hochschulen die bereits
im Forschungsstand beschriebene Tendenz, dass finan-
zielle Spielraume fiir hohe Gehalter von Médnnern den
Gender Pay Gap befeuern.

Die Analyse finanzstatistischer Daten des LBV zum Be-
zug verschiedener Kategorien von Leistungsbeztigen —
Berufungs- und Bleibe-Leistungsbeziige, besondere
Leistungsbezlige und Funktions-Leistungsbezlige -
weist geschlechterbezogene Ungleichheiten bei der
Vergabe nach, die mit den verschiedenen Hochschul-
arten in Zusammenhang stehen. So werden an den
Universitdten und den Kunsthochschulen insbeson-
dere im W3-Amt hohere Anteile an Berufungs- und
Bleibe-Leistungsbezuigen gezahlt, wahrend diese an
den Fachhochschulen keine grofée Rolle spielen. Ins-
besondere fiir das W3-Amt an den Universitédten gilt,
dass die Berufungs- und Bleibe-Leistungsbeziige zu
einem ausgepragten Gender Pay Gap in dieser Gruppe
fuhren. Eine Sonderstellung nehmen die Funktions-
Leistungsbeziige ein, deren Hohe zum Teil von der
Grofie der jeweiligen Hochschule abhdngt und die in
der Regel auch nicht verhandelt werden.

Da die geschlechterbezogenen Verdienstungleichheiten
je nach Hochschulart unterschiedlich ausfallen, ziehen
die befragten Akteur_innen der Hochschulleitungen
unterschiedliche Erklarungen fiir den Gender Pay Gap
unter Professor_innen heran. So wird aus Sicht der
Fachhochschulen, deren Gender Pay Gap relativ klein
ausfallt, eher das Antragsverfahren fiir besondere
Leistungsbezlige problematisiert. Hingegen wird die
Gewahrung von Berufungs-Leistungsbeziigen als we-
niger entscheidend oder irrelevant wahrgenommen,
da dort die Moglichkeit, sich durch Wegbewerben
hohere Leistungsbeztige zu verhandeln, kaum besteht
und eher an den Universitdten verortet wird.

In der Verkntpfung dieser Untersuchungsergebnisse
mit der Analyse der Ordnungen und Richtlinien zur
Regelung von Leistungsbezligen in der W-Besol-
dung wird eine Schieflage im Regelungsgehalt der
Dokumente sichtbar. Denn die Regelungsinhalte
konzentrieren sich auf die Vergabe der besonderen
Leistungsbezlige, fur die jedoch insgesamt weniger
Mittel verwendet werden. Regelungsliicken bestehen
hingegen gerade fir die Vergabe der Berufungs- und
Bleibe-Leistungsbeziige, da insbesondere an den
Universitdten und Medizinischen Fakultiten hohe
Finanzsummen hierflir verausgabt werden. Deren
Vergabe wird jedoch kaum durch Vergabeordnungen
und -richtlinien gerahmt, sondern hdngt vielmehr
von den Moglichkeiten der einzelnen Professor_innen
ab, erfolgreiche Verhandlungen mit der Hochschul-
leitung fihren zu kénnen. Geschlecht wirkt hierbei
als strukturierende Kategorie stets auf diese Aushand-
lungsprozesse ein.

Leistungsbeziige und Fachzugehdrigkeit: hbhere
Ménneranteile = gréBerer Gender Pay Gap

Die in den Expert_inneninterviews vielfach angeftihrte
Erklarung, der Gender Pay Gap bei den Professor_in-
nen sei vor allem auf eine ungleiche Geschlechter-
verteilung nach Fachern zurtickzufiihren, ldsst sich
auf der Grundlage der statistischen Untersuchungen
nicht bestatigen. Zwar verdeutlicht die Analyse, dass
die Zugehorigkeit zu einem spezifischen Lehr- und For-
schungsbereich die Hohe der Leistungsbeziige unter
den Professor_innen, insbesondere im W3-Amt an den
Universitaten, deutlich beeinflusst, jedoch profitieren
Professorinnen hiervon nicht gleichermaf3en. Die vor-
liegende Untersuchung zeigt, dass in Lehr- und For-
schungsbereichen mit hohen Méanneranteilen hohe
Leistungsbezuge gewdhrt werden. So erhalten etwa die
W3-Professoren fiir Maschinenbau/Verfahrenstechnik
an den Universitdten im Durchschnitt 2.930 € als zu-
satzliche Leistungsvergiitung, wahrend der Betrag in
der Germanistik fiir einen W3-Professor mit 1.648 €
niedriger ausfallt. Zugleich erzielen jedoch die W3-Pro-
fessorinnen in beiden Lehr- und Forschungsbereichen
jeweils deutlich geringere Leistungsbeziige. In Maschi-
nenbau/Verfahrenstechnik sind es mit einem Durch-
schnittswert von 1.777 € rund 1.153 € weniger im Ver-
gleich zu den Kollegen und in der Germanistik betrdgt
die Differenz zwischen den W3-Professorinnen und
den W3-Professoren 416 €. Dies zeigt, dass unabhangig
von der beruflichen Geschlechtersegregation die Kate-
gorie Geschlecht einen direkten Gender Pay Gap inner-
halb der jeweiligen Fachgebiete befordert.

Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 31



3 AUSMASS UND ENTSTEHUNGSBEDINGUNGEN DES GENDER PAY GAPS AN HOCHSCHULEN

Vermarktlichung und Vergeschlechtlichung:
,Frauenfdcher’ werden abgewertet

Die Datenanalyse zeigt in Ubereinstimmung mit den
Aussagen der Professor_innen im Rahmen der Online-
Befragung, dass sowohl den Fachern als auch dem
Geschlecht der Professor_innen ein Wert beigemessen
wird. Beides schlagt sich in einer ungleichen Gewah-
rung von Leistungsbezligen nieder: Die Ingenieurin
erhélt zwar hohere Leistungsbeztige als ihre Kollegin
aus der Germanistik, zugleich fallen aber in beiden
Fallen die Zulagen im Vergleich zu den Fachkollegen
geringer aus. Die hier wirksam werdenden Mechanis-
men stehen auch mit einer verdnderten Hochschul-
finanzierung in Zusammenhang, die nicht allein auf
die Einfuhrung der Leistungsbesoldung zu reduzie-
ren ist, sondern zugleich die Vergeschlechtlichung
der Lehr- und Forschungsgebiete monetarisiert. Der
Gender Pay Gap resultiert aus der Devaluation von
JFrauenfachern’ sowie der Abwertung der konkret ge-
leisteten Arbeit von Professorinnen, unabhangig von
deren jeweiliger Fachzugehorigkeit. Dies fuhrt dazu,
dass Professorinnen und Professoren unterschiedlich
sozial positioniert werden und tber differente Voraus-
setzungen fir erfolgreiche Verhandlungen iiber ihre
Leistungsbezlige verfligen. Zugleich stellt sich auch
die Frage nach den Maf3stdben, mit denen Leistung
bewertet wird, und ob diese — auch wenn sie schein-
bar geschlechtsneutral formuliert sind - einen Gender
Bias beinhalten, der implizit Frauen benachteiligt.

Hierarchisierung von Fachern: Abwertung von
,Frauenberufen’ setzt sich fort

Diese ungleichen Ausgangspositionen in Verhand-
lungssituationen um Leistungsbeziige werden von
den befragten Professorinnen und Professoren kri-
tisch reflektiert. So heben insbesondere die Profes-
sorinnen ihre Fachzugehorigkeit als einen wichti-
gen Faktor hervor, der Einfluss auf ihre Position in
den Verhandlungen um Berufungs- und Bleibe-
Leistungsbeziige nimmt. Auch die Hochschulex-
pert_innen betonen die besondere Bedeutung des
fachlichen Hintergrunds der Professorinnen und
Professoren fur die Verhandlungen. Denn die Kon-
kurrenz im Bewerbungsfeld sowie alternative Ver-
dienstmoglichkeiten aufierhalb der Hochschule hdn-
gen stark vom jeweiligen Fachkontext ab. Zugleich
zeigen die Befragungsergebnisse, dass Professoren
hédufiger als ihre Kolleginnen in hoher entlohnten
Branchen gearbeitet haben und dementsprechend fir
sie die Annahme einer Professur ofter mit Gehalts-
einbufien verbunden ist. Ob diese eventuell durch
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Nebentétigkeiten wieder eingeholt werden, kann mit
den vorliegenden Daten nicht eruiert werden.

Unbestritten ist jedoch, dass ein hoherer aufier-
hochschulischer Verdienst die Verhandlungsposition
der Professor_innen stdrkt. Denn in der Hochschul-
Leistungsbeziigeverordnung (HLeistBVO) wie auch
im Landesbesoldungsgesetz (LBesG) ist ausdriicklich
vorgesehen, bisherige Beschaftigungsverhdltnisse
addquat bei der Bemessung der Berufungs- und
Bleibe-Leistungsbeziige zu berticksichtigen. In der
Konsequenz werden durch die Verhandlungen auch
die in der Industrie oder der Privatwirtschaft exis-
tierenden geschlechterbezogenen Verdienstungleich-
heiten in den Hochschulkontext weitaus starker tiber-
tragen, als dies im Rahmen der C-Besoldung der Fall
war: Mit der Einfihrung der W-Besoldung erhielt
der geschlechtersegregierte Arbeitsmarkt, auf dem
JFrauenberufe’ und damit auch Frauen geringer ver-
gltet werden, Einzug in das offentliche Hochschul-
wesen. Die Einfuhrung der Leistungsbesoldung er-
hoht den Einfluss von Marktmechanismen auf die
zusatzlichen Bezlige der Professor_innen. Diese Trans-
formierung von Leistungskriterien in Marktelemente
vollzieht sich jedoch eher implizit und wird von den
befragten Professor_innen zum Teil als eine fehlende
Honorierung ihrer wissenschaftlichen Leistungen er-
lebt. Zugleich zeigen die Untersuchungsergebnisse,
dass die Professor_innen der eigenen Fachzuge-
horigkeit zudem auch eine interaktive Bedeutung fur
die konkrete Verhandlungssituation mit der Hoch-
schulleitung zuschreiben, die sich konkret aus der
fachlichen Ndhe oder Distanz zwischen den Verhand-
lungspartner_innen bestimmt. Hinzu kommt, dass die
Fachzugehorigkeit aus der Perspektive der befragten
Professor_innen auch tber die Moglichkeiten einer
erfolgreichen Drittmitteleinwerbung entscheidet, da
vonseiten der Hochschulleitung der Erfolg hier eher in
absoluten Zahlen als im Verhaltnis zu den jeweils herr-
schenden fachlichen Bedingungen bemessen werde.
Die Bedeutung der Einwerbung von Drittmitteln fir die
Leistungsbewertung wird in den Expert_inneninter-
views ebenfalls hervorgehoben.

Insgesamtldsstsich bilanzieren, dass die von den Hoch-
schulexpert_innen herangezogenen Erkldrungen, die
den Gender Pay Gap allein auf den unterschiedlichen
Marktwert der verschiedenen Ficher zurtickfihren,
ausblenden, dass der Marktwert bereits vergeschlecht-
licht ist. Die Wirkung des Geschlechts als eigenstandi-
ger Faktor bei der Vergabe der Leistungsbezuige wird
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nicht berticksichtigt. Doch nur so erkldren die Ergeb-
nisse der hochschulstatistischen Analyse, dass auch
die Professoren im Fach Germanistik im Durchschnitt
hohere Leistungsbeziige als ihre Kolleginnen erhalten,
wenngleich auf einem insgesamt niedrigeren Niveau
als bei einem Fach mit einem hohen Marktwert wie
Maschinenbau. Zugleich gehen die Expert_innen da-
von aus, dass Professorinnen gerade in Fachern mit
einem hohen Manneranteil oder im Falle von schwer
zu besetzenden Professuren sehr gute Verhandlungs-
positionen hatten - eine Vermutung, die sich auf der
Grundlage der Analyse der hochschulstatistischen
Daten jedoch nicht belegen lasst.

Hierarchisierung von Leistungen: Auswirkungen
einer vergeschlechtlichten Arbeitsteilung

Im Rahmen der Online-Befragung wird deutlich,
dass in der Wissenschaft eine vergeschlechtlichte
Arbeitsteilung existiert, die akademische Tatigkeiten
mit unterschiedlichem Wert versieht. So kritisieren
insbesondere Professorinnen die herausgehobene
Bedeutung der Drittmittel und wutnschen sich eine
starkere Berlicksichtigung weiterer Aspekte wissen-
schaftlicher Arbeit wie Lehre, Nachwuchsférderung
und Selbstverwaltungstatigkeiten. Zugleich zeigt sich,
dass insbesondere W2-Professorinnen besondere
Leistungsbezlige hdufiger im Bereich von Lehre oder
der Nachwuchsforderung erhalten, wahrend fur ihre
Kollegen eher die Forschung ausschlaggebend ist. Im
W3-Amt sind Leistungen im Bereich der Forschung
der haufigste Grund fir den Bezug besonderer Leis-
tungszulagen. Dennoch geben auch in dieser Besol-
dungsgruppe die Professorinnen hdufiger ein Engage-
ment in Lehre oder Nachwuchsférderung als Grund
fur ihre zusatzlichen Beztige an.

Hingegen erscheint in den Aussagen der befragten
Expert_innen die Definition einer herausragenden
wissenschaftlichen Leistung selbsterkldrlich und
wird von ihnen inhaltlich kaum ausbuchstabiert. Ein
ahnliches Bild zeigt die Analyse der Ordnungen und
Richtlinien zur Regelung von Leistungsbeztigen in der
W-Besoldung. Der Begriff der Leistung wird dort nur
selten konkret definiert und quantifizierbaren Leis-
tungen wie der Einwerbung von Drittmitteln kommt
eine herausragende Bedeutung zu. Auch die Aussagen
der Expert_innen zeugen davon, dass sie die unter-
schiedlichen Leistungskriterien innerhalb einer -
vergeschlechtlichten - Hierarchie verorten, die mit
einem Fokus auf Forschung sowie der Einwerbung
von Drittmitteln der vergeschlechtlichten akademi-

schen Arbeitsteilung entspricht. Diese tendenzielle
Benachteiligung von Professorinnen ist einigen Ex-
pert_innen durchaus bewusst und wird teilweise in
Kauf genommen. Dies ldsst sich durch von den Ex-
pert_innen internalisierte Feld- und Organisations-
logiken erkldren, die eng mit der Transformation von
Hochschul-Governance in Bezug stehen: Mit der Ein-
fihrung der W-Besoldung, bei der leistungsbezogene
Entgeltkomponenten und somit wettbewerbliche und
marktbasierte Komponenten in die Besoldung von
Professor_innen integriert wurden, hat auch die wett-
bewerbsorientierte Finanzierung der Hochschulen auf
der Basis von Drittmitteln enorm an Bedeutung ge-
wonnen.

Insgesamt wird eine an Marktmechanismen und
weniger eine an individuell erbrachter wissenschaft-
licher Leistung orientierte Verfahrenslogik deutlich.
Aus Sicht der Geschlechterforschung kann gerade im
Hinblick auf die gut messbaren und damit vermeint-
lich ,objektiven” Leistungskriterien darauf verwiesen
werden, dass sie ein ,Einfallstor fir politische Macht-
austibung” (Hark/Hofbauer 2018: 25) bieten - und
wie die Analysen im Rahmen des Gender-Reports
zeigen, auch fir einen direkten Gender Pay Gap. Die
symbolische Gewalt, die von Kriterienkatalogen aus-
geht, die sich bereits materialisiert haben und damit
durchzogen sind von allen denkbaren Herrschafts-
mechanismen, ist nicht zu unterschdtzen. Auch
Hochschulleitungen selbst unterliegen deren Macht-
wirkungen und haben sie in ihre Beurteilungsmafs-
stdbe aufgenommen. Dementsprechend wird eine
Jleistungs- und wettbewerbsunabhangige’ Grund-
finanzierung der Hochschulen von den befragten
Expert_innen selbst als Desiderat nicht thematisiert.
Eine unabhdngige Grundfinanzierung wiirde aber
den Organisationslogiken der unternehmerischen
Hochschule und der Transformation von Leistungs-
kriterien in Marktelemente — und damit letztlich auch
dem direkten Gender Pay Gap - entgegenwirken.

Verhandlungen und Geschlecht: zur Bedeutung
einer mannlich gepragten Hochschulkultur

Die Hochschulleitungen sind die letzte Entschei-
dungsinstanz in der Gewdhrung von Leistungs-
beziigen. Die Expert_innen und die Teilnehmenden
der Online-Befragung betonen die bedeutende Rolle
der Hochschulrektor_innen, die in den informellen
und individualisierten Verhandlungen - insbesondere
um Berufungs- und Bleibe-Leistungsbeziige - mit
einer grofden Macht- und Entscheidungskompetenz
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ausgestattet sind. Deutlich wird in allen Teilstudien
eine starke Personenabhdngigkeit der Verhandlung
und ihrer Ergebnisse vonseiten der Hochschulleitung,
die sich bereits in den Vergabeordnungen spiegelt.
Vor diesem Hintergrund gestalten die einzelnen Rek-
tor_innen oder ihre Vertretungen die Gesprachs- und
Verhandlungssituationen. Die Expert_innen sind sich
offenbar der Bedeutung bewusst, wahrend die Erfah-
rungen aufseiten der Professor_innen widerspriich-
lich ausfallen. Zwar berichten viele Professor_innen
von Wertschatzung und Anerkennung, doch ebenso
werden Benachteiligungen, die insbesondere Profes-
sorinnen schildern, beschrieben. Wiederkehrende
Themen sind neben der Auflerung von Zufriedenheit
mangelnde Transparenz und zu hohe Erwartungen
an Leistungen sowie willkurliche Entscheidungen der
Hochschulleitung. Fir die Professorinnen spielt in
diesem Zusammenhang insbesondere ihr Geschlecht
eine Rolle. Sie beschreiben mitunter durch Willkur
und offene Diskriminierung gepragte hierarchische
Verhandlungssituationen.

Diese spezifischen Erfahrungen von Professorinnen
spiegeln eine Uberwiegend mannlich gepragte und
damit exkludierende Hochschulkultur wider: das
Leitbild eines von Sorgeverpflichtungen befreiten
homo academicus, aber auch ungleiche Verhand-
lungspositionen, die u. a. durch Geschlecht, Fachzu-
gehorigkeit und Lebenssituation beeinflusst werden.
Dies wird auch in den Aussagen aller Expertinnen
und Experten Uber die unterschiedlichen Verhand-
lungsweisen von Frauen und Méannern sichtbar. Die
Expert_innen setzen eine Norm des ,durchschnittli-
chen Professors’, an dieser werden die verhandeln-
den Professorinnen und auch Professoren gemessen.
Je nach Auftreten in den Verhandlungen stellen
Professorinnen aus Leitungssicht scheinbar ,zu be-
scheidene’ oder ,iberzogene’ Forderungen. Dies

zeigt, dass Frauen unabhangig von ihrem Agieren
in den Verhandlungen zu akademischen ,Anderen’
gemacht werden. Infolgedessen erscheinen auch die
damit verkntpften geschlechterbezogenen Entgelt-
ungleichheiten als legitim.

Reformbedlirftigkeit der W-Besoldung: eine Frage
der Transparenz

Die W-Besoldung wird von einem erheblichen Teil
der Professor_innen als reformbedurftig eingeschatzt
(55,7 % der Professorinnen und 57,8 % der Professo-
ren). Insbesondere wird eine Anhebung des Grundge-
halts gefordert, aber es werden auch der Wunsch nach
einem Ende der Hierarchisierung von Professuren
anhand der unterschiedlichen Besoldungsgruppen
sowie eine Ruckkehr zum Senioritatsprinzip ge-
dufert. In Bezug auf die Leistungsbesoldung fordern
vor allem Professorinnen, aber auch viele Professo-
ren mehr Transparenz und eine Ausweitung — und
tatsdchliche Anwendung - des Kriterienkatalogs fiir
die Vergabe von Zulagen. Hierbei geht es insbesonde-
re um die finanzielle Anerkennung von Leistungen
in der Lehre und fir die Nachwuchsférderung, die
Frauen als wenig prestigetrachtigere Tatigkeiten im
Zuge der akademischen Arbeitsteilung haufiger zu-
gewiesen werden.

Auch die befragten Expert_innen schlagen zur Ver-
ringerung des Gender Pay Gaps die Schaffung von
mehr Transparenz bei der Vergabe der Leistungsbe-
zige vor. Dies betrifft die Verfahren selbst, die Vergabe-
kriterien sowie die Einsetzung gemischtgeschlecht-
licher Verhandlungsteams. Allerdings klammern die
meisten Expert_innen hierbei den Zusammenhang
zwischen einer zunehmend drittmittelabhdngigen,
leistungs-basierten Hochschulfinanzierung, variablen
Gehaltsbestandteilen und einer Zunahme geschlech-
terbezogener Entgeltungleichheiten aus.

3.2 INDIREKTE EFFEKTE IN DEN VERSCHIEDENEN STATUSGRUPPEN

Die Frauenanteile in den verschiedenen Statusgruppen
unterscheiden sich an den Hochschulen in NRW u. a.
jeweils differenziert nach Hochschulart sowie nach
Entgelt- und Besoldungsgruppe. Hierbei zeigen die
hochschulstatistischen Analysen, dass Frauen tiber
alle Statusgruppen hinweg mit steigenden Amtern
sowie Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen anteilig ge-
ringer vertreten sind. Die indirekten Mechanismen,
die diese ungleiche Verteilung bewirken, erzeugen

Gender-Report 2019

geschlechterbezogene Entgeltungleichheiten und be-
dingen den Gender Pay Gap indirekt.

Professuren

Bereits die Analyse der geschlechterbezogenen Daten
zeigt einen Gender Pay Gap bei den Professuren an
den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW,
der auf indirekt wirkende Faktoren zurtickzufithren
ist. So nimmt der Frauenanteil mit jeder hoheren Be-
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soldungsgruppe ab, was sowohl fiir die W-Besoldung
als auch fur die C-Besoldung gilt. Das Gefalle bei der
W-Besoldung ist jedoch deutlich grofier: Wahrend die
Juniorprofessur inzwischen fast paritdtisch besetzt ist
(47,9 %), sind nur noch 29,9 % der W2-Professuren
und gerade einmal 23,5 % der W3-Professuren mit
Frauen besetzt. Auch im Hinblick auf die bei Profes-
sor_innen Ubliche Verbeamtung sind Frauen schlech-
ter gestellt: So arbeiten 9,7 % der Professorinnen, aber
nur 7,2 % der Professoren im Angestelltenverhdltnis.
Diese Differenz tritt an den Universitdtskliniken be-
sonders deutlich hervor, besteht jedoch in geringem
Ausmaf} auch an den Universitdten, den Fachhoch-
schulen sowie den Kunsthochschulen.

Mitarbeitende in Technik und Veerwaltung:
Tarifbeschéftigte und Beamt_innen

Bei der Gruppe der Mitarbeitenden in Technik und
Verwaltung handelt es sich um eine grofie Beschaf-
tigtengruppe, die sich durch einen insgesamt hohen
Frauenanteil von zwei Dritteln sowie durch grofie
Heterogenitat in Bezug auf die Berufs- und Tatig-
keitsfelder auszeichnet. Obwohl mit dem Tarif- und
dem Beamt_innenbereich zwei sehr unterschied-
liche Grundlagen fur die Entgelt- bzw. die Besol-
dungsstrukturen vorliegen, finden sich fiir beide
Beschaftigtengruppen Anhaltspunkte fiir mittelbare
Entgeltbenachteiligungen. Im Tarifbereich sinkt der
Frauenanteil mit steigender Entgeltgruppe ab E5 bis
E12 kontinuierlich. Werden die Entgeltgruppen nach
den formalen Qualifikationsanforderungen (Ausbil-
dung, Studium) geclustert, sind Frauen innerhalb des
jeweiligen Entgeltgruppenclusters von vier Entgelt-
gruppen Uberdurchschnittlich hdufig in den beiden
unteren Entgeltgruppen beschaftigt. Beides sind Hin-
weise fur eine Abwertung von Frauenberufen’ bzw.
von Tatigkeiten, die haufig von Frauen ausgetbt wer-
den. Auch in der einzigen Personalgruppe, die mehr-
heitlich mit Mdnnern besetzt ist, dem Technischen
Personal, arbeiten Frauen in den jeweils niedrigeren
Entgeltgruppen.

Insgesamt sind die Arbeitsverhaltnisse der tarif-
beschaftigten Frauen prekdrer als diejenigen ihrer
Kollegen: Frauen arbeiten tiberdurchschnittlich oft in
Teilzeit, womit auch hdufiger eine Tatigkeit in einer
niedrigeren Entgeltgruppe einhergeht. Umgekehrt
fallt der Frauenanteil bei den Vollzeitstellen geringer
aus als unter den MTV-Tarifbeschaftigten insgesamt.
Die befragten Expertinnen machen fiir diese Lohn-
lticken sowohl den Tarifvertrag selbst als auch dessen

Umsetzung auf der Ebene der Hochschulen verant-
wortlich. So werden Anforderungen an psychische Be-
lastbarkeit und soziale Kompetenz fur Tatigkeiten im
Sekretariatsbereich nicht entgeltwirksam honoriert
und Teilzeittatigkeiten werden bei Frauen weiterhin
mit einer mangelnden Berufs- und Karriereorientie-
rung assoziiert. Insofern wird die Devaluation von als
weiblich’ markierten Tdtigkeiten durch Prozesse an
den Hochschulen sowie im Tarifrecht in einen Gender
Pay Gap Ubersetzt.

Die Strukturen der deutlich kleineren Beschaftigten-
gruppe der Beamt_innen im MTV-Bereich sind sehr
ahnlich, wenngleich hier die héheren Besoldungs-
gruppen Uiberwiegen. Doch auch in dieser Beschaftig-
tengruppe sind Frauen in den héheren Besoldungs-
gruppen nur unterdurchschnittlich vertreten. Es
besteht ein grofies Gefélle zwischen den Frauenan-
teilen im gehobenen (Besoldungsgruppen A9-A12)
und hoheren (A13-A16) Dienst. Zudem sinkt der
Frauenanteil ab A9/A10 mit steigender Besoldungs-
gruppe. Hier wirkt ein indirekt hervorgerufener
Gender Pay Gap, was sich daran zeigt, dass der Effekt
auch innerhalb der einzelnen Personalgruppen
bei gleicher Ausgangsqualifikation auftritt. Beam-
tinnen arbeiten zudem sehr hdufig in Teilzeit und
sind insbesondere in hoheren Besoldungsgruppen
auf Vollzeitstellen deutlich unterreprasentiert. Bei
den Beamt_innen ist ein Aufstieg in eine hohere
Besoldungsgruppe vor allem an das Ergebnis einer
Beurteilung gekoppelt. Die Expertinnen betonen die
Notwendigkeit, an den Hochschulen die Beurtei-
lungsverfahren kriteriengeleitet und geschlechter-
gerecht auszugestalten, da diese entscheidend fiir
die Beforderungswege und Neueinstellungen sind.
Geschlechterstereotype und Vorurteile trigen zu
einem geringeren Erfolg von Frauen bei Beférderun-
gen und damit auch zu mittelbaren geschlechterbe-
zogenen Entgeltdifferenzen bei.

Diese indirekte Form der Diskriminierung wird
von den Expertinnen in Bezug auf den gesamten
MTV-Bereich als besonders herausfordernd benannt.
Bei Personalverantwortlichen bestehe oftmals eine
Unkenntnis und wenig Bereitschaft, dem indirekten
Gender Pay Gap an der Hochschule nachzugehen.
Deshalb misse bestindig Begriitndungsarbeit ge-
leistet werden, damit die Existenz von Entgeltdis-
kriminierung, die aus der Devaluation von ,Frauen-
berufen’ und Teilzeittatigkeiten resultiert, iberhaupt
als solche anerkannt werde. Mittels der Analyse der
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hochschulstatistischen Daten im Rahmen des Gen-
der-Reports lassen sich die ungleichheitsgenerieren-
den Effekte dieser Abwertung eindeutig festhalten.

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal
Auch die Beschaftigtengruppe im wissenschaftlichen
und kunstlerischen Mittelbau zeichnet sich dadurch
aus, dass eine sehr grofse Gruppe von Tarifbeschéaftig-
ten einer kleinen Gruppe von verbeamteten Mitar-
beiter_innen gegentbersteht. Bereits hier zeigen sich
ungleiche Geschlechterverhadltnisse: Wahrend Frau-
en knapp 45 % der Tarifbeschdftigten ausmachen,
sind Frauen in der Gruppe der Beamt_innen mit
einem Anteil von rund einem Drittel stark unter-
reprasentiert.

Die Analyse der Verteilung der Frauen- und Manneran-
teile anhand der Entgeltgruppe, des Beschaftigungs-
umfangs (Voll- bzw. Teilzeit), der Beschaftigungsart
(auf Dauer bzw. auf Zeit), der Qualifikationsstufe sowie
der Fachergruppen ergibt erste Hinweise fiir die Exis-
tenz geschlechterbezogener Entgeltungleichheiten,
die indirekt einen Gender Pay Gap erzeugen. Das
dufdert sich zundchst in einer ausgepragten vertikalen
Segregation.

Fir die Tarifbeschéftigten und fiir die Beamt_innen
gilt, dass eine Promotion die Chancen auf eine hohere
Eingruppierung/Besoldung erhoht, an der vertikalen
Segregation andert sie allerdings nichts. Im Tarifbe-

reich sinken die Frauenanteile in den hochsten Ent-
geltgruppen E14 und E15 jeweils sehr stark. Zugleich
arbeiten Frauen anteilig haufiger in einem befristeten
als in einem (insgesamt seltenen) unbefristeten Be-
schaftigungsverhdltnis und auch die Teilzeitquoten
sind erh6ht. Werden die Fachergruppen betrachtet, so
zeigt sich, dass diese Ungleichheiten weitestgehend
unabhdngig von einer hohen oder geringen Verfug-
barkeit von Dauer- bzw. Vollzeitstellen wirken. Dies
gilt auch fir den Beamt_innenbereich. Denn auch
dort zeigt sich, dass die Frauenanteile bis zur Besol-
dungsgruppe Al5 stetig abnehmen. Und obwohl die
Befristungsquote und auch die Teilzeitquote deutlich
geringer ausfallen als im Tarifbereich, sind Beam-
tinnen - unabhdngig von der Fachergruppe - Uber
nahezu alle Besoldungsgruppen hinweg héaufiger in
Teilzeit und haufiger befristet beschaftigt. Diese Un-
gleichheiten in den Beschaftigungsverhdltnissen
von Frauen und Méannern sind erklarungsbedurf-
tige Befunde und verweisen auf indirekte Ursachen
geschlechterbezogener Entgeltungleichheiten. Die
Entgeltgruppe und das Beschaftigungsvolumen sind
unmittelbar entgelt- bzw. besoldungswirksam, aber
auch die Beschdéftigungsdauer nimmt hierauf in-
direkt Einfluss. Die Ergebnisse der Analysen zeigen,
dass eine Benachteiligung aufgrund des Geschlechts
als eigenstandiger Erklarungsfaktor fir die geringen
Frauenanteile bei Beschaftigten auf Dauer- und Voll-
zeitstellen sowie fur die vertikale Segregation in Be-
tracht gezogen werden muss.

3.3 EINORDNUNG UND VERALLGEMEINERBARKEIT DER ERGEBNISSE: NRW IST KEINE

AUSNAHME

Die Situation in NRW ist weder als negative Ausnah-
me noch als Sonderfall einzustufen. So deckt eine
parallel erstellte Studie (vgl. Burkhardt et al. 2019)
dhnliche Zusammenhdnge zwischen der Vergabe
von Leistungsbeziigen und dem Gender Pay Gap an
niedersdchsischen Hochschulen auf. Die Ergebnisse
beider Studien im Hinblick auf die Hohe des Gender
Pay Gaps an den Hochschulen sowie bezlglich der
Bedeutung der Hochschulart, der Besoldungsgruppe,
des Geschlechts und des Alters bei der Vergabe der
Leistungsbezlige stimmen grundsatzlich tberein. So-
mit reichen die hier vorgelegten Ergebnisse und die
darauf fulenden Erfordernisse uber Nordrhein-West-
falen hinaus und sind auf die Hochschulen in der
Bundesrepublik insgesamt Ubertragbar.

Gender-Report 2019

Die im Rahmen des Gender-Reports 2019 prasen-
tierten Ergebnisse ermdglichen es Professor_innen
erstmals, ihre eigenen Leistungsbeziige im Ver-
gleich zu sehen: im Vergleich zu Kolleg_innen an-
derer und dhnlicher Lehr- und Forschungsgebiete,
zu Kolleg_innen anderer Hochschularten oder Be-
soldungsgruppen und im Vergleich zu Kolleg_in-
nen des gleichen oder eines anderen Geschlechts an
ihrer eigenen Hochschule. Somit schafft der Gender-
Report erstmals nicht nur einen Uberblick, sondern
vor allem Transparenz. Mangelnde Transparenz ist
ein stabilisierender Faktor geschlechterbezogener
Entgeltbenachteiligungen. Deshalb ist die Schaffung
von Transparenz ein notwendiger erster Schritt zur
Senkung des Gender Pay Gaps. So werden geschlech-
terbezogene Verdienstungleichheiten tberhaupt erst
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sichtbar gemacht, sodass ein Bewusstsein tiber deren
Vorliegen geschaffen werden kann. Zugleich zeigt
sich fir den Hochschulsektor in Kanada, dass ,Pay
Transparency” den Gender Pay Gap in der Wissen-
schaft nachweislich senkt (Baker et al. 2019).

Es ist das zentrale Ergebnis der vorliegenden Studie,
dass der Gender Pay Gap zwischen Professorinnen
und Professoren maf3geblich auf Ungleichheiten und
Diskriminierungen beim Aushandlungsprozess von
Leistungsbezligen zurlickzufiihren ist. Daraus ldsst
sich schliefien, dass der Gender Pay Gap durch eine
umfassende und professionelle Vorbereitung auf die-

3.4
DEN HOCHSCHULEN

Die Analysen im Rahmen des Gender-Reports 2019
zu geschlechterbezogenen Entgeltungleichheiten an
den Hochschulen zeigen deutlich, dass fir Frauen
uber alle Statusgruppen hinweg direkte und indirekte
Entgeltbenachteiligungen existieren. Fur die Status-
gruppe der Professor_innen kann ein direkter Gen-
der Pay Gap in Bezug auf die Vergabe der Leistungs-
bezlige nachgewiesen werden. Weitere Analysen
machen zudem beim wissenschaftlichen Mittelbau,

se Gesprachssituation allein, wie sie beispielsweise
vom Deutschen Hochschulverband angeboten wird,
nicht zu kompensieren ist: Schliefslich beeinflussen
die Devaluation entlang der vergeschlechtlichten
Facher und Forschungsgebiete sowie die Abwertung
von Frauenarbeit’ jedes Verhandlungssetting — un-
abhangig davon, wie die einzelnen verhandelnden
Professor_innen agieren, um diese strukturellen Fak-
toren auszugleichen. Auch deshalb beziehen sich die
folgenden Empfehlungen zur Senkung des direkten
und des indirekten Gender Pay Gaps auf die Ebene
der Hochschulstrukturen sowie des Hochschulrechts
und der Hochschulpolitik.

ERFORDERNISSE UND EMPFEHLUNGEN ZUM ABBAU DES GENDER PAY GAPS AN

bei den Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung
und auch bei Professor_innen indirekte geschlechter-
bezogene Verdienstungleichheiten zuungunsten von
Frauen sichtbar. Somit besteht an den Hochschulen
in NRW Handlungsbedarf. Die folgenden Handlungs-
empfehlungen dienen dazu, sowohl direkte als auch
indirekte Entgeltbenachteiligungen zu reduzieren
und langfristig zu beseitigen.

Direkte Entgeltbenachteiligung reduzieren — Geschlechtergerechtigkeit bei

Leistungsbeziigen herstellen

Zur Reduzierung des Gender Pay Gaps ist es notwendig, die Strukturen der Professor_innen-
besoldung kritisch zu iiberpriifen. Dies umfasst eine klare Ausgestaltung des Besoldungs-
gesetzes und der Richtlinien iiber die Vergabe von Leistungsbeziigen, die Einbeziehung von
Gleichstellungsakteur_innen, die Veranderung des Vergabeverfahrens der Berufungs- und
Bleibe-Leistungsbeziige sowie eine grundsitzliche Diskussion moglicher Reformbedarfe

bei der W-Besoldung.
Notwendig ist seitens der Landespolitik, ...

. einen Benachteiligungsschutz aufgrund des

Geschlechts oder des Beschiftigungsumfangs
in das Landesbesoldungsgesetz hinsichtlich
der Professuren aufzunehmen.
Im Landesbesoldungsgesetz (LBesG) sollte ein
Passus verankert werden, der regelt, dass bei
der Gewahrung von Leistungsbeziigen niemand
wegen des Geschlechts und/oder des Beschafti-
gungsumfangs bevorzugt oder benachteiligt wer-
den darf.

. den Gleichstellungsauftrag der Hochschulen
in Bezug auf die Leistungsbesoldung verbind-
lich zu gestalten.

Die Hochschulen sollten auf der Grundlage der
Hochschul-Leistungsbeziigeverordnung  (HLeist-
BVO) explizit zu einer geschlechtergerechten
Vergabepraxis verpflichtet werden, wie bereits in
anderen Bundesldndern erfolgt. Hier wére ein Pas-
sus zu verankern, der regelt, dass die Hochschul-
leitung den Gleichstellungsauftrag gewahrleistet
und die Chancengleichheit von Frauen insbeson-
dere bei der Vergabe und der Hohe von besonde-
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ren Leistungsbeziigen sowie der Berufungs- und
Bleibe-Leistungsbeziige berticksichtigt.

die Grundlagen fiir ein transparentes Gleich-
stellungs-Controlling zu schaffen.

Die Hochschulen sollten vom Land zur Erhebung
ihrer Gehaltsstrukturen und insbesondere der Lei-
stungsbezuige nach Geschlecht, Besoldungsgruppe
und Fachergruppe verpflichtet werden. Hierzu ist
es notwendig, dass Qualitdt und Einheitlichkeit
der durch die Hochschulen an ITNRW und an
das LBV gemeldeten Daten regelmafdig seitens des
Landes gesichert werden.

. die regelmaiflige Veroffentlichung der Ent-

wicklungen des Gender Pay Gaps auf der Ebene
der Hochschulen zu veranlassen.

Die absolute und relative Gehaltsdifferenz (be-
reinigtes Brutto) zwischen Professorinnen und
Professoren sollte jahrlich erhoben, veroffentlicht
und Uberprift werden. Eine zusammenfassende
Prufung der Entwicklung an den Hochschulen in
Tragerschaft des Landes NRW sollte Gegenstand
der zukinftigen Gender-Reporte sein.

. die Hohe der Leistungsbeziige ohne Ausnahme-

regelungen starker zu begrenzen.
Geschlechterungleichgewichte kénnen auch
durch die Devaluation von Fachern und Tatig-
keiten entstehen, die Frauen zugeordnet werden.
Um solchen Markteffekten bei der Vergabe von
Leistungsbeziigen vorzubeugen, ist es erforder-
lich, in den besoldungsrechtlichen Grundlagen
die Hohe der Berufungs- und Bleibe-Leistungs-
bezlige, der besonderen Leistungsbeziige sowie
der Funktions-Leistungsbeziige angemessen zu
deckeln.

. die Grundfinanzierung der Hochschulen an-

zuheben.

Uber eine Erhohung der Grundfinanzierung der
Hochschulen kénnen Markteffekte und die Fokus-
sierung der Hochschulleitungen auf Drittmittel
begrenzt werden. Dies schafft die notwendigen
strukturellen Voraussetzungen zum Abbau des
bestehenden Gender Pay Gaps sowie flr eine
starkere Anerkennung von Leistungen in Lehre
und Nachwuchsforderung.
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Notwendlgq ist seitens der Hochschulen, ...

. eigene Richtlinien zur Vergabe von Leistungs-

beziigen zu erstellen und geschlechtergerecht
zu gestalten.

Die Richtlinien und Ordnungen zur Vergabe der
Leistungsbezlige missen oOffentlich zugdnglich
sein. Die Richtlinien sollten einen klar definierten
Kriterienkatalog enthalten, der die verschiedenen
akademischen Tatigkeiten in Forschung, Lehre,
Nachwuchsforderung und akademischer Selbst-
verwaltung gleichermafien bewertet. Damit wird
auch gewdhrleistet, dass Leistungen, die aktuell
starker von Professorinnen erbracht werden, ad-
dquat berucksichtigt werden. Es sollte zudem eine
starkere Gewichtung der besonderen Leistungsbe-
ziige gegeniiber den Berufungs-Leistungsbeziigen
erfolgen, um die an der Hochschule erbrachten
Leistungen starker zu honorieren.

. die Vergabe von Leistungsbeziigen durch ein

Gleichstellungs-Controlling regelmadflig zu
tiberpriifen.

Die Hochschulen sollten in ihren zentralen und
dezentralen Gleichstellungspldnen die regel-
méRige Uberpriifung der Vergabe von Leistungs-
beztigen nach Besoldungsgruppe, Geschlecht, Fa-
kultdt bzw. Fachbereich verankern, um auf dieser
Datengrundlage Handlungsbedarfe abzuleiten.
Dies sollte im Rhythmus der Fortschreibung der
Gleichstellungsplane nach LGG erfolgen. Die
aggregierten Daten sollten der Gleichstellungsbe-
auftragten und der Gleichstellungskommission
zur Verfugung gestellt, hochschulintern unter
Beachtung des Datenschutzes verdffentlicht und
in den zentralen Gremien diskutiert werden.

. die Vergabewege fiir Leistungsbeziige diskri-

minierungsarm zu gestalten.

Um bei der Vergabe von Leistungsbeziigen Be-
nachteiligungen von Frauen vorzubeugen, sollten
von den Hochschulen transparente Verfahrens-
wege gewdhlt werden. Bei Antragsverfahren sind
Vergabewege zu bevorzugen, die alle Antragsbe-
rechtigten gleichermaf3en Uber die Antragsmog-
lichkeiten informieren, da sie gegentiber Initiativ-
bewerbungen oder Vorschlagsverfahren weniger
diskriminierungsanfallig sind. Zudem sollte bei
Verhandlungen auf ein ausgewogenes Geschlech-
terverhdltnis in den Gesprachssituationen geach-
tet werden.
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. Transparenz iiber die Vergabe von Leistungs-
beziigen herzustellen.

Die Hochschulen sollten dafiir Sorge tragen, dass
alle Professor_innen und insbesondere Neube-
rufene vor Beginn der ersten Verhandlungen tber
die Moglichkeiten sowie die Vergabewege und
Vergabekriterien der verschiedenen Leistungsbe-

. Beschwerdemaoglichkeiten zu institutionali-

sieren.

Die Hochschulen sollten die Einfihrung von Be-
schwerdemoglichkeiten in Form einer Schlich-
tungsstelle in Betracht ziehen, damit die Profes-
sor_innen selbst eine Uberpriifung ihrer
Leistungsbezuge initiieren konnen.

ziige informiert werden. Dies umfasst eine transpa-
rente Auskunft im Vorfeld von Verhandlungs- und
Vergaberunden tiber deren Ablauf und Inhalt.

Indirekte Entgeltbenachteiligung reduzieren - geschlechtergerechte
Entgeltbedingungen herstellen

Zur Reduzierung des Gender Pay Gaps ist es statusgruppeniibergreifend notwendig, fiir
geschlechtergerechte Entgelt- und Besoldungsstrukturen zu sorgen. Dies umfasst die Er-
hohung des Frauenanteils auf Professuren, insbesondere W3-Professuren, aber auch eine
geschlechtergerechte Eingruppierung und ein systematisches Gleichstellungs-Controlling
im Mittelbau und im MTV-Bereich.

Notwendig ist seitens der Landes- und Bundes-
politik, ...

. das Entgelttransparenzgesetz (EntgTranspG)
zu einem Entgeltgleichheitsgesetz fortzuent-

. die W-Besoldungsstruktur geschlechterge-
recht zu gestalten.

Die Gehaltsstruktur in Bezug auf die Professor_in-
nenbesoldung sollte aus einer gleichstellungspoli-
tischen Perspektive kritisch tberpriift werden.
Handlungsleitend hierfur sollte der Grundsatz
von Entgeltgleichheit fur gleiche oder gleichwer-
tige Arbeit sein. Dies bezieht sich insbesondere auf
Gehaltsdifferenzen zwischen den verschiedenen
Besoldungsgruppen. So sind die Qualifikationsan-
forderungen, die die Besoldungsunterschiede zwi-
schen W2 und W3 an den Universitaten begrin-
den, schwer zu unterscheiden.

. einen Passus in das Landesbesoldungsgesetz
(LBesG) zu integrieren, in dem ausdriicklich fest-
gehalten wird, dass die Verpflichtung zu einer
diskriminierungsarmen Beurteilung besteht.
Angelehnt an den Bericht der Landesregierung
,Sachstand Evaluation der Beurteilungsrichtlini-
en” sollte eine diskriminierungsarme Beurteilung
die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten,
die Transparenz des Verfahrens, die Einbezie-
hung von familienbedingten Beurlaubungen,
geschlechtsneutrale Leistungs- und Befdhigungs-
merkmale sowie praventive Mafinahmen zur Ver-
meidung von Beurteilungsfehlern umfassen.

wickeln.

Um die Wirkung des Entgelttransparenzgesetzes
an den Hochschulen zu verbessern, ist es erstens
erforderlich, tarifvertragliche Entgeltstrukturen
und insbesondere die Eingruppierungen aus-
dricklich in die Uberprifung einzubeziehen.
Zweitens sollten an den Hochschulen verpflich-
tende und zugleich zertifizierte Priifverfahren
von Entgeltgleichheit bei gleichwertiger Arbeit
(etwa das EG-Check-Verfahren) eingeftihrt wer-
den.

. die Landesbeamt_innen in den Geltungsbereich

des Entgelttransparenzgesetzes (EntgTranspG)
einzuschlief3en.

Im Landesbeamtenrecht sollte ein Passus veran-
kert werden, der den Geltungsbereich des Ent-
gelttransparenzgesetzes auf Landesbeamt_innen
ausdehnt, um verbeamtete Hochschulangeho-
rige in den Geltungsbereich des Gesetzes mit
einzuschlieffen. Um auch die Uberpriifung von
Besoldungsstrukturen zu ermoglichen, sollten
analog verbindliche Analyseverfahren zur Uber-
prifung der Besoldungsstrukturen verpflichtend
werden.
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Notwendig ist seitens der tarifpolitischen
Akteur_innen, ...

die Entgeltstrukturen des Tarifvertrags zu
priifen und geschlechtergerecht weiterzuent-
wickeln.

Die tarifpolitischen Akteur_innen sollten dem
Gender Pay Gap mehr Bedeutung beimessen.
Auch die tariflichen Grundlagen sollten auf das
Bestehen von geschlechterbezogenen Ungleich-
heiten gepruft und ggf. angepasst werden. Dies
beinhaltet eine Evaluation, ob spezifische Tatig-
keitsanforderungen entsprechende Berticksichti-
gung bei der tarifvertraglichen Beschreibung von
Anforderungsmerkmalen der Entgeltgruppen
finden.

Notwendig ist seitens der Hochschulen, ...

. die Frauenanteile an Leitungspositionen in

allen Statusgruppen aktiv zu erhohen.

Um indirekte Entgeltdifferenzen abzubauen, soll-
ten die Hochschulen bei der Besetzung ihrer Lei-
tungspositionen insgesamt darauf achten, die Ver-
fahren geschlechtergerecht zu gestalten. Dies tragt
langfristig dazu bei, die Frauenanteile an hoher
dotierten Positionen in Wissenschaft, Technik und
Verwaltung zu erhohen.

die Tatigkeitsbeschreibungen und -bewertun-
gen fiir Tarifbeschaftigte geschlechtergerecht
zu gestalten.

Zur Umsetzung von Entgeltgleichheit bei glei-
cher und gleichwertiger Arbeit sollten die mog-
lichen Auswirkungen eines Gender Bias’ bei der
Bewertung von Tatigkeiten und Arbeitsbereichen
reflektiert werden. Dies gilt insbesondere fiir den
Bereich der Mitarbeitenden in Technik und Ver-
waltung. Hierzu ist es erforderlich, dass alle Hoch-
schulmitarbeitenden, die fiir Tatigkeitsbeschrei-
bungen zustandig sind, fur geschlechtergerechte
Tatigkeitsbewertungen geschult werden.

. die Beurteilungsverfahren fiir Beamt_innen

geschlechtergerecht zu gestalten.

Die Hochschulen sind fir die Gestaltung der Be-
urteilungsrichtlinien, die die Grundlage fir Be-
forderungen und Karrierewege im Beamt_innen-
bereich bilden, verantwortlich. Die Richtlinien
sollten eine Verpflichtung zur Durchfthrung
diskriminierungsarmer Beurteilungen enthalten
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und die Transparenz des Verfahrens sicherstellen.
Insbesondere sollten die Hochschulen geschlech-
terneutrale Leistungs- und Befdhigungsmerk-
male festsetzen. Hierbel ist darauf zu achten, dass
Teilzeittdtigkeit sowie die Zuweisung bestimmter
Tatigkeiten nicht negativ gewichtet werden. Zur
Vermeidung von Beurteilungsfehlern aufgrund
von Geschlechterstereotypisierungen sollten die
Hochschulen praventive Mafinahmen ergreifen
und die Beurteiler_innen schulen, um einem
Gender Bias bei der Beurteilung von verge-
schlechtlichten Arbeitsbereichen und Tatigkeiten
entgegenzuwirken.

das Gleichstellungs-Controlling konsequent
umzusetzen und bei allen Personalentschei-
dungen zu beriicksichtigen.

Im Rahmen der zentralen und dezentralen
Gleichstellungspldne erfassen die Hochschulen,
wie in den Statusgruppen die verschiedenen Ent-
gelt- und Besoldungsgruppen nach Geschlecht
verteilt sind. Ein solches Controlling sollte fur
jede Statusgruppe die einzelnen Besoldungs-/
Entgeltgruppen und die Stufenverteilung sowie
das Arbeitsvolumen und das Beschéftigungsver-
haltnis (auf Dauer oder auf Zeit) nachzeichnen.
Ebenso sollte das Controlling Neueinstellungen
und Hohergruppierungen nach Geschlecht diffe-
renziert erfassen. Die Ergebnisse des Controllings
sollten in regelmaf3igen Abstdnden innerhalb der
Hochschulgremien kommuniziert werden, um
mithilfe aktiver Gegenmafinahmen Ungleichhei-
ten abzubauen.
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T

Frau

Mann

FH Fachhochschule
KH Kunsthochschule

U Universitat/Universitatsklinik

A Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Veterindrmedizin
G Geisteswissenschaften

H Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften

I Ingenieurwissenschaften

K Kunst, Kunstwissenschaft

Gender-Report 2019

M Mathematik, Naturwissenschaften
R Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
S Sport

Cc2 Besoldungsgruppe C2
C3 Besoldungsgruppe C3
C4 Besoldungsgruppe C4
W1 Besoldungsgruppe W1
W2 Besoldungsgruppe W2
W3 Besoldungsgruppe W3
X Keine Angabe
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