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Das vorliegende Positionspapier unterstellt eine allgemeine Vertrautheit mit dem Konzept, der
Entstehungsgeschichte und der rechtlichen Verankerung des Gender Mainstreaming in öffentlichen
Verwaltungen des Bundes und der Länder (s. Literatur im Anhang). Es geht davon aus, dass die
Umsetzung von Gender Mainstreaming an Hochschulen neue Impulse für die Gleichstellungspolitik
schafft und zugleich eine neue Herausforderung sowohl für das Hochschulmanagement wie für die
institutionalisierte Gleichstellungsarbeit darstellt. 

Im ersten Teil werden Erwartungen, die an die Einführung des Prinzips geknüpft sind, absehbaren
Folgen für die Institution Hochschule gegenübergestellt. In diesem Spannungsverhältnis liegen
jeweils sowohl Chancen wie Risiken für die Umsetzung des Konzepts begründet. Im zweiten Teil
werden Handlungsfelder des Gender Mainstreaming an Hochschulen benannt. Die konstruktive
Bewältigung der erwartbaren Spannungen und Widerstände in der Organisation Hochschule und
die Bearbeitung der Handlungsfelder setzen Maßstäbe sowohl für die Professionalisierung der
Gleichstellungsarbeit wie für die Professionalität des Hochschulmanagements allgemein.

Teil I: Gender Mainstreaming im Spannungsfeld der hochschulpolitischen Profil-
 bildung und -entwicklung

1. Systematik der Anwendung und/oder Verfahrenskontrolle

Die vom Gesetzgeber vorgesehene Systematik der Einbindung des GM-Prinzips in 'sämtliche
politische Konzepte und Maßnahmen' (Mitteilungen der EU Kommission 1996) stellt eine Willens-
bekundung dar. Das Prinzip spezifiziert Anforderungen an das Verwaltungshandeln, reguliert
jedoch keine Entscheidungsabläufe und garantiert keine Ergebnisse. Zur Implementierung von
Gender Mainstreaming sind Organisationen auch weiterhin auf differenzierte Verfahrenskontrollen
und deren institutionelle Verankerung angewiesen. 
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2. Integration in Planungen und/oder Umsetzungsinitiativen

GM erfordert, dass 'die' Genderperspektive, i.d.R. verstanden als empirisch vorgefundene
Geschlechterdifferenzen, zu einem integralen Bestandteil der Planung von Maßnahmen wird.
Wissen über geschlechtsspezifische Unterschiede und ihre Bedeutung für die Organisation wird
vorausgesetzt. Valide und aktuelle Datenerhebungen sind gefragt. Selbst eine hohe Qualität der
Erhebungen und eine nachgewiesene Relevanz der aufgezeigten Differenzen können jedoch noch
keine geschlechtergerechte Wirksamkeit einzelner Maßnahmen garantieren. Die Umsetzung von
Gender Mainstreaming bleibt auf ExpertInnenwissen angewiesen, setzt informierte Umsetzungs-
initiativen und dafür zuständige Einrichtungen und Instanzen in den Organisationen voraus. 

3. Relevanz für Entscheidungen und/oder Steuerungsbedarf

Das Prinzip des Gender Mainstreaming garantiert die Relevanz von Geschlechterperspektiven für
Policyentscheidungen der unterschiedlichsten Art. Auch Handlungsfelder, die bislang ohne Berück-
sichtigung von Geschlechterunterschieden bearbeitet wurden, sollen kritisch auf geschlechter-
diskriminierende Wirkungen durchleuchtet werden. Das Prinzip reduziert jedoch nicht sondern
erhöht die Komplexität von Entscheidungsprozessen, setzt eine explizite Priorisierung von Zielen
voraus und ist geeignet, inhärente Spannungen und Widerstände im System offen zu legen. Eine
allgemeine und verbindliche Einführung von Gender Mainstreaming in Organisationen erzeugt
zusätzlichen Steuerungsbedarf und definiert neue Leitungsaufgaben. 

4. Transparenz der Kontrolle und/oder Qualitätsstandards

Entscheidungen, die sich an ausgewiesenen Defiziten orientieren, ermöglichen eine transparentere
Wirkungskontrolle. Dem Gender Mainstreaming verpflichtete Maßnahmen und ihre Ergebnisse sind
an Gleichstellungserfolgen und gewachsener Chancengleichheit zu messen. Das Prinzip unterstellt
einen tragfähigen Konsens über die Ziele der Organisation. Die Bewertung von Maßnahmen und
Ergebnissen bleibt jedoch standortgebunden und abhängig vom Selbst- und Politikverständnis der
Beteiligten. GM setzt in Organisationen einen fortwährend weiter zu entwickelnden Diskurs über
Qualitätsstandards für das professionelle Handeln und einen wachsenden Konsens auch über
Gleichstellungsfragen voraus. 

5. Steigende Akzeptanz und/oder Transformationsdruck

Mit dem Automatismus der Anwendung des GM-Prinzips und seiner Integration in Entscheidungs-
routinen ist eine wachsende Normalisierung und Akzeptanz von Gleichstellungsanliegen im Alltag
von Organisationen zu erwarten. Frauen- und Geschlechterstudien weisen demgegenüber die
ungebrochene Wirksamkeit wenn nicht konstitutive Bedeutung von geschlechtshierarchischen
Organisationsprinzipien auch an den Hochschulen nach. Eine erfolgreiche Implementierung von
Gender Mainstreaming übt einen wachsenden Transformationsdruck auf die Institution Hochschule
aus und setzt dessen konstruktive Umsetzung in organisationales Lernen voraus.
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6. Neue AkteurInnen und/oder Qualifizierungsbedarf

Die Implementierung von GM in Planungs-, Entscheidungs- und Kontrollverfahren der Organisation
verlagert gleichstellungsrelevante Zuständigkeiten auf Mitglieder, deren Tätigkeits- und Anforde-
rungsprofil vorgängig anders bestimmt wurden. Von ihnen werden Geschlechtersensitivität,
Genderkompetenz, Professionalität im Abbau von struktureller Diskriminierung und im Umgang mit
geschlechtsspezifischer Gewalt erwartet. Die Umsetzung von Gender Mainstreaming bleibt an die
Möglichkeit gebunden, einen entsprechenden Qualifizierungsbedarf von neuen AkteurInnen der
Gleichstellungspolitik zu befriedigen. Gendertrainings müssen entwickelt und in Weiterbildungs-
angebote integriert werden, Genderkompetenz muss für die Leistungsbewertung von Führungs-
kräften verbindlich werden.

7. Engagierte Basis und/oder Neufassung der Gleichstellungsorgane

Die verbindliche Einführung des GM-Prinzips in eine Organisation beteiligt eine steigende Zahl ihrer
Mitglieder an der Umsetzung gleichstellungspolitischer Ziele und Vorgaben. Isolierungs- und
Ausgrenzungseffekte von Gleichstellungsbeauftragten können verringert, größeres Interesse und
Engagement für Geschlechtergerechtigkeit und Qualitätssicherung in der Institution geweckt
werden. Dies setzt jedoch voraus, dass die Rolle der ExpertInnen der Gleichstellungspolitik -
Frauengremien, Frauenbüros, Frauenbeauftragte - neu definiert und ihre Beziehungen zur
Organisation neu gefasst werden. Ihr unverzichtbares Wissen und ihre gewachsene Beratungs-
erfahrung müssen in Richtlinienkompetenzen eingebunden und als Beratungs- und Appellations-
instanz zur Verfügung stehen. Neue Kontrollaufgaben und Servicefunktionen führen zu einem
steigenden Bedarf an Ressourcen und setzen klar definierte Zuständigkeiten und Mitspracherechte
der Gleichstellungsstellen voraus.

8. Integrationsgewinn und/oder Autonomieverlust

Gender Mainstreaming als Funktionsprinzip der Organisation integriert Potentiale und Ressourcen,
deren Marginalisierung und Ausgrenzung häufig eine unbemerkte aber um so wirksamere Rolle im
tradierten Selbstverständnis der Institution Hochschule spielen. Effizienz- und Exzellenzzuschrei-
bungen, Legitimitäts- und Machtdiskurse sind davon geprägt. Gleichstellungsbestrebungen rühren
an die Wurzel dieses Selbstverständnisses. Sie wurden bislang artikuliert von kritischen Instanzen,
die den Machtzentren der Organisation eher fern standen und ihren Machtmechanismen eher
fremd blieben. Ohne einen entsprechenden organisationalen Wandel in Richtung auf größere
Geschlechtergerechtigkeit werden gleichstellungspolitische Instanzen an den Hochschulen durch
Integration in den mainstream von Instrumentalisierung bedroht. Integrationsgewinne können
dann mit dem Verlust einer für die Geschlechtergerechtigkeit unabdingbaren Autonomie verbunden
sein.

Fazit: Die Umsetzung von Gender Mainstreaming stellt einen komplexen und voraussetzungsvollen
Steuerungsimpuls an Hochschulen dar. Er ist geeignet, mittelfristig den gleichstellungspolitischen
Anschluss der Hochschulen an die gesamtgesellschaftliche Entwicklung zu ermöglichen und ihnen
darüber hinaus eine ihrer Verantwortung entsprechende Rolle in diesem Prozess zu sichern.
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Teil II: Handlungsfelder des Gender Mainstreaming - Auftrag der Gleichstellungspolitik

1. Kernaufgaben der Hochschule

1.1 Forschung / Nachwuchsförderung: z.B. Frauenforschungsprofessuren, Institutionalisierung
von Geschlechterforschung(sverbünden), Karriereförderung für Wissenschaftlerinnen

1.2 Lehre / Wissenstransfer: z.B. Verankerung von Frauen- und Geschlechterstudien
in den Fächern, Förderung von Genderforschungsprojekten für die Praxis, Existenz-
gründungen von Wissenschaftlerinnen 

1.3 Dienstleistung / Weiterbildung: z.B. Mentoring-Programme, Vereinbarkeitsmaßnahmen,
flexible Arbeitsorganisation (zeitlich/örtlich), Gendertrainings (für Führungskräfte)

2. Hochschulentwicklung 

2.1 Leitbilder / Profilbildung: z.B. Chancengleichheit und Gleichstellung als Leitziel,
(naturwissenschaftlich/technische) Studiengänge für Frauen, Landeszielvereinbarungen

2.2 Marketing / Internationalisierung: z.B. Schnupperstudien für Frauen, Stipendien-
programme für Studentinnen aus dem Ausland, Beteiligung an Konsortien (ifu / W.I.T)

2.3 Organisation / Personal: z.B. Chancengleichheit und Personalentwicklung als
Leitungsressort, Tenure-Track-Programme und Professuren für Wissenschaftlerinnen,
Qualifizierung und Personalentwicklung für Frauen in allen Bereichen

3. Hochschulsteuerung 

3.1 Ressourcenoptimierung: z.B. Gleichstellung als Leistungskriterium, Poolmittel für
Gleichstellungsprojekte, formelgebundene Mittelvergabe nach Gleichstellungsindikatoren

3.2 Controlling: z.B. gendersensitive Statistik, Selbstbeschreibungsinstrumente, spezielle
Prüfverfahren (gender impact assessments, gender budgets) 

3.3 Managementstrategien: z.B. hochschulinterne Zielvereinbarungen, Besoldungszulagen und
Anreize für Gleichstellungsinitiativen, Entwicklung von 'Gender Mainstreaming' -Richtlinien,
'best practice' -Sammlungen, benchmarking -Verfahren, Öffentlichkeitsarbeit

4. Qualitätssicherung und Verfahrensentwicklung

4.1 Personalgewinnung: z.B. hochschuleigene Richtlinien für Berufungsverfahren,
Appellationsverfahren und -instanzen, Arbeitsplatzbewertungskommissionen

4.2 Evaluation: z.B. gendersensitive Checklisten, transparente Leistungskriterien, öffentlicher
(Chancengleichheits-)Bewertungsdiskurs, Richtlinien für Begutachtungsverfahren

4.3 Akkreditierung: z.B. Prädikatsvergaben, Zertifizierung (Total E-Quality Science Award,
Familiengerechte Hochschule) u.a.m. 

Diese Auflistung ist weder vollständig noch abschließend gemeint. Gender Mainstreaming generiert
im Umsetzungsprozess neue Praxisformen und -felder. Wissenschaftliche Begleitforschung stellt
ein unverzichtbares Instrument für die Evaluation seiner Wirkung und die Steuerung der Verfahren
dar.
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