
 

 

 

 

GLEICHSTELLUNGSKONZEPT FÜR PARITÄT  

der Filmuniversität Babelsberg KONRAD WOLF 

 

 
© Jonas Ludwig Walter 

 

 

 

 

 

 

 
 

erstellt im Zuge der Bewerbung für Förderung aus dem Professorinnenprogramm 2030 

29. August 2023 



 

 

 

GLEICHSTELLUNGSKONZEPT FÜR PARITÄT  DER FILMUNIVERSITÄT BABELSBERG KONRAD WOLF ................... 1 

1 VON DER ERFOLGSSTORY ZUM SYSTEMISCHEN EFFEKT:  STRUKTUR UND AUSGANGSSITUATION AN DER 

HOCHSCHULE ................................................................................................................................................... 1 

1.1 GLEICHSTELLUNG IM AKADEMISCHEN LIFE-CYCLE DER FILMUNIVERSITÄT ................................................................. 2 

1.2 DIE WEGE ZUR PROFESSUR AN KUNSTHOCHSCHULEN .......................................................................................... 3 

1.2.1 Pfad A: (Schwierige) weibliche Karrierewege in der Film- und Medienbranche .............................. 4 

1.2.2 Pfad B: (Wissenschaftlich-)künstlerische Qualifikation im Mittelbau ............................................. 4 

2 SWOT-ANALYSE ZUR REPRÄSENTANZ VON FRAUEN AN DER  FILMUNIVERSITÄT .................................... 6 

3 VERSTETIGUNG VERLANGT DEN SYSTEMWANDEL:  QUANTITATIVE UND QUALITATIVE 

GLEICHSTELLUNGSZIELE DER HOCHSCHULE ...................................................................................................... 8 

4 STRUKTURIEREN, TRANSFORMIEREN UND VERSTETIGEN: ZIELGRUPPENSPEZIFISCHE UND -

ÜBERGREIFENDE SCHWERPUNKTSETZUNGEN DER GLEICHSTELLUNGSMAßNAHMEN .................................... 10 

4.1 KOMPONENTE I: HOCHSCHULÜBERGREIFENDE GLEICHSTELLUNGSFÖRDERNDE STRUKTUREN,  

MAßNAHMEN UND ANREIZE ................................................................................................................................... 10 

4.1.1 Strukturelle Verankerung der Gleichstellung................................................................................. 10 

4.1.2 Gleichstellungsfördernde Maßnahmen und Anreize ..................................................................... 11 

4.1.3 Handlungsbedarfe und Maßnahmen: Hochschulleitung und Gesamthochschule ......................... 13 

4.2 KOMPONENTE II: GLEICHSTELLUNGSFÖRDERNDES BERUFUNGSMANAGEMENT ....................................................... 14 

4.3 KOMPONENTE III: FÖRDERUNG UND QUALIFIZIERUNG VON (NACHWUCHS-) WISSENSCHAFTLERINNEN UND 

KÜNSTLERINNEN ................................................................................................................................................... 15 

4.3.1 Förderung von Studentinnen ......................................................................................................... 15 

4.3.2 Förderung von weiblichen Postgraduierten .................................................................................. 16 

4.3.3 Handlungsbedarfe bei Studentinnen und Postgraduierten ........................................................... 16 

4.4 KOMPONENTE IV: GLEICHSTELLUNGSCONTROLLING: MONITORING UND QUALITÄTSMANAGEMENT .......................... 18 

5 HANDLUNGSFELDER: KONSOLIDIERUNG, ACTIVE SOURCING UND IMPULSSETZUNG ............................ 19 

5.1 KONSOLIDIERUNG: KONKAF ........................................................................................................................ 19 

5.2 ACTIVE SOURCING: EVELYN-CAROW-PROGRAMM ............................................................................................ 19 

5.3 IMPULSSETZUNG IN DIE BRANCHE: IMPLEMENTIERUNG EINES MINOR ................................................................... 20 

5.4 GESAMTWIRKUNG DES MAßNAHMENPAKETS ................................................................................................... 21 

6 PERSONELLE UND FINANZIELLE AUSSTATTUNG DER GEPLANTEN GLEICHSTELLUNGSMAßNAHMEN ..... 22 

7 STRUKTURELLE VERANKERUNG DES GLEICHSTELLUNGSKONZEPTS FÜR PARITÄT .................................. 23 

8 ANHANG .................................................................................................................................................. I 

 

   



 

1 

 

1 Von der Erfolgsstory zum systemischen Effekt:  

Struktur und Ausgangssituation an der Hochschule 

Die Filmuniversität Babelsberg KONRAD WOLF1 ist die größte der sieben staatlichen Film-

hochschulen in Deutschland und zugleich mit rund 900 Studierenden und 200 hauptamtlich 

Beschäftigten in Lehre, Forschung und Verwaltung die kleinste staatliche Hochschule im Land 

Brandenburg. Hier wird Film als narratives und technologisches Medium sowie als künstlerische und 

gesellschaftliche Praxis gelehrt und erforscht. Im Juli 2014 erhielt die damalige Hochschule für Film 

und Fernsehen „Konrad Wolf“ Universitätsstatus und arbeitet seitdem an ihrer strategischen 

Profilbildung und durchläuft einen grundlegenden, noch andauernden Wandlungsprozess. Dieser 

umfasst u.a. die Stärkung des Forschungsprofils und die Einführung neuer und forschungsorientierter 

Studienprogramme. Der notwendige Aufbau strukturierter Karrierewege im akademischen Bereich 

wurde vorangebracht durch die Erweiterung des Promotionsrechts um eine wissenschaftlich-

künstlerische Promotion, die Einführung eines zertifizierten künstlerischen Qualifizierungsprojektes 

sowie das Recht zur Habilitation im Fach Medienwissenschaft und das Etablieren einer 

Graduiertenakademie.  

Im Einklang mit diesen Transformationsprozessen ist auch die Ausrichtung der Gleichstellungspolitik 

der Hochschule im Wandel begriffen. Weiterhin gültig bleibt dabei die übergeordnete Zielsetzung der 

gleichberechtigten Teilhabe aller Geschlechter in Lehre, Forschung und beruflicher Praxis, die in den 

Frauenförderrichtlinien der Filmuniversität seit 2001 fest verankert ist. Diese Zielsetzung war bereits 

Ausgangspunkt für die erfolgreiche Teilnahme am Professorinnenprogramm (PP) I im Jahr 2008 und 

der erneut erfolgreichen Bewerbung zum PP III im Jahr 2018. Die vom Ende 2020 neu eingerichteten 

Genderbüro begleitete Implementierung der Maßnahmen des PP III bildete einen zentralen 

Referenzpunkt für die Ausarbeitung dieses neuen Gleichstellungskonzepts für das PP 2030.2 

Um auf die spezielle Situation der Filmuniversität abgestimmte strategische Optionen und ent-

sprechend angepasste Maßnahmen weiter zu entwickeln, erfolgt zunächst eine sorgfältige Analyse 

ihrer Ausgangssituation sowie der generellen Rahmenbedingungen des (Kunst-) Hochschulsystems 

(Kap. 1). Darauf aufbauend werden die Stärken, Schwächen, Chancen und Risiken des aktuellen 

Zustandes detailliert ausgewertet (Kap. 2) und die sich daraus ableitenden Gleichstellungsziele 

formuliert (Kap. 3). Im Anschluss erfolgt eine Detailanalyse der bestehenden, 

gleichstellungsfördernden Komponenten um die erforderlichen Handlungsbedarfe sichtbar zu machen 

und schließlich passgenaue Maßnahmenpakete auszuarbeiten (Kap. 4). Ihre strategische Umsetzung 

erfahren diese in der Entwicklung von drei Haupthandlungsfeldern (Kap. 5), deren benötigten 

finanziellen sowie personellen Ressourcen (Kap. 6) und strukturelle Verankerung schließlich skizziert 

wird (Kap. 7). Die anschauliche Aufbereitung der statistischen Datengrundlage befindet sich im 

Anhang; alle Abbildungsverweise im Text beziehen sich auf diesen. 

 

 
1 Im Folgenden der Einfachheit halber kurz „Filmuniversität“ genannt. 
2 Das hier vorgelegte Gleichstellungskonzept knüpft an das aktuell gültige, vom akademischen Senat der Filmuniversität verabschiedete 

„Gleichstellungskonzept 2021 - 2026“ an und denkt es weiter. Dabei werden im Sinne des PP bestimmte Aspekte betont und insgesamt 
eine analytische und strategische Herangehensweise verfolgt, die sich vom einem an ein breiteres Hochschulpublikum adressierten 
Konzepts in Stil und Gestus unterscheidet. Es wurde darauf geachtet, dass sich beide Konzepte widerspruchsfrei zueinander verhalten. 
Dabei folgt das veröffentlichte Konzept der Filmuniversität einem diverseren Genderbegriff, d.h. es versteht beispielsweise unter „Frauen“ 
alle Personen, die sich selbst als solche definieren. 

https://www.filmuniversitaet.de/fileadmin/user_upload/pdfs/studium/allg._Ordnungen/Frauenfoerderrichtlinien_2001.pdf
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1.1 Gleichstellung im akademischen Life-Cycle der Filmuniversität 

Die Konsequenz, mit der das Thema Gleichstellung an der Filmuniversität seit knapp zwanzig Jahren 

verfolgt wird, hat Wirkung gezeigt. An den Überblickszahlen gemessen ist Parität an der Hochschule 

bereits nahezu erreicht: Seit 2008 erhöhte sich der Frauenanteil unter den regulären berufenen 

Professuren von 25 % auf 48% im Jahr 2022.3 Auch auf Leitungsebene sind Frauen in der 

Hochschule, die zudem von einer Frau geführt wird, aktuell mehrheitlich vertreten.4 Für das PP 2030 

muss das Ziel also lauten, die sich durch das bisherige ambitionierte Vorgehen abzeichnende 

„Erfolgsstory“ in einen stabilen systemischen Zustand zu überführen. 

Die Situation lässt sich als positives Präventionsparadox beschreiben: wenn die Maßnahmen, die zur 

Erlangung eines Ziels ergriffen wurden, im Erfolgsfall mit weniger Nachdruck verfolgt oder gar 

eingestellt werden, führt dieses Unterlassen in dynamischen Systemen unter Umständen zu einer 

Gefährdung eben dieses Erfolges. Die kleinen Fallzahlen an der Filmuniversität haben zudem den 

Effekt, dass der Professorinnenanteil bei der Besetzung von zwei/drei Professuren mit Männern 

schnell sinkt. Ebenso muss angesichts eines in vielen Studiengängen ausgewogenen bis 

überproportionalen Anteils von weiblichen Studierenden besonders genau kontrolliert werden, ob und 

wo sich zwischen den Karrierestufen das Verhältnis an einer Stelle zum Nachteil von Frauen 

verschiebt, um gegebenenfalls geeignete Maßnahmen zur langfristigen Sicherung der Parität zu 

ergreifen. In derselben Logik muss in Fächern, in denen Frauen über den gesamten akademischen 

Karrierezyklus hinweg unterrepräsentiert sind (sog. „Mangelfächer“)5, daran gearbeitet werden, auf 

der ersten Stufe die Anzahl der Studienbewerberinnen und Zugelassenen zu erhöhen, um für 

darauffolgende Stufen eine kritische Masse aufzubauen. 

Entsprechend darf sich eine Strategie zur Sicherung des Erreichten nicht allein auf die Weiterführung 

des Bestehenden beschränken, sondern muss als vorausschauende Schwachstellenanalyse 

angelegt sein, die das gesamte spezifische akademische Karrieresystem auf potenzielle 

Risikofaktoren hin überprüft und gegen diese absichert. Spezifisch deshalb, weil akademische 

Karrierewege an künstlerischen Hochschulen anders funktionieren als an wissenschaftlichen 

Universitäten. Nimmt man bei der Analyse potenzieller Schwachpunkte die Übergänge zwischen den 

Karrierestufen in den Blick, so stellt sich die Leaky Pipeline an Kunsthochschulen (KHS)6 eher als ein 

verzweigtes Röhrensystem dar, wie im Folgenden noch genauer ausgeführt wird. Entsprechend 

erfordert ein steuernder Eingriff auch spezifische, oft noch kaum erprobte Maßnahmen sowie flexible 

auf die Praxis abgestimmte Instrumente, die nötig sind, um den Frauenanteil auf Professuren zu 

erhöhen bzw. im Falle der Filmuniversität auf einem dauerhaft hohen Niveau zu halten. Diese müssen 

den gesamten akademischen Life-Cycle bis zur Professur umfassen – und der findet in 

Kunsthochschulen zu weiten Teilen nicht nur innerhalb, sondern auch außerhalb der Akademie bzw. 

in der Film- und Medienbranche statt. 

Auf beide Möglichkeiten akademischer Karrierewege wird im Folgenden kurz eingegangen, da der 

 
3 Für ein differenzierteres Bild, das auch die Basis der SWOT (vgl. Kap. 2) bildet, siehe Abbildung 1 zur Entwicklung der ordentlichen 

Professuren in den Jahren 2018, 2020 und 2022.  
4 Stand Juli 2023: Präsidentin, zwei Vizepräsidentinnen (Forschung, Transfer & Gründung bzw. Lehre), eine Dekanin (Fakultät 2) gegenüber 

einem Kanzler, einem Vizepräsidenten (Internationales) und einem Dekan (Fakultät 1) 
5 Dies sind an der Filmuniversität traditionell die eher techniklastigen Fächer wie Sound und VFX; hier ist auch die Rekrutierung von 
Bewerberinnen für Professuren besonders schwierig. 
6 Den Referenzrahmen bilden im Folgenden die Kunsthochschulen (inkl. Film und Darstellende Kunst). Die Musikhochschulen, obwohl 

gesetzlich in einer Kategorie (KMHS) zusammengezogen, funktionieren hinsichtlich Studierendenakquise und Karrierewegen nach eigenen 
Regeln. 
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notwendige systemische Wandel in eben diese zwei Systeme hineingetragen werden muss.  

1.2 Die Wege zur Professur an Kunsthochschulen 

Die Filmuniversität steht für einen relativ jungen, hybriden Hochschultyp: eine Spartenuniversität, die 

wissenschaftliche, wissenschaftlich-künstlerische und künstlerische Studiengänge anbietet und einen 

Teil davon durch wissenschaftliche und wissenschaftlich-künstlerische Promotion im Dritten Zyklus 

weiterführt. In seinen 2021 veröffentlichten „Empfehlungen zur postgradualen Qualifikationsphase an 

Kunst- und Musikhochschulen (KMHS)“ stellt der Wissenschaftsrat fest, dass hier zwei sehr 

unterschiedliche Berufungspraktiken koexistieren, die mit jeweils unterschiedlichen Karrierewegen 

verbunden sind (siehe dazu die Grafik auf Seite 5): 

Wissenschaftliche Professuren an KMHS sind in den Qualifikationsanforderungen, 

Karrierewegen und der Gestaltung des Lehrangebots zumeist mit denen an Universitäten 

vergleichbar. Auf künstlerische Professuren werden herausragende Persönlichkeiten aus der 

Kunstpraxis berufen, deren künstlerische Entwicklung im Wesentlichen außerhalb der 

Hochschule stattgefunden hat. Dies setzt keinen postgradualen Abschluss und nicht einmal ein 

beendetes künstlerisches Studium zwingend voraus. […] Die Berufung auf eine künstlerische 

Professur aus der künstlerischen Tätigkeit heraus geschieht gleichwohl häufig unvermittelt und 

bedeutet einen oft nicht bewusst reflektierten Rollenwechsel. Für die Hochschulen ist bei einer 

Berufung nicht immer absehbar, ob eine Künstlerpersönlichkeit auch als Lehrperson, in der 

akademischen Selbstverwaltung und bei organisatorischen Aufgaben reüssieren wird.7 

Die Autor*innen gehen davon aus, dass eine strukturierte postgraduale Phase diese Spaltung 

zwischen akademischer Praxis und künstlerischer Karriere aufheben könnte; noch fehlt es aber an 

einer kritischen Masse in dieser Statusgruppe der promovierenden oder sich in analoger Weise 

qualifizierenden akademischen Mitarbeiter*innen. Zudem wird der Dritte Zyklus wohl längerfristig ein 

sekundärer Nebenweg zur Berufung auf eine Kunsthochschulprofessur bleiben, da auch in Zukunft 

für die meisten Besetzungen die in der Praxis gewonnene Expertise und das Renommee für den 

künstlerischen Unterricht von zentraler Bedeutung sein werden.8 

An der Filmuniversität liegt der Studentinnenanteil in den drei wissenschaftlichen Fächern Digitale 

Medienkultur, Filmkulturerbe und Medienwissenschaften seit 2018 relativ konstant zwischen 58% und 

73% (vgl. Anhang Abb. 2). Der Frauenanteil im akademischen Mittelbau liegt aktuell insgesamt bei 

48%, wobei Frauen in den wissenschaftlichen Studiengängen mit 78% stärker vertreten sind als in 

den künstlerischen (40-50 %, vgl. Abb. 4). Bei den wissenschaftlichen Professuren liegt der Anteil von 

Frauen zwischen 50% und 100% (vgl. Abb. 3); in diesem Bereich des klassischen wissenschaftlichen 

Karrierewegs präsentiert sich ein stabil positives Bild. Die bisher etablierten und in Zukunft 

weitergeführten Gleichstellungsmaßnahmen haben sich als zielführend bewährt, weshalb auf diesen 

Weg zur Professur im Weiteren nicht explizit eingegangen werden soll. Denn die Potenziale für die 

Steigerung des Professorinnenanteils liegen primär in den wissenschaftlich-künstlerisch bzw. 

künstlerischen Fächern.  

  

 
7 https://www.wissenschaftsrat.de/download/2021/9029-21.pdf?__blob=publicationFile&v=6; p. 7 f. 
Auch die Rektorenkonferenz der deutschen Kunsthochschulen (rkk) befindet sich aktuell in einem internen Sondierungsprozess, um die 
Chancen und Risiken eines Dritten Zyklus an Kunsthochschulen zu bewerten und adäquate Modelle vorzuschlagen; die Filmuniversität ist 
hier durch die Präsidentin maßgeblich beteiligt. 
8 Vgl. hierzu §41 BbgHG „Einstellungsvoraussetzungen für Professorinnen und Professoren 

https://www.wissenschaftsrat.de/download/2021/9029-21.pdf?__blob=publicationFile&v=6
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Wie zuvor dargestellt besteht die Herausforderung darin, dass es nicht den einen Weg zur 

künstlerischen Professur gibt, sondern zwei unterschiedliche Zugänge: den Erwerb von 

künstlerischem Renommee durch Erfolge in der Branche (Pfad A) und die akademische 

Qualifizierung durch den Dritten Zyklus oder Mittelbaustellen (Pfad B). Beide Zugänge sind gerade 

für Frauen mit besonderen Schwierigkeiten verbunden und sollen deshalb genauer erläutert werden.  

1.2.1 Pfad A: (Schwierige) weibliche Karrierewege in der Film- und Medienbranche 

Grundvoraussetzung bei Pfad A ist der künstlerische Erfolg, und dieser ist in der Film- und 

Medienbranche statistisch belegt für Frauen schwieriger zu erreichen. Die Filmuniversität ist hier ganz 

klar an ein, wenn auch sehr breites, künstlerisches wie auch kommerzielles Branchenumfeld 

gebunden, für das die Hochschule ausbildet und in dem die Filmuni-Absolventinnen Karriere machen 

– oder eben auch nicht. In einem Beitrag zur Geschlechtergerechtigkeit in der Filmbranche weist Skadi 

Loist, Juniorprofessorin für Produktionskulturen in audiovisuellen Medien an der Filmuniversität, auf 

die in zahlreichen Studien belegte und durch Gender Bias, Diskriminierungen sowie schwierige 

Arbeitsbedingungen bedingte Benachteiligung von Frauen hin, welche letztlich mit einem „sehr 

großen Verlust an kreativem Potenzial“ einhergeht: 

Verfügbare Alumnizahlen von Filmhochschulen legen nahe, dass ein großes, nicht ausgeschöpftes 

Potenzial weiblicher Filmschaffender vorhanden ist: In Deutschland sind durchschnittlich 40 Prozent der 

Filmhochschul-Alumni Frauen. In Studiengängen wie Regie, Schnitt/Montage, Produktion und Drehbuch 

ist knapp die Hälfte der Studierenden weiblich. In Szenografie studieren überwiegend Frauen, in den 

Bereichen Ton und Sound-Design (fast 90 Prozent) und Cinematography (75 Prozent) überwiegend 

Männer. Die Studie der FFA belegt, dass in allen Gewerken deutlich weniger (zwischen einem Drittel 

und drei Vierteln) Frauen langfristig in der Branche Fuß fassen.9 

Zwei der Hauptfaktoren, die zu dieser Leaky Pipeline zwischen Filmhochschulen und Filmbranche 

(und damit auch Filmhochschulprofessur) führen, sind die Rekrutierungsmechanismen in der 

Branche, die Frauen benachteiligen, wie auch die Arbeitsbedingungen, die Frauen oft abschrecken 

oder faktisch ausschließen. Hier ist ein grundlegender Kulturwandel nötig. 

1.2.2 Pfad B: (Wissenschaftlich-)künstlerische Qualifikation im Mittelbau 

Mittels eines künstlerischen Qualifizierungsprojekts sowie einer wissenschaftlich-künstlerischen 

Promotion verfügt der künstlerische Mittelbau prinzipiell über die Möglichkeit, sich intern akademisch 

für eine Professur zu qualifizieren. Dabei stellt insbesondere das wissenschaftlich-künstlerische 

Promotionsrecht der Filmuniversität ein starkes Instrument der gezielten Nachwuchsförderung dar: 

dieses Format richtet sich mit seinem hohen Anspruch per se an „Doppelbegabungen“ und verbindet 

wissenschaftliche und künstlerische Qualifikation und Lehrerfahrung an einer Kunsthochschule. Bei 

entsprechend positiver Ausgestaltung der Rahmenbedingungen für diesen Karriereweg kann sich 

Pfad B als eine Art shortcut10 zu forschungsnahen künstlerischen Professur erweisen.11 

 

 

 
9 Vgl. Loist, Skadi. 2018. „Gendered Media Industries: Argumente für eine geschlechtergerechte und diverse Filmindustrie.“ Navigationen 18 

(2): 135–58. https://doi.org/10.25969/mediarep/3541 
10 Der erste wissenschaftlich-künstlerische Absolvent der Filmuniversität wurde unmittelbar nach Abschluss der Promotion auf eine 

Professur an einer anderen Filmhochschule berufen. (https://www.th-koeln.de/hochschule/nachgefragt-bei-prof-dr-frdric-
dubois_93679.php)  
11 Aufgrund der großen gesellschaftlichen Erwartungen an die Künste bei der Gestaltung der Transformationsprozesse, die zur Bewältigung 
der aktuell vorhandenen multiplen Krisen nötig sind, öffnen sich die großen Forschungsförderer immer stärker für künstlerische Beiträge. 
Dies wird perspektivisch nicht ohne Einfluss auf die Ausschreibungs- und Berufungspraxis der künstlerischen Hochschulen bleiben. 

https://doi.org/10.25969/mediarep/3541
https://www.th-koeln.de/hochschule/nachgefragt-bei-prof-dr-frdric-dubois_93679.php
https://www.th-koeln.de/hochschule/nachgefragt-bei-prof-dr-frdric-dubois_93679.php


 

5 

 

Jedoch ist dieser Pfad durchaus auch mit Risiken behaftet, da er in direkter Konkurrenz zu Variante 

A als dem traditionellen und etablierten Weg zur Kunsthochschulprofessur steht. In konkreten 

Berufungssituationen bedeutet das oft, dass die Kandidat*innen Kommissionen überzeugen müssen, 

deren Mitglieder selbst aufgrund einer außerakademischen Karriere an die Hochschule gekommen 

sind. Deshalb sollten ergänzend zur anspruchsvollen akademischen Qualifizierung idealerweise auch 

Branchenkenntnisse aufgebaut werden; aktuell ist dies innerhalb einer künstlerischen Mittelbaustelle 

mit ihren hohen Lehrverpflichtungen eine Herausforderung. Vor dieser stehen prinzipiell beide 

Geschlechter, jedoch sind Frauen in besonderem Maße betroffen, da die künstlerische 

Qualifizierungsphase häufig mit der Lebensphase der Familiengründung bzw. der Care-Tätigkeit 

zusammenfällt. 

Für die Konzeption von Maßnahmen zur Beseitigung der Leaky Pipeline an dieser Stelle erwächst 

eine besondere Herausforderung aus der Tatsache, dass für einige strukturelle Faktoren kein 

belastbares institutionsübergreifendes Zahlenmaterial vorhanden ist.12 Zusammen mit der 

überschaubaren Größe der Filmuniversität führt dies leicht zu statistischen Scheineffekten, d.h. 

strukturelle Risiken verschwinden in der Momentaufnahme, ohne dass tatsächlich ein dauerhafter 

Umbruch stattgefunden hätte. So weist die Filmuniversität aktuell z.B. eine 100 %-ige Frauenquote 

bei den Professuren im Studiengang „Cinematography“ auf. Vor dem Hintergrund, dass nur 38,7 % 

der Studierenden und weniger als 10 % der in der Branche beschäftigten Kameraleute weiblich sind13, 

wird deutlich, dass es sich bei dieser 100 %-Quote um eine radikale Ausnahmesituation handelt, die 

zum Teil auf ein besonders gendersensibles Berufungsmanagement zurückzuführen ist, aber sicher 

auch einen glücklichen Zufall darstellt, der aufgrund der kleinen Fallzahlen der Hochschule leicht 

wieder sinken kann. In Hinblick auf den Erfolg in der Branche bzw. die außerakademische 

künstlerische Leistung als mögliche Karrierestufe auf dem Weg zur Professur, muss es demnach das 

übergeordnete Ziel sein, im Sinne des Kaskadenmodells einen ausgewogenen Frauenanteil pro 

Jahrgang auch in den Mangelfächern zu erreichen. 

 

 

 
12 Hier hat die Filmuniversität über die Rektorenkonferenz der deutschen Kunsthochschulen (rkk) eine Initiative zur Abfrage des Status quo 
initiiert; die Ergebnisse werden erst 2024 vorliegen. 
13 Vgl. https://proquote-film.de/#/gewerke/kamera/object=page:105. Hier findet sich auch der wichtige Hinweis, dass „(d)er Prozentsatz mit 

der Höhe des Produktionsbudgets dramatisch (sinkt)“. Das bedeutet mit Blick auf die Berufungspraxis an Filmhochschulen, dass wenig 
Frauen mit einem professorablen Profil zur Verfügung stehen. 

https://proquote-film.de/#/gewerke/kamera/object=page:105
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Zusammenfassend gesagt: Die Filmuniversität muss, um den Frauenanteil an Professuren dauerhaft 

zu sichern bzw. in Mangelfächern zu erhöhen, eine Strategie verfolgen, die für die beiden in der Skizze 

oben nochmals grafisch zusammengefassten Pfade zur künstlerischen Professur gezielt Hürden 

abbaut. Dabei kann die Hochschule Pfad B – die akademische Qualifizierung – bis zu einem gewissen 

Grad aktiv steuern, während Pfad A – die künstlerische Profilbildung durch eine Branchenkarriere – 

nur mittelbar beeinflusst werden kann. Die in diesem Kapitel knapp skizzierte komplexe 

filmhochschulspezifische Situation kann nur mittels einer multiperspektivischen und kontextsensiblen 

Herangehensweise und auch nur vor einem längerfristigen Zeithorizont verändert werden. Deshalb 

wird im Folgenden eine vollständige SWOT-Analyse vorgestellt, auf deren Grundlage sich ein 

breiteres strategisches Instrumentarium erstellen lässt. 

2 SWOT-Analyse zur Repräsentanz von Frauen an der  

Filmuniversität 

Die vier in einer SWOT-Analyse zusammengetragenen Elemente stehen zwangsläufig in einer 

gewissen Interdependenz; trotzdem sollen sie aus Gründen der Übersichtlichkeit im Folgenden 

nacheinander dargestellt werden. Dabei werden in klassischer Form zunächst die internen 

Gegebenheiten (Stärken/Schwächen) und dann die externen Faktoren (Chancen/Risiken) aufgeführt. 

Ein wichtiges Kriterium ist die zielgruppenspezifische Betrachtung, die in Kapitel 3 ausgeführt wird 

und erste Handlungsfelder sichtbar macht. Da erfolgreiche Maßnahmen zu den Stärken der 

Hochschule zählen, werden auch diese kurz angeführt und in Kapitel 4 dann detailliert ausgewertet. 

Strategieleitende Punkte werden so schon in der SWOT-Darstellung typographisch 

hervorgehoben.  

Stärken (Strengths, S1-S4) 

1. Umfassende hochschulübergreifende, gleichstellungsfördernde Maßnahmen (vgl. Kap. 4.1) 

2. Hoher Frauenanteil: bei den Studierenden 52%, Absolvent*innen 60%, im wissen-

schaftlichen Mittelbau (77%), im wissenschaftlich-künstlerischen 50% und innerhalb der 

Promovierenden 60% (vgl. Abb. 4), bei den Professuren im Gesamtbild (Regel-, Gast-, 

Vertretung-, & Honorarprofessuren) 47% (vgl. Abb. 1), in Gremien und Leitungsfunktionen 

nahezu paritätische Zusammensetzung (vgl. Abb. 7) 

3. Für eine Filmhochschule forschungsstarker akademischer Mittelbau (48 akademische 

Mittelbaustellen in Drittmittelprojekten, davon 24 Frauen). Das Personal auf Prä- und Postdoc-

Ebene qualifiziert sich dadurch potenziell für Professuren und wird dabei durch flankierende 

Maßnahmen der Graduiertenakademie und des Genderbüros unterstützt. 

Schwächen (Weaknesses, W1-W4) 

1. Deutliche fachspezifische Unterschiede bei der Anzahl der weiblichen Studierenden – 

Unterrepräsentanz in den Studiengängen Cinematography, Sound, Regie und Filmmusik 

(vgl. Abb. 2)  

2. Unklare Karrierewege des akademischen Nachwuchses im künstlerischen Bereich / 

bislang nur Einzelmaßnahmen für Frauen im Rahmen der Graduiertenakademie (Coaching 

und Stipendien)  

3. Sinkender Frauenanteil bei den höher dotierten Professuren (vgl. Abb. 3 & 8 – gesamt und 

getrennt nach Art und Besoldung) 
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Chancen (Opportunities, O1-O8) 

1. Bewerberinnenlage in nahezu allen Studiengängen im Bachelor und Master ausgewogen 

(ausgenommen der identifizierten „Mangelfächer“, vgl. Abb. 5) 

2. Besondere Affinität der Studierenden und akademischen Mitarbeiter*innen zu 

Genderthemen, aber auch Bewusstsein bei Professuren durch Implementierung in 

Berufungsverfahren (vgl. Kap. 4.1.2; Kap. 4.2); Dynamik im Branchenumfeld durch die MeToo-

Debatte und Forderungen nach verbesserter Gendergerechtigkeit im Film.  

3. Systematische Befassung mit verbesserten Qualifizierungsbedingungen für den 

Mittelbau im gemeinsamen Mittelbaukonzept von Hochschulleitung / Fakultäten / Personalrat 

Mittelbau 

4. Konzept und Datenbank zu Gleichstellungs-Controlling sind hochschulintern erarbeitet und 

werden kontinuierlich ausgebaut sowie auch durch eine filmhochschulübergreifende 

Personalstelle implementiert. 

5. Nach der Pandemie zunehmend Möglichkeit zu Homeoffice und Online-Meetings sowie -

Seminaren (Familienfreundlichkeit) 

6. Neue Handlungsspielräume durch die in der anstehenden BbgHG14 Novelle vorgesehene 

Künstlerische Juniorprofessur  

7. Genderforschung und -lehre im Fokus: Forschungsvorhaben und Lehrangebote zu 

Genderthemen sind auf allen Stufen vorhanden und Künste generell stärker im Fokus 

europäischer Förderpolitik (z.B. STEAM15, EIT), so dass auch hier neue Fördermöglichkeiten 

auch für Frauen zu erwarten sind. Zudem wird das Potential der Künste zu Innovation und 

Transformation sowie der Impact von Film und Medien immer breiter anerkannt und dadurch 

künstlerische Forschung zu Genderthemen und das Aufgreifen des Themas in der Lehre 

gestärkt 

8. Hohes Engagement sowie Vorreiterfunktion der Filmuniversität im Kreis der Kunst- und 

insbesondere Filmhochschulen sowie gute Vernetzung in der Branche zur Behebung des 

(weiblichen) Fachkräftemangels sowie in den einschlägigen Netzwerken (z.B. ProQuote Film, 

„Vielfalt im Film“)16 

Risiken (Threats, T1-T4) 

1. Außerhalb von Forschungsprojekten ausschließlich Individualpromotionen, oft extern und 

international, d.h. keine systematischen Unterstützungsstrukturen, Teilnahme an Betreuungs- 

und Unterstützungsangeboten deshalb logistisch oft aufwendig 

2. Verlängerung der Promotionsphase durch Care-Tätigkeit 

3. Benachteiligung von Frauen in der Branche, so dass die für die Berufung nach Pfad A 

notwendige künstlerische Profilierung erschwert wird. 

Die strategische Auswertung dieser Analyse im Hinblick auf die Gleichstellungsziele der Hochschule 

wird im folgenden Kapitel vorgenommen. 

 
14 Brandenburgisches Hochschulgesetz 
15 STEAM = Science, Technology, Engineering, Art & Mathematics, also die Erweiterung dessen, was im Deutschen MINT heißt. Diese 

Öffnung der Naturwissenschaften hin zu interdisziplinären Kooperation mit den Künsten muss im Kontext eines erweiterten 
Innovationsbegriffs gesehen werden, wie er auch von der Bundesregierung vertreten wird; vgl. https://www.bmbf.de/bmbf/de/ueber-
uns/aufgaben-und-aufbau/bildung-und-forschung-sind-der-schluessel/bildung-und-forschung-sind-der-schluessel_node.html  
16 Vgl. https://proquote-film.de, https://vielfaltimfilm.de  

https://european-union.europa.eu/institutions-law-budget/institutions-and-bodies/search-all-eu-institutions-and-bodies/european-institute-innovation-and-technology-eit_de
https://www.bmbf.de/bmbf/de/ueber-uns/aufgaben-und-aufbau/bildung-und-forschung-sind-der-schluessel/bildung-und-forschung-sind-der-schluessel_node.html
https://www.bmbf.de/bmbf/de/ueber-uns/aufgaben-und-aufbau/bildung-und-forschung-sind-der-schluessel/bildung-und-forschung-sind-der-schluessel_node.html
https://proquote-film.de/
https://vielfaltimfilm.de/
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3  Verstetigung verlangt den Systemwandel:  

Quantitative und qualitative Gleichstellungsziele der Hochschule 

Vor dem Hintergrund der bereits nahezu erreichten Parität ist das Ziel der Filmuniversität im PP 2030 

die nachhaltige Verstetigung des hohen Frauenanteils auf Professuren und Spitzenpositionen sowie 

eine noch deutliche Verbesserung des Professorinnenanteils im Bereich der „Mangelfächer“. Dazu 

muss das Gesamtsystem in den Blick genommen werden, unter besonderer Berücksichtigung der 

bereits skizzierten inner- und außerakademischen Wege zur Professur. Die konkreten 

Gleichstellungsziele der Filmuniversität lassen sich zielgruppenspezifisch entlang des akademischen 

Lebenszyklus‘ ableiten, indem bestehende Stärken ausgebaut sowie Chancen genutzt und 

gleichzeitig Schwächen eliminiert und Risiken reduziert werden.  

Die einzelnen im Folgenden formulierten Ziele beziehen sich durch die nachgestellte Nummerierung 

auf die im vorigen Kapitel erstellte SWOT (von S1 „hochschulübergreifende Maßnahmen“ bis T4 

„Benachteiligung in der Branche“). 

Die Studierenden stellen den Anfang der Pipeline dar. Deshalb muss in den Mangelfächern, in denen 

es zu wenig weibliche Studierende gibt, bei den Bewerberinnenzahlen und Zulassungsquoten 

angesetzt werden, damit mehr weibliche Studierende zu mehr Absolventinnen führen. Deren Anzahl 

bildet die Basis für die Bestenauslese auf dem Weg zur Professur und zahlt auf alle drei Pfade ein. 

Deshalb setzt sich die Filmuniversität auf dieser Ebene bis 2030 die Ziele, 

• den Frauenanteil hochschulweit und statusübergreifend auf mindestens 50 % zu halten (2022: 

52 %) | S2 

• den Anteil der Bewerberinnen in Mangelfächern sukzessive den 50 % anzunähern | W1 

• die Zulassungsquote für Frauen in jedem Studiengang unter Berücksichtigung des 

Exzellenzprinzips auf mindestens 50 % zu erhöhen | O1 

• durch die Erhöhung der Zulassungsquote den Studentinnenanteil in den Mangelfächern auf 

50 % zu steigern (vgl. Abb. 6) | W 1 

Auf der Ebene des akademischen Nachwuchses müssen die bereits dargelegten spezifischen 

akademischen Karrierewege auf eine Kunsthochschulprofessur beachtet werden, d.h. während die 

Möglichkeit der Karriereentwicklung innerhalb der Hochschule über ein (wissenschaftlich-

)künstlerisches Qualifizierungsprojekt / Promotion durch die Filmuniversität zum Teil steuerbar ist,17 

sind herausragende Branchenkarrieren nur mittelbar zu beeinflussen.18 Für diese Zielgruppe werden 

neben internen entsprechend auch externe Ziele formuliert, da ein Kulturwandel in der Branche einen 

wichtigen Faktor zur künstlerischen Profilierung von Frauen und somit die Weichen für ihre 

Hochschulkarrieren stellt. 

Deshalb setzt sich die Filmuniversität bis 2030 in Hinblick auf interne Effekte (Pfad B) die Ziele,  

• die Anzahl erfolgreicher Qualifizierungsabschlüsse von Frauen im Dritten Zyklus zu erhöhen; 

vor allem im Bereich der wissenschaftlich-künstlerischen Promotion | S3  

 
17 Diese Einflussnahme ist in gewisser Weise auch indirekt, da der akademische Mittelbau der Filmuniversität nur eingeschränkt bzw. nach 
einer Beschäftigung an einer anderen Hochschule bzw. in der Branche auf eine Professur an der Filmuniversität berufen werden kann, vgl. 
BbgHG § 40 Abs 3. Der Effekt ist hier also nicht nur auf die Filmuniversität, sondern auf das Gesamtsystem gerichtet, indem durch gute 
Nachwuchsarbeit mehr professorable Frauen zur Verfügung stehen. 
18 Lediglich den Erwerb von flankierend geforderten zusätzlichen Lehrerfahrungen kann die Hochschule direkt vorantreiben 
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• die in der anstehenden Novelle des BbgHG avisierte Option der künstlerischen Junior-

professur (mit und ohne Tenure Track) in Anpassung an die Haushaltslage gezielt für die 

Rekrutierung hochqualifizierter Frauen zu nutzen | O6 

Deshalb setzt sich die Filmuniversität bis 2030 in Hinblick auf externe Effekte (Pfad A) die Ziele,  

• den Anteil von Frauen an Gast- und Lehraufträgen (SS 2023: 37,8 %) sowie an Gast- und 

Honorarprofessuren (2022: Gast: 30 %; Honorar: 36 %; vgl. Abb.1) zu erhöhen | T1 

• durch einschlägige Förderung von Branchenkontakten für Studierende sowie Förderung von 

Forschung und deren gezielter Dissemination in die Branche hinein zu wirken, um die 

Karrierechancen von Frauen zu verbessern | S3, O3, O6-8 

Auf der Ebene der Professuren setzt sich die Filmuniversität bis 2030 die Ziele, 

• die bereits erreichte Gesamtparität zu halten | S2 

• den Frauenanteil zu erhöhen in Studiengängen, in denen Frauen bei den Professuren bisher 

noch unterrepräsentiert sind | W1 und W3 

Auf der Ebene der Leitung und der Gesamthochschule setzt sich die Filmuniversität bis 2030 die 

Ziele, 

• den Anteil von Frauen in Führungspositionen (Präsidiumsmitglieder / Dekan*innen / 

Senatsmitglieder) auf dem bestehenden, die Parität übersteigenden Niveau zu halten | S5 

• geschlechtersensibles Handeln auf allen Ebenen weiter zu stärken | O2 

• das Gleichstellungscontrolling hochschulintern wie auch filmhochschulübergreifend 

auszubauen | O4 

• in Lehre und Forschung Weichen zu stellen, um den Impact des Mediums Film für mehr 

Geschlechtergerechtigkeit auch gesamtgesellschaftlich zu nutzen | O7 

Diese Einzelziele fügen sich zu einer Zielmatrix zusammen, in der interne und externe, d.h. durch 

direkte (Pfad B) wie durch indirekte (Pfad A) Steuerung zu erreichende Teilziele ineinandergreifen. 

Der daraus abgeleitete strategische Weg muss entsprechend differenziert sein und verschiedene 

Handlungsfelder adressieren: 

1. Konsolidierung: hier soll mit einem breit angelegten, präzise steuerbaren und effizient 

koordinierten Instrumentarium darauf hingearbeitet werden, das Erreichte zu stabilisieren, 

auszubauen und möglichen Negativentwicklungen entgegenzuwirken. 

2. Gezielte Verbesserung der Bewerberinnenlage durch Active Sourcing: hier soll ein 

Programm aufgesetzt werden, das individuell angepasst die Lücke zwischen postgradualer 

Qualifizierung und Professorabilität schließt und so die Grundlage schafft, um mehr 

hochqualifizierte Frauen mit hohen Chancen für Berufungsverfahren sowohl von innen als 

auch außen zur rekrutieren. 

3. Impulssetzung in die Branche als Teil einer Stärken-Chancen-Strategie: hier soll durch 

einen neuen, studiengangsübergreifenden Schwerpunkt über die in Lehre, Forschung und 

Transfer jeweils spezifischen Einflussmöglichkeiten einem Kulturwandel in der Filmindustrie 

zugearbeitet werden. 

Um diese strategischen Optionen komplementär und bedarfsgenau ausarbeiten zu können, werden 

zunächst die vorhandenen Elemente der gleichstellungspolitischen Arbeit erläutert (Kap. 4) und daran 

anschließend Instrumente für die einzelnen Handlungsfelder vorgeschlagen (Kap. 5).  
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4 Strukturieren, Transformieren und Verstetigen: 

Zielgruppenspezifische und -übergreifende Schwerpunktsetzungen der 

Gleichstellungsmaßnahmen 

Dieses Kapitel bietet, filmisch gesprochen, einen Zoom auf die verschiedenen Komponenten der 

gleichstellungspolitischen Arbeit der Filmuniversität und ergänzt bzw. verfeinert damit die SWOT-

Analyse (Kapitel 2) sowie die Handlungsziele die einzelnen Zielgruppen betreffend (Kapitel 3). Als 

die vier maßgeblichen Komponenten werden definiert: 

➢ hochschulübergreifende Strukturen, Maßnahmen und Anreize 

➢ Berufungsmanagement 

➢ Förderung und Qualifizierung von (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen und Künstlerinnen 

beginnend bei der Gewinnung von Studierenden  

➢ Gleichstellungscontrolling- und Monitoring  

Dabei wird im Interesse der Adjustierung der Maßnahmen ein besonderer Fokus auf jene Projekte 

und Strukturen gelegt, die noch nicht optimal ausgebaut bzw. nachhaltig etabliert sind. So werden die 

spezifischen Handlungsbedarfe verdeutlicht und daran anschließend konkrete Maßnahmen für 

die jeweilige Zielgruppe entwickelt. Eine wichtige Referenz ist dabei das aktuelle 

Gleichstellungskonzept 2021 - 2026 (GSK). 

4.1 Komponente I: hochschulübergreifende gleichstellungsfördernde 

Strukturen, Maßnahmen und Anreize  

Die Filmuniversität verfügt über eine Vielfalt an zentralen und dezentralen gleichstellungspolitischen 

Strukturen, Maßnahmen und Anreizen, die im Folgenden vorgestellt sowie auf ihren 

Umsetzungsstand und ihre Effizienz hin geprüft werden. In einem zweiten Schritt werden aus dieser 

Evaluation notwendige Handlungsschritte abgeleitet. 

4.1.1 Strukturelle Verankerung der Gleichstellung 

Die Filmuniversität hat das Thema Gleichstellung in allen Grundsatzpapieren wie etwa dem Leitbild, 

der Grundordnung (§2 (4) sowie §19), dem Struktur- und Entwicklungsplan bis 2019 - 23 oder dem 

Gleichstellungskonzept 2021- 2026 zentral und hochschulübergreifend verankert. Zudem wurden 

Leitfäden, Selbstverpflichtungserklärungen und Richtlinien veröffentlicht (u.a. Leitfaden zum Umgang 

mit Diskriminierung; Frauenförderrichtlinie; Selbstverpflichtung „Gemeinsam für Gendergerechtigkeit) 

und evaluiert. In der aktuellen Neuerarbeitung des Struktur- und Entwicklungsplans wird das 

Themenspektrum Gleichstellung / Genderparität / Nachhaltigkeit weiterentwickelt. Ebenso wird der 

Aspekt Gleichstellung ein Schwerpunkt im Personalentwicklungskonzept sein (Finalisierung Ende 

2023 geplant).  

Personell wird das Thema hochschulintern vor allem durch die Gleichstellungsbeauftragte und die 

Referentin Gender- und Familienbüro betreut, Dabei erfolgt eine Unterstützung durch die 

Hochschulleitung sowie eine Einbindung in die im Mai 2022 vom akademischen Senat eingesetzte 

Gleichstellungskommission. Letztere hat zum Ziel, den Austausch aller Beauftragten und 

Vertreter*innen (Gleichstellung, Inklusion, Gesundheitsmanagement, Konfliktberatung, 

Antidiskriminierung, Schwerbehinderung u.a.) zu konsolidieren und zu intensivieren.  

Zudem hat die Filmuniversität aktiv die Implementierung der von allen Filmhochschulen und MaLisa 

https://www.filmuniversitaet.de/filmuni/ueber-uns/leitbild
https://www.filmuniversitaet.de/fileadmin/user_upload/pdfs/studium/allg._Ordnungen/Grundordnung_Maerz_2019.pdf
https://www.filmuniversitaet.de/fileadmin/user_upload/Allgemeines/SEP_2019_2023_Kurzfassung.pdf
https://www.filmuniversitaet.de/fileadmin/user_upload/pdfs/Gleichstellung/Gleichstellungskonzept_2021-2026_WEB.pdf
https://www.filmuniversitaet.de/fileadmin/user_upload/pdfs/Gleichstellung/Antidiskriminierungsflyer-aktuell2022.pdf
https://www.filmuniversitaet.de/fileadmin/user_upload/pdfs/Gleichstellung/Antidiskriminierungsflyer-aktuell2022.pdf
https://www.filmuniversitaet.de/fileadmin/user_upload/pdfs/studium/allg._Ordnungen/Frauenfoerderrichtlinien_2001.pdf
https://www.filmuniversitaet.de/filmuni/gleichstellung/gemeinsam-fuer-gender-gerechtigkeit
https://www.filmuniversitaet.de/filmuni/gleichstellung/gemeinsam-fuer-gender-gerechtigkeit
https://www.filmuniversitaet.de/filmuni/beratung-service/genderbuero
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gemeinsam koordinierten Projektstelle „Boosting the Next Generation: Förderung von Vielfalt, 

Chancengleichheit und Inklusion an Filmhochschulen“ unterstützt, die seit 2022 aktiv ist. Die 

drittmittelfinanzierte Stelle soll Controllingstrukturen und hochschulweite Projekte zum Thema 

Gleichstellung koordinieren und implementieren. Das Thema ist also personell gut verankert und sollte 

mindestens in dem Umfang weitergeführt werden. Perspektivisch wird eine Intensivierung des 

Austauschs der Beteiligten sowie eine strukturierte gemeinsame Kommunikation von Maßnahmen 

und Projekten angestrebt. 

Finanziell ist die Gleichstellung fest in der dezentralen Budgetierung durch die Mittel der 

Gleichstellungsbeauftragten (7 % der Fakultätsmittel) verankert, ergänzend werden weitere Mittel im 

Fonds für Forschung und Transfer sowie bedarfsgerecht für einzelne Maßnahmen von der 

Hochschulleitung zur Verfügung gestellt.  

4.1.2 Gleichstellungsfördernde Maßnahmen und Anreize 

In der Lehre erhalten Studierende vielfältige Angebote. Erstsemester werden bereits in der 

Einführungswoche in Arbeit und Projekte der Gleichstellungsbeauftragten und des Genderbüros 

eingeführt und mit den Angeboten vertraut gemacht. Für Studierende werden im Wahlpflichtangebot 

regelmäßig interdisziplinäre Seminare durchgeführt wie z.B. „Gender – Film – Ästhetik“ (Darstellung 

von Gender im Film), „Editing Gender“ (Konstruktion von Geschlecht im Film) u.a.. Ergänzt werden 

diese Veranstaltungen durch studiengangsübergreifende Formate sowohl für Lehrende als auch 

Studierende, wie den Babelsberger Salon (Symposium „Gender-Forschung-Film“) sowie sog. HÖPPS 

(Hochschulöffentliche Projektpräsentationen) zu Gleichstellungsthemen. Zudem werden nach Bedarf 

weitere Veranstaltungen zu aktuellen Themen und Fragestellungen angeboten, wie z.B. Feminismus 

in der Filmgeschichte, Intimitätskoordination und Männlichkeitskonstruktionen im Film. Weitere 

Angebote (auch für externe Medienschaffende) werden vom Weiterbildungsinstitut der Filmuniversität 

(Erich Pommer Institut EPI) in den Reihen „Beyond stereotypes“ sowie „SERIES' WOMEN 2023: Info-

Session“, „Equa-Lead – Female Leadership für die Kreativbranche“ organisiert. Perspektivisch soll 

die Vielfalt der Formate evaluiert und zielgruppenspezifisch angepasst werden. Angestrebt wird eine 

konzeptionell abgestimmte, dauerhafte und studiengangsübergreifende Verankerung des Themas in 

der Lehre.  

Für Lehrende wurde das Thema respektvoller / gendersensibler Umgang in das bestehende 

Beratungs-, Coaching- & Weiterbildungsangebot19 implementiert. So wurde u.a. ein zweiteiliger 

Workshop „Genderkompetenz für Lehrende“ angeboten, der Module wie „Machtsensibel Lernen“ 

(2023) umfasste. Diese Maßnahmen sollen zukünftig für Professor*innen noch sichtbarer gemacht 

und stärker auf die spezifischen Bedarfe von Frauen zugeschnitten werden. 

Hochschulübergreifend und für unterschiedliche Statusgruppen wurden in den vergangenen Jahren 

zudem Workshops und Weiterbildungsangebote angeboten, v.a. im Themenfeld respektvoller 

Umgang sowie Machtverhältnisse und sexuelle Gewalt in Filmproduktionen. Durch aktive Arbeit in 

den einschlägigen Bündnissen (ProQuote Film, LaKoG20/bukof, Vielfalt im Film) sowie innerhalb 

der Rektorenkonferenz der Deutschen Kunsthochschulen (rkk) und dem Netzwerk der 

Filmhochschulen engagiert sich die Filmuniversität für die Förderung von Künstlerinnen und 

Professorinnen und hat aufgrund der bereits geleisteten Arbeit innerhalb der Hochschullandschaft 

 
19 u.a. „Start me up“-Programm, „Handbuch Lehre“, Feedback über Lehrevaluationen; didaktisches Fortbildungsangebot durch das 
Netzwerk Studienqualität (sqb), “PROF(i)RETREAT“, Einzelcoachings 
20 Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten an brandenburgischen Hochschulen 

https://malisastiftung.org/tag/filmhochschulen/
https://malisastiftung.org/tag/filmhochschulen/
https://www.epi.media/beyondstereotypes/
https://www.epi.media/sw_infosession/
https://www.epi.media/sw_infosession/
https://www.epi.media/equalead/
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eine Vorreiterrolle inne. Sie ist Initiatorin der Selbstverpflichtung deutscher Filmhochschulen 

„Gemeinsam für Gendergerechtigkeit“ (2018), die 2020 erfolgreich evaluiert wurde. Die 

Filmhochschulen führen 2023 zudem den dritten Durchgang des gemeinsamen Mentoringprojekts 

„Into the Wild“ für Filmemacherinnen durch und haben 2022 zur Professionalisierung der 

gemeinsamen Gleichstellungsarbeit die bereits erwähnte Projektstelle eingerichtet (vgl. Kap. 4.1.1). 

In ihrer Rolle als stellvertretende Vorsitzende der rkk ist die Präsidentin der Filmuniversität 

federführend daran beteiligt, ein Konzept zur Evaluation der Arbeitsbedingungen von Frauen im 

wissenschaftlichen Mittelbau zu erarbeiten. 

Auch im Bereich der Sichtbarmachung und des Marketings hat die Filmuniversität bereits 

verschiedene Maßnahmen umgesetzt. Hierzu gehört die Aktualisierung der Marketingmaterialien (z.B. 

Abbildung weiblicher Soundstudierender auf dem Flyer des Studiengangs) sowie die verstärkten 

Social Media Aktivitäten zu internationalen Gedenktagen/-monaten im Bereich 

Gender/Vielfalt/Chancengleichheit, z.B. Weltfrauentag (08.03.), Pride Month (Juni), Tag gegen Gewalt 

an Frauen und Mädchen (25.11.). Filmprojekte, Studien und Forschungsergebnisse mit Genderbezug 

werden zudem über die Homepage beworben und sichtbar gemacht, z.B. das von Prof. Dr. Skadi 

Loist geleitete Forschungsprojekt „Gender Inequality in Global Screen Industries“ und die vom 

European Women’s Audiovisual Network aufgesetzte Studie „Where Are the Women Directors? 

Report on gender equality for directors in the European film industry 2006-2013 – National Report 

Germany”, an der Prof. Dr. Loist ebenfalls mitwirkte. Zudem bietet die Bibliothek der Filmuniversität 

ein Gender-Reading, d.h. einen Handapparat mit aktuellen Veröffentlichungen zur Thematik, an. 

Diverse Flyer, Handouts und Leitfäden sind auch auf der Homepage, im Intranet sowie in Papierform 

in der Hochschule verteilt worden. Die genannten Maßnahmen tragen entscheidend dazu bei, das 

Bewusstsein für die Thematik innerhalb der Filmuniversität zu implementieren, können jedoch noch 

besser aufeinander abgestimmt und ausgeweitet werden, um effizienter spezifische Ziel- bzw. Status-

gruppen zu erreichen. 

In den letzten Jahren hat die Filmuniversität vor dem Hintergrund einer familiengerechten Hochschule 

verschiedene strukturelle Rahmenbedingungen für die Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie 

für alle Beschäftigten und Studierenden geschaffen. Das Beratungs- und Leistungsangebot der 

Gleichstellungsbeauftragten sowie des Genderbüros findet in Form von Sprechzeiten, 

vertraulichen Beratungsterminen sowie über Social Media und die Homepage statt. Auch das 

Familienbüro bietet allen Hochschulangehörigen und Studierenden einen individuellen 

Beratungsservice zu Themen rund um die Vereinbarkeit von Sorgearbeit und Beruf/Studium, 

insbesondere zur Kinderbetreuung, Eltern- und Pflegezeit sowie finanziellen 

Unterstützungsmöglichkeiten. Darüber hinaus stehen für die Kinderbetreuung verschiedene 

Angebote für alle Hochschulmitglieder zur Verfügung. Hierzu gehören acht Belegplätze im 

universitätsnahen Kindergarten sowie eine flexible, über die Schließzeiten der Regelbetreuung 

hinausgehende Kinderbetreuungsmöglichkeit insbesondere bei Veranstaltungen und Filmdrehs. Auf 

dem Gelände der Filmuniversität steht Hochschulangehörigen zudem ein barrierefreies Eltern-Kind-

Zimmer mit einem PC-Arbeitsplatz sowie einem Ruhe-, Spiel- und Schularbeitsbereich zur Verfügung. 

Für (werdende) Eltern werden gesonderte Beratungen angeboten sowie Willkommenspakete für 

Neugeborene und Spielrucksäcke für Kleinkinder. Die genannten Angebote werden sehr positiv und 

zahlreich wahrgenommen und sollten mindestens im gleichen Umfang weitergeführt werden. Auch 

die finanzielle Unterstützung von Film- und Forschungsprojekten durch die Mittel der GBA, den 

Fonds für Forschung und Transfer und die projektspezifische Unterstützung der Hochschulleitung 

werden zielgruppengerecht verausgabt und gut ausgeschöpft.  

https://www.filmuniversitaet.de/fileadmin/user_upload/2018-02-07_Gender-Paper_final.docx.pdf
https://intothewildmentoring.wordpress.com/
https://www.filmuniversitaet.de/en/article/detail/gender-equity-policy-gep-analysis
https://www.ewawomen.com/wp-content/uploads/2018/09/Complete-report_compressed.pdf
https://www.ewawomen.com/wp-content/uploads/2018/09/Complete-report_compressed.pdf
https://www.ewawomen.com/wp-content/uploads/2018/09/Complete-report_compressed.pdf
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Im Bereich des Recruiting wurden Maßnahmen ergriffen, um die Zahl der Bewerberinnen v.a. im 

Feld der Professuren zu erhöhen. Dazu gehören die Verringerung der Gender Pay Gap (durch 

Evaluierung der Tätigkeitsbeschreibungen, Vergabesatzung und des Leistungsbezügeberichts) und 

insbesondere Maßnahmen im Bereich des Berufungsmanagements. Letztere werden im nächsten 

Kapitel (vgl. 4.2) ausführlich dargestellt. 

Die genannten Strategien zum Recruiting werden zwar im Einzelnen umgesetzt, sollen aber auf Basis 

des GSK und im Kontext des sich in Finalisierung befindenden Personalentwicklungskonzepts 

systematisch evaluiert und angepasst werden. 

4.1.3 Handlungsbedarfe und Maßnahmen: Hochschulleitung und Gesamthochschule 

Der Handlungsbedarf ergibt sich vor allem aus der Vielfalt der verschiedenen Elemente, die im 

Prozess gewachsen sind und nun konsequent – hochschulintern sowie -übergreifend – miteinander 

verzahnt werden sollten. Zur besseren Sichtbarkeit und Zielgruppenorientierung sollte zudem mehr 

Konsistenz, Transparenz und damit auch eine nachhaltigere Implementierung im Bewusstsein der 

Hochschulangehörigen sichergestellt werden. Hierzu gehört auch, dass die Angebote im Bereich 

Lehre sowie die Weiterbildungsmöglichkeiten strukturell stärker verankert werden. 

Zur Erreichung der im Rahmen des Professorinnenprogramms 2030 festgelegten Ziele auf der Ebene 

der Hochschulleitung sowie der Gesamthochschule ergeben sich deshalb folgende 

Handlungsbedarfe: 

➢ Evaluierung, Bündelung und Strukturierung der Richtlinien, Guidelines und Handlungs-

empfehlungen 

➢ Effektivere und nachhaltigere Zusammenarbeit der verantwortlichen Stellen unter 

Berücksichtigung der jeweiligen Zuständigkeiten bzw. deren Harmonisierung  

➢ Sichtbarmachung, Verstetigung und Weiterentwicklung der Maßnahmen  

 

Folgende Maßnahmen sind für die Umsetzung geeignet: 

• Evaluierung und ggf. Überarbeitung der im GSK 2021 genannten Maßnahmen  

• Überarbeitung und Aktualisierung der Aufgabenverteilung von GBA, Genderbüro und 

Gleichstellungskommission 

• Überarbeitung und Aktualisierung der Web- sowie Intranetpräsenz von GBA und Genderbüro 

• Verankerung der Thematik im Onboarding-Prozess der Hochschule zur Sensibilisierung aller 

Hochschulangehörigen (z.B. durch halbjährliche Workshops in denen allen Neueingestellten 

das gleichstellungspolitische Leitbild der Filmuniversität inkl. der Angebote, Maßnahmen und 

Richtlinien vorgestellt werden) 

• Ausbau des Gender-Controllings (vgl. Kap. 4.4) 

• Etablierung eines Minor-Programms „Gender und audiovisuelle Medien“ (vgl. Kap. 5.3) 
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4.2 Komponente II: Gleichstellungsförderndes Berufungsmanagement 

Auf Basis der Berufungssatzung und des Berufungsleitfadens werden Maßnahmen an verschiedenen 

Punkten im Berufungsprozess umgesetzt.  

Im Ausschreibungsprozess der Professuren wird auf Folgendes geachtet:  

• Gendersensible Formulierung zur Ansprache aller Geschlechter im Ausschreibungstext 

• Direktansprache potentieller weiblicher Kandidatinnen  

• Aufforderung der Einreichung eines Lehr- und Forschungskonzeptes, welches u.a. 

Genderthemen berücksichtigt bei Bewerbungen, welches auch im Auswahlprozess 

Berücksichtigung findet: „Zudem bitten wir die Bewerber*innen, ihre Vorstellungen darüber zu 

formulieren, wie Gleichstellung und Diversität in ihre Lehre und Forschung integriert und im 

universitären Leben unterstützt werden können. Hierbei soll auch dargestellt werden, wie 

latenten und expliziten Formen von Diskriminierung begegnet werden kann. Diese Aspekte 

finden Eingang in die Auswahlentscheidung.“ 

Während des Berufungsverfahrens werden zudem folgende Aspekte zur Erhöhung der Frauenquote 

berücksichtigt: 

• Enge Einbeziehung der GBA in alle relevanten Verfahrensschritte auf Basis des Beru-

fungsleitfadens (2018) und der Berufungssatzung (§ 6 (7)) 

• Auf die Besetzung der Berufungskommission mit mind. 40 % Frauen (§6 (4), Berufungssat-

zung) wird in jeder Sitzung geachtet. 

• Bei Berufungsverfahren in vorwiegend männlich besetzten Studiengängen Einladung aller 

Bewerberinnen zur Anhörung (Berufungssatzung § 7 (2)): „In Studiengängen, in denen Frauen 

unterrepräsentiert sind, sind alle Bewerberinnen, die die formalen Ein-

stellungsvoraussetzungen nach § 41 Abs. 1 BbgHG und die nach § 7 Abs. 4 festgelegten 

Kriterien erfüllen, zu einer Anhörung einzuladen. Ist dies aufgrund der hohen Anzahl von 

geeigneten Bewerber*innen nicht möglich, sind mindestens ebenso viele Frauen wie Männer 

zur persönlichen Vorstellung einzuladen“  

• Einsatz des von der Landeskonferenz der GBA in Brandenburg entwickelten „Prüfbogens für 

Berufungsverfahren für Vorsitzende“. Darin wird bei allen Schritten die explizite Abfrage und 

dadurch Dokumentation der Berücksichtigung von Gleichstellungskriterien verlangt; es erfolgt 

eine Abzeichnung am Verfahrensende durch GBA und Vorsitz.  

• Im Rahmen der Berufung bzw. Aushandlung der professoralen Zielvereinbarung sind 

Vereinbarungen zu Gender und Diversity und deren Evaluierung Bestandteil der Gespräche. 

Um den Bewerberinnenpool zu erhöhen, flankiert die Filmuniversität die genannten Maßnahmen 

durch die Beteiligung an Mentoring-Programmen für den weiblichen, hochqualifizierten akademischen 

Nachwuchs (vgl. Kap. 4.3).  

Trotz dieser umfänglichen Bemühungen gestaltet sich die Erhöhung der Bewerberinnenanzahl für 

Professuren in einigen Studiengängen – den bereits erwähnten „Mangelfächern“ wie z.B. Sound / 

Tonmeister*in – besonders schwer. 

 

 

 

https://owncloud.gwdg.de/index.php/s/NADKps2n81tBQTs?path=%2FSatzungen%20#pdfviewer
https://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/Publikationen/Gesetze/UP_2016_final%C3%84nderung_4_01_06_2016_FB_2K.pdf
https://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/gleichstellung/Publikationen/Gesetze/UP_2016_final%C3%84nderung_4_01_06_2016_FB_2K.pdf
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Zur Erreichung der im Rahmen des Professorinnenprogramms 2030 festgelegten Ziele auf der 

Ebene der Professuren lassen sich deshalb folgende Handlungsbedarfe ableiten: 

➢ Entwicklung eines angepassten Konzepts zur Förderung, Identifikation, Ansprache und 

Einbindung (potentieller) Bewerberinnen im Sinne der aktiven Rekrutierung  

➢ Steigerung der Stellenattraktivität und besseres Onboarding auf professoraler Ebene 

➢ Perspektivisch Verringerung der oben erörterten Leaky Pipeline, um die Anzahl der potentiellen 

Kandidatinnen für eine Professur zu erhöhen 

Folgende Maßnahmen sind für die Zielerreichung geeignet: 

• Ausbau und verstärkte Aktivität der Netzwerkarbeit zur gezielten Recherche und Ansprache 

potenzieller Bewerberinnen (Umsetzung eines „Headhuntings“ in Zusammenarbeit mit 

GBA/Genderbüro); ggf. Einbeziehung einer externen Personalberatungsagentur 

• Auflegen eines Förderprogramms für High Potentials, zu dessen Standardkomponenten auch 

ein berufungsorientiertes Bewerbungstraining gehört (vgl. Kap. 5.2 Evelyn-Carow-Programm) 

• Systematische Strategiegespräche mit den Studiengängen in der Vorbereitung von 

Ausschreibungen 

• Evaluation der Ausschreibungstexte zur Identifikation möglicher Gleichstellungshemmnisse in 

Inhalt und Form (wie etwa Anpassung der Ausschreibungstexte, Aufzeigen von 

Entwicklungspotentialen) 

• Evaluation und ggf. Anpassung familien- und gleichstellungspolitischer Maßnahmen zur 

Steigerung der Stellenattraktivität, z.B. die Möglichkeit von Teilzeit, mobiler und flexibler 

Arbeitszeit; familienfreundliche Arbeitszeiten (z.B. bei der Terminierung von Meetings, 

Gremiensitzungen); Entlastungen durch die Bereitstellung zusätzlicher Hilfskraftmittel oder 

Lehrbefreiungen für Professorinnen mit zusätzlichen Aufgabenbereichen (wie Gremienarbeit) 

• Implementierung einer für die Dauer der Förderung befristeten Professur (W1/W2) „Gender 

und audiovisuellen Medien“ (vgl. Kap. 5.3) 

4.3 Komponente III: Förderung und Qualifizierung von (Nachwuchs-) 

Wissenschaftlerinnen und Künstlerinnen  

Um die Anzahl potentieller Kandidatinnen auf Professuren zu erhöhen, wurden ergänzend zu den o.g. 

Strukturen und Angeboten bereits eine Reihe von Maßnahmen für den weiblichen akademischen 

Nachwuchs ergriffen, die gezielt der Förderung und Qualifizierung von  

(Nachwuchs-) Wissenschaftlerinnen und Künstlerinnen sowie der Erhöhung der Planbarkeit und 

Attraktivität der verschiedenen Karrierewege dienen. Neben den bereits erläuterten, alle 

Statusgruppen adressierenden Beratungs- und Leistungsangebot zur Familienunterstützung 

(vgl. Kap. 4.1.2) sind die folgenden bereits erfolgten zielgruppenspezifischen Maßnahmen 

hervorzuheben.  

4.3.1 Förderung von Studentinnen 

• Gezielte Anwerbung weiblicher Studieninteressierter für Mangelfächer über den Bran-

denburger Zukunftstag, u.a. durch Professorinnen im Bereich C-Tech, die als Vorbilder fungieren 

sowie über Angebote der Kinderfilmuniversität (z.B. Girls make Movies in Kooperation mit dem 

Filmgymnasium Babelsberg, in dem es vor allem um die Vermittlung technischer Kenntnisse 

(Kamera, Sound, Schnitt) für junge Frauen im Alter 15-18 Jahre geht) 

https://www.filmuniversitaet.de/artikel/detail/zukunftstag-brandenburg-2022
https://www.filmuniversitaet.de/artikel/detail/zukunftstag-brandenburg-2022
https://kinderfilmuni.projekte-filmuni.de/
https://www.filmuniversitaet.de/studium/studienangebot/filmuni-summer-school/girls-make-movies-sommerklasse-fuer-schuelerinnen
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• Erhöhung der Sichtbarkeit von Frauen in Filmberufen und darüber vermehrte Zielgruppen-

ansprache u.a. mittels Formaten wie der Masterclass Film. 

• Überarbeitung der Marketingmaterialien zur gezielten Ansprache von Frauen insbesondere in 

traditionell männlich konnotierten Studiengängen sowie Lancierung spezieller Social Media 

Aktionen (vgl. Kap. 4.1.2) 

4.3.2 Förderung von weiblichen Postgraduierten 

• Vergabe eines Graduiertenstipendiums für eine Frau mit Promotionsprojekt zu innovativen 

Themen im Bereich Gender und Diversität (Laufzeit 36 Monate) 

• Vergabe von vier Abschlussstipendien für Frauen mit wissenschaftlich/wissenschaftlich-

künstlerischen Promotionsprojekten zur Unterstützung der Beendigung des Promotionsprojekts  

• Beratungs- und Unterstützungsangebote durch Referent*in für akademischen Nachwuchs 

in Fragen zur Qualifizierungsphase, Ausschreibungen, Stipendien, Karriereplanung, 

Weiterbildungs- und Coachingangebote für Promovierende und Postdocs 

• Aktive Mitwirkung am kooperativen Mentoring-Programm für hochqualifizierte Künstlerinnen 

und Wissenschaftlerinnen „Professorin an einer Kunsthochschule werden“ der UdK Berlin 

sowie am Gertrude J. Robinson Mentoring-Programm für herausragende 

Kommunikationswissenschaftlerinnen der DGPuK unter der Leitung der Filmuniversitäts-

Professorin Prof. Dr. Daniela Schlütz 

• Umsetzung und Beratung bei der familienpolitischen Komponente laut WissZeitVG: Erhöhung 

der Vertragsdauer für akad. Nachwuchs für das erste und zweite Kind 

• Fonte-Projektprofessur für neue Impulse für die Genderforschung: seit 2019 in Zu-

sammenarbeit mit der Fonte-Stiftung Ausschreibung einer halben Professur für jeweils ein 

Semester für habilitierte Wissenschaftler*innen (befindet sich aktuell in der Neukonzeption) 

4.3.3 Handlungsbedarfe bei Studentinnen und Postgraduierten 

Der bereits insgesamt hohe Frauenanteil unter den Studierenden sowie dem akademischen 

Nachwuchs lässt auf die Wirksamkeit der genannten Maßnahmen schließen. Die dennoch be-

stehenden Missverhältnisse in bestimmten Studienfächern sowie hinsichtlich des Bewerberin-

nenpools für künstlerische Professuren erfordern jedoch ein zusätzliches Eingreifen, vor allem im 

Bereich der Studierendengewinnung sowie der zielgerichteteren Adressierung des weiblichen 

akademischen Nachwuchses. Dabei zahlen die an Studierende gerichteten Maßnahmen auf beide 

Karrierepfade ein, die auf Postgradierte zielenden Maßnahmen insbesondere auf Pfad B. 

Im Hinblick auf die im Kapitel 2 genannten Ziele ergeben sich auf der Ebene der Studierenden und 

des akademischen Nachwuchses deshalb folgende Handlungsbedarfe: 

 

➢ Etablierung eines transparenteren und gleichstellungsfördernden Zulassungsprozesses für 

Studienbewerbungen 

➢ zielgerichtetere Unterstützung von (ausschließlich) Frauen, insbesondere in Qualifi-

zierungsphasen, v.a. auch nach der Promotion (Postdoc-Phase) zur Vermeidung der Leaky 

Pipeline in den wissenschaftlichen Fächern  

➢ Erhöhung der Sichtbarkeit und Attraktivität der Karriereoption „Professorin“ für erfolgreiche 

Künstlerinnen 

➢ Verbesserung der Chancen auf eine außerakademische künstlerische Karriere (= Berufbarkeit)  

 

https://www.zdf.de/kultur/masterclass/masterclass-daschadauenhauer-104.html
https://www.udk-berlin.de/universitaet/gleichstellungspolitik/mentoring-programm-fuer-hochqualifizierte-kuenstlerinnen-und-wissenschaftlerinnen/
https://www.udk-berlin.de/universitaet/gleichstellungspolitik/mentoring-programm-fuer-hochqualifizierte-kuenstlerinnen-und-wissenschaftlerinnen/
https://www.dgpuk.de/de/gjr-mentoring-programm.html
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Folgende neue, ergänzende Maßnahmen sind für die Zielerreichung geeignet: 

Bereich Studierendengewinnung  

• Prüfung der Zulassungs- und Prüfungsordnungen und ggf. Anpassung unter Gleich-

stellungsaspekten (Zusammensetzung der Auswahlkommissionen, Kriterienkataloge u.a.) 

• Evaluation der Zulassungsverfahren und Sensibilisierung der Beteiligten hinsichtlich der 

Gleichstellungsthemen innerhalb des Feststellungsverfahrens zur künstlerischen Eignung vor 

dem Hintergrund der Erfordernisse der Bestenauslese  

• Evaluation und Ausbau der gezielten Akquise von weiblichen Studierenden für Mangelfächer 

mittels Ausbau des Controllings sowie der Gewinnung und Sichtbarmachung weiblicher Role 

Models 

Bereich akademischer Nachwuchs 

• Evaluation, ggf. Anpassung und Fortführung der Graduierten- und Abschlussstipendien für 

Frauen  

• Prüfung der Option auf Lehrreduktion für künstlerische Qualifizierungsstellen vor dem 

Hintergrund der LehrVVO. 

• spezielle akademische Nachwuchsförderung für Frauen durch das Evelyn-Carow-Programm 

(vgl. Kap. 5.2)  

• gendersensible Evaluierung und ggf. Restrukturierung der Promotionsphase in Zusam-

menarbeit von Referentin Akademischer Nachwuchs, Vizepräsidentin Forschung und den 

Vorsitzenden der Promotionsausschüsse (Identifikation von Hindernissen, Prüfung der 

Ermöglichung von Lehrreduktionen o.Ä.) 

• Weiterentwicklung bzw. Ausbau der gezielt den weiblichen akademischen Nachwuchs 

ansprechenden Angebote wie Coachings für Mitarbeiterinnen und Promovierende sowie 

Angebote bei der Familiengründung, die die Partner*innen einbeziehen 

• Ausweitung der individualisierten Betreuungsangebote über einen Fonds für Care-Arbeit, so 

dass die Teilnahme an Veranstaltungen (Kolloquien, Graduiertenakademie) möglich ist 

• Coaching der Promotionsbetreuer*innen zu gendersensibler Zusammenarbeit 

• stärkere Bewerbung des UdK- und DGPuK-Mentorings (Sichtbarkeit über Website & gezielte 

Ansprache potenzieller Teilnehmerinnen durch Genderbüro/GBA) 

• Implementierung der Professur und des Minors „Gender und audiovisuelle Medien“ “ (vgl. Kap. 

5.3) zur wissenschaftlich/künstlerischen Auseinandersetzung und Impulssetzung zur 

Veränderung von Rahmenbedingungen der Karrieren von Frauen in Branche und Gesellschaft 

Statusgruppenübergreifende Netzwerkstärkung, u.a. durch 

• Etablierung eines Filmuni-Frauen-Netzwerks bzw. Filmuni-Frauen-Mentorings o.ä.: Angebot 

für Studienanfängerinnen zur Vernetzung mit anderen Statusgruppen sowie Alumnae in Form 

von Veranstaltungen und Mentorings zur Sichtbarmachung und Beratung möglicher 

Karrierewege sowie Netzwerkstärkung (u.a. regelmäßige Ausrichtung einer „Ladies‘ Night“). 

• Etablierung eines Podcast: „Mulveys (Ein)Blick“ (AT) als Kommunikations- und Mentoring-

Plattform. Der Podcast soll in Form eines moderierten Austauschs zwischen jeweils zwei 

Frauen unterschiedlicher Statusgruppen die Erwartungen, Chancen, Erfolge und Risiken auf 

dem Weg hin zu einer Professur thematisieren. Im Fokus soll dabei die weibliche Perspektive 

auf die Medien(wissenschafts)branche stehen. 
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4.4 Komponente IV: Gleichstellungscontrolling: Monitoring und 

Qualitätsmanagement  

Folgende Maßnahmen wurden im Bereich des Gleichstellungscontrollings bereits umgesetzt: 

• Durchführung der Antidiskriminierungsumfrage (alle drei Jahre) und Umsetzung von 

abgeleiteten Maßnahmen (wie etwa Antidiskriminierungsflyer) sowie Evaluation von 

Lehrveranstaltungen (alle drei Semester), Erhebung der Forschungs- sowie Studien-

rahmenbedingungen (alle drei Jahre) und eine jährliche Erstsemesterbefragung. Die 

Ergebnisse aus den Evaluationen werden im Rahmen der Gleichstellungskommission und in 

der Hochschulleitung besprochen, um mögliche Handlungsfelder abzuleiten 

• Evaluation der Veranstaltungen des Genderbüros hinsichtlich Themenschwerpunkte, 

Zufriedenheit, gewünschten Referentinnen etc. 

• Aufbau einer Datenbank für ein Controlling und Monitoringsystem im Bereich Gleichstellung 

sowie Entwurf eines GenderDatenReports. Der Report bietet eine erste systematische 

Übersicht über die Frauenanteile in den verschiedenen Statusgruppen 

Nach der Schaffung der grundlegenden Strukturen muss nun die kontinuierliche Umsetzung sowie 

Veröffentlichung der Controllingergebnisse erfolgen. Mittels eines Datenreports sollte Sichtbarkeit 

hergestellt, die fortlaufende Entwicklung nachverfolgt und Fokusbereiche aufgeschlüsselt werden. In 

Ergänzung zu den bereits genannten Handlungsschwerpunkten auf der Ebene der 

Hochschulleitung und Gesamthochschule ergibt sich für das Professorinnenprogramm 2030 

deshalb folgender Handlungsbedarf: 

➢ Nachhaltige Umsetzung des GenderDatenReports und verstetigende Etablierung eines 

Gleichstellungscontrollings 

Folgende Maßnahmen sind für die Zielerreichung geeignet: 

• Erweiterung und ggf. Anpassung der etablierten Evaluationen, v.a. der Antidiskri-

minierungsumfrage, der Beratungs- und Leistungsangebote und Veranstaltungen im Bereich 

Gleichstellung sowie Screening allgemeiner Evaluierungsbögen im Hinblick auf 

gleichstellungsbezogene Abfragepunkte 

• Umsetzung des Konzepts zum GenderDatenReport. Dieser soll neben der quantitativen 

Auswertung auch die Evaluation der inhaltlichen Umsetzungsstände beinhalten. 

• Sicherstellung der Wahrnehmung des Reports durch deutliche Sichtbarmachung (z.B. durch 

Präsentation auf der Hochschulversammlung sowie im Rahmen einer HÖPP) 
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5 Handlungsfelder: Konsolidierung, Active Sourcing und Impulssetzung 

Nach Abgleich der Gleichstellungsziele mit den bestehenden Maßnahmen und den sich daraus 

ergebenden Handlungsbedarfen lässt sich der strategische Weg präzisieren. Für jedes des 

identifizierten Handlungsfelder Konsolidierung, Active Sourcing und Impulssetzung in die Branche 

wird im folgenden Kapitel ein Format vorgeschlagen, welches die Maßnahmen bündelt und fokussiert. 

Die Filmuniversität plant, sich auf die Förderung von drei Professuren zu bewerben; jedes Format 

entspricht grob der Mittelhöhe, die durch die Förderung einer Professur (inkl. Eigenmittel) zur 

Verfügung stehen würde. Eine Priorisierung wird vorab nicht vorgenommen, um flexibel auf die 

Sachlage zum Zeitpunkt der Berufung und damit des Formantrags reagieren zu können.  

Darüber hinaus sollte es auch möglich sein, Elemente aus verschiedenen Formaten gezielt zu 

verschränken und so maximale Effekte zu erzielen. Dies wäre dann ebenfalls im Formantrag genauer 

zu begründen und auszuführen.  

5.1 Konsolidierung: KONKAF 

Der strategische Weg zur Zielerreichung wird in diesem Element über Konsolidierung des 

gleichstellungspolitischen Erfolgs der Filmuniversität in der Breite durch die Einrichtung einer 

KOordinationsstelle für Nachhaltige KArriereentwicklung von Frauen (KONKAF) angestrebt. Ziel ist 

die Sammlung und Harmonisierung aller vorhandenen Maßnahmen inklusive des Genderbüros, die 

kontinuierliche Evaluation und Nachjustierung sowie Sondierung von neuen Entwicklungen und 

Bedarfen. Außerdem sollen Sichtbarkeit und Zugänglichkeit auf allen Ebenen und für alle Zielgruppen 

gestärkt werden durch die Etablierung der KONKAF als zentraler Anlaufstelle für 

Gleichstellungsfragen. So werden Kommunikation, Implementierung, Monitoring und Akzeptanz der 

bestehenden und neuen Maßnahmen gesteigert. Um einen direkten Zugriff auf die kritischen 

Karrierephasen während und nach der Promotion zu gewährleisten, wird eine enge Anbindung an die 

Stelle der Referent*in für akademischen Nachwuchs und die Graduiertenakademie erfolgen. KONKAF 

fasst einen großen Teil der im vorangegangenen Kapitel entwickelten, z.T. sehr spezifischen 

Maßnahmen zusammen. 

5.2 Active Sourcing: Evelyn-Carow-Programm 

Die aktive, gezielte Rekrutierung und Förderung von High Potentials ist Ziel des Evelyn-Carow-

Programms.21 Dabei geht es einerseits darum, hochqualifizierte Künstlerinnen und Wissen-

schaftlerinnen für die Filmuniversität zu interessieren und in ihrer Profilierung dahingehend zu 

unterstützen, dass sie sich in Berufungsverfahren erfolgreich durchsetzen können. Andererseits 

sollen auch (v.a. wissenschaftlich-künstlerisch promovierte) Nachwuchsakademikerinnen aus der 

Filmuniversität in ihrer Karriereentwicklung auf dem Weg zur Professur vorangebracht werden, so 

dass sie sich mit guten Erfolgschancen auf Professuren auch an anderen KHS bewerben können. 

Damit wird ein Beitrag geleistet zur nachhaltigen Erhöhung des Frauenanteils an künstlerischen 

Hochschulen insgesamt mit den entsprechenden Sekundäreffekten wie dem Kulturwandel hin zu 

einer gleichstellungsfördernden und geschlechtergerechten nachhaltigen Hochschulkultur. 

Kern des Programms ist es, hervorragenden Kandidatinnen, deren Arbeitsschwerpunkt und 

Interessenlage sie (auch) für eine Professur an einer Kunsthochschule qualifiziert, durch eine bis zu 

 
21 Evelyn Carow ist die bedeutendste Schnittmeisterin der DEFA, des staatlichen Filmstudios der DDR, und Editorin vieler Filme von Konrad 

Wolf. Vgl. https://www.defa-stiftung.de/defa/biografien/kuenstlerin/evelyn-carow/  

https://www.defa-stiftung.de/defa/biografien/kuenstlerin/evelyn-carow/
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zweijährige Förderung durch eine Postdoc-Stelle22 die Möglichkeit zu geben, ausschließlich auf 

dieses Ziel hinzuarbeiten und ihre Berufungschancen gezielt durch künstlerische Arbeiten, 

Publikationen, Vorträge, Ausarbeitung des Lehrportfolios etc. zu erhöhen. Das Programm verbindet 

finanzielle Freiheit mit besonderer Sichtbarkeit. Letztere wird die Filmuniversität durch ein klar 

ausgearbeitetes Kommunikationskonzept für das Programm sicherstellen. 

Das Evelyn-Carow-Programm ist angelehnt an das Dorothea-Erxleben-Programm23 der Hochschule 

für Bildende Künste Braunschweig und der Hochschule für Musik und Theater Hannover, dem 

deutschlandweit einzigen seiner Art, das einen exzellenten Ruf besitzt, sich allerdings ausschließlich 

an Künstlerinnen richtet. Für die Filmuniversität bietet sich die Etablierung eines vergleichbaren, aber 

wissenschaftlich-künstlerisch ausgerichteten Programms an. Als Zielgruppe werden einerseits 

besonders vielversprechende wissenschaftlich-künstlerische Postdocs angesprochen als auch 

Praktikerinnen v.a. aus Mangelfächern, die so auf dem Weg zur Professur unterstützt werden. Das 

Evelyn-Carow-Programm greift somit in die Karrierewege A (Berufungsprofessur) und B (Dritter 

Zyklus) ein.  

Flexibilität ist wesentliches Merkmal des Programms: Die Einbindung in Lehre und Forschung der 

Filmuniversität ist vorgesehen, ordnet sich aber klar den Bedarfen der Geförderten unter. Ebenso 

fallen keine Pflichten im Rahmen der akademischen Selbstverwaltung an, umgekehrt wird eine 

Mitarbeit ermöglicht, wenn diese der Ergänzung der akademischen Vita dient. Die Beteiligung an der 

Finanzierung eines künstlerischen Projekts kann Teil des Programms sein. Unterstützt wird die 

Individualförderung durch ein begleitendes Mentoringprogramm sowie individuelles Coaching. Damit 

wird eine strategische Ausrichtung von Profil und Karriereentwicklung möglich. Die Betreuung und 

Programmausgestaltung erfolgt über die Referentin für Nachwuchsangelegenheiten in enger 

Abstimmung mit den Angeboten der Graduiertenakademie. 

5.3 Impulssetzung in die Branche: Implementierung eines Minor 

Eine neu auszuschreibende für die Dauer der Förderung angelegte Professur bzw. 

Forschungsdozentur soll gewährleisten, dass Geschlechterperspektiven in Forschung und Lehre 

noch stärker integriert werden und Geschlechterforschung als breites Forschungsfeld begriffen wird, 

das multidisziplinär aufgestellt sein muss. Die Professur geht von einem Genderbegriff aus, welcher 

Gender(-Identität) auch als Zuschreibung bzw. soziale Konstruktion versteht, an der u.a. auch Medien 

teilhaben. Entsprechend ist sie besonders geeignet, in die Branche hineinzuwirken, dort 

Veränderungen hinsichtlich Geschlechtergerechtigkeit anzustoßen und somit den Karrierepfad A 

durchlässiger für Frauen zu machen. Gleichzeitig wirkt sie in der Ausbildung des Nachwuchses darauf 

hin, für diese Themen zu sensibilisieren und Frauen auf ihrem Karriereweg zu bestärken. 

Um den Gender-Aspekt in der Lehre zu stärken wird die Professur als zentrale Aufgabe einen Minor 

„Gender und audiovisuelle Medien“ (AT) konzipieren, etablieren und leiten. Dieses Studienangebot 

soll inter- bzw. transdisziplinär gestaltet sein und allen Studiengängen der Filmuniversität offenstehen. 

Auf diese Weise wird der unlängst vom Wissenschaftsrat in seiner Stellungnahme zur 

Genderforschung formulierten Empfehlung zur Intensivierung der fächer-, methoden- und 

einrichtungsübergreifenden Zusammenarbeit entsprochen.24 Studierende können mit dem Minor 

zusätzlich zu ihrem jeweiligen Hauptfach Kompetenzen im Bereich Gender erwerben. Im Einklang mit 

 
22 Die Ausgestaltung muss in Anpassung an die in Ausarbeitung befindliche Novellierung des WissZeitVG erfolgen. 
23 Vgl. https://www.hbk-bs.de/hochschule/stipendienprogramme/dorothea-erxleben-programm/  
24 Vgls. https://www.wissenschaftsrat.de/download/2023/1385-23.html  

https://www.hbk-bs.de/forschung/stipendienprogramme/dorothea-erxleben-programm/
https://www.hbk-bs.de/hochschule/stipendienprogramme/dorothea-erxleben-programm/
https://www.wissenschaftsrat.de/download/2023/1385-23.html


 

21 

 

den o.g. Besonderheiten künstlerischer Professuren wird zudem die Branche miteinbezogen, indem 

die Professur Impulse für gendersensibles Erzählen auf allen Ebenen der filmischen Entwicklung und 

Produktion (etwa in Form von Weiterbildungsangeboten für die Branche) setzt. 

Neben der inhaltlichen Arbeit soll die Professur eine Schnittstellenfunktion einnehmen und 

thematisch passende, bereits bestehende Initiativen (wie etwa das „Art for Futures Lab“, das 

Studierenfilmfestival Sehsüchte, etc.) aufgreifen, sich mit Kolleg*innen, die aktuell zu Genderthemen 

arbeiten, vernetzen und entsprechende Querschnittsthemen in Forschung und Lehre systematisch 

integrieren. Auf diese Weise werden wissenschaftliche, wissenschaftlich-künstlerische und 

künstlerische Forschungsprojekte der Filmuniversität zu genderrelevanten Themen gebündelt und 

nach innen, aber v.a. auch nach außen sichtbar(er) gemacht sowie geeignete Transfermaßnahmen 

sowohl für die Gesellschaft als auch für die Branche entwickelt. Ziel ist, die o.g. Themenaspekte 

querschnittlich auf allen Ebenen einzubringen, so auch in die universitäre Selbstverwaltung, in 

Berufungsverfahren oder beim Studierendenmarketing (z.B. unter Einbeziehung von Alumnae der 

Filmuniversität, die in traditionell männlich konnotierten Film- und Medienberufen tätig sind). 

Gleichzeitig soll Raum gegeben werden für die wissenschaftliche (bzw. künstlerisch-

wissenschaftliche) Weiterqualifikation von Nachwuchswissenschaftlerinnen. Auf diese Weise werden 

beide Karrierepfade – über die Praxis und die Akademie – durch die Arbeit dieser Professur gestützt 

und für Frauen geöffnet. 

5.4 Gesamtwirkung des Maßnahmenpakets 

Gemeinsam mit der KONKAF und dem Evelyn-Carow-Programm bildet die Professur ein an drei 

verschiedenen strategischen Hebeln ansetzendes Gesamtpaket, welches gezielt die generellen 

und spezifischen Probleme von Frauen auf dem Weg zu einer Professur an einer künstlerischen 

Hochschule adressiert: 

  

https://www.filmuniversitaet.de/forschung-transfer/forschung/projekte/projektseite/detail/artforfuture-lab
https://sehsuechte.org/
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6 Personelle und finanzielle Ausstattung der geplanten 

Gleichstellungsmaßnahmen 

Im Folgenden wird der Finanzbedarf pro Format und jährlicher Laufzeit grob skizziert. Wie weiter oben 

ausgeführt, wird eine Entscheidung über Abfolge der Implementierung der Formate oder ggf. auch 

eine Kombination aus verschiedenen Formaten zu einem späteren Planungszeitpunkt, d.h. mit dem 

nach Berufung einer Professorin erfolgenden Formantrag, entschieden. 

 

Format Ausgabentyp Finanzbedarf p.a. 

KONKAF   

 Personal: TVE 13/2 100% 74.100 € 

 Sachmittel, Stipendien, Lehrreduktion  50.000 € 

 Gesamtkosten KONKAF 124.100 € 

Evelyn-Carow-Programm   

 Postdoc  80.100 € 

 Sachmittel (Ausstattung, Coaching, 
ergänzende Stipendien etc.) 

27.900 € 

 Gesamtkosten Evelyn-Carow-
Programm 

108.000 € 

Minor / Professur „Gender 
und audiovisuelle Medien" 

  

 Personal: (Forschungs-) Dozentur 
oder Gastprofessur  

84.000 € 

 Sachmittel / Ausstattung / SHK / 
Erstellung von E-Learning Modulen 

30.000 €  

 Gesamtkosten Professur 114.000 € 
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7 Strukturelle Verankerung des Gleichstellungskonzepts für Parität 

Laut Brandenburgischem Hochschulgesetz (BbgHG §7) ist die Filmuniversität einer gleich-

berechtigten Teilhabe aller Geschlechter in Lehre, Forschung und beruflicher Praxis verpflichtet. Um 

bestehende Ungleichgewichte zu beseitigen steht dabei die Förderung von Frauen im Fokus der 

Aktivitäten und Maßnahmen. Solange es sichtbare und überprüfbare Gender-Ungleichheiten in der 

Wissenschaft und in der Kultur- und Medienbranche gibt, fühlt sich die Filmuniversität dazu 

verpflichtet, den weiblichen Nachwuchs so zu fördern, dass er paritätisch in Kunst und Wissenschaft 

Fuß fassen und zukünftig erfolgreich vertreten sein kann. Die Filmuniversität hat sich an 

verschiedenen Stellen mit ihren Zielen und Vorhaben der Gleichstellung verpflichtet – insbesondere 

im Gleichstellungskonzept 2021-2026. Sie ist, wie in Kapitel 4 ausgeführt, in den einschlägigen 

Grundordnungen und Richtlinien fest verankert. Gleichstellung wird im Kapitel 5.4 des Struktur- und 

Entwicklungsplans der Hochschule 2019 – 2023 direkt adressiert und wird auch im aktuell in Arbeit 

befindlichen Struktur- und Entwicklungsplan 2024 – 2029 maßgeblich die Ausrichtung von Forschung, 

Lehre und Hochschulkultur mitbestimmen. 

Die bestehende Gleichstellungskommission wird sowohl von Senat als auch der Hochschulleitung 

unterstützt und soll verstetigt werden. Durch die gemeinsame Arbeit aller dezentralen Positionen, die 

mit Gleichstellungsthemen befasst sind, gemeinsam mit Vertreter*innen aller Statusgruppen, der 

Hochschulleitung und des Senats arbeitet die Kommission von und für alle Hochschulangehörigen in 

einem vertrauensvollen respektvollen Austausch. Gleichstellung ist damit auf allen Ebenen der 

Hochschule zentral und dezentral verankert. Die neu aufgelegten Strukturen und Maßnahmen 

verhalten sich ergänzend zu den bereits bestehenden und werden mit diesen synchronisiert und 

harmonisiert.  

Durch ein konsequentes Controlling wird die kontinuierliche Anpassung und damit der dauerhafte 

Erfolg der Maßnahmen gewährleistet. 

Vor allem mit der im Rahmen der Komponente „Impulssetzung in Forschung und Lehre“ geplanten 

Implementierung eines Minor zum Thema „Gender und audiovisuelle Medien“ wird zu einer 

Verstetigung beigetragen, denn dieses Format wird aufgrund der studiengangsübergreifenden 

Konzeption und Implementierung über die Laufzeit der Professur/Forschungsdozentur hinaus 

Bestand haben. Ziel ist der bereits postulierte Kulturwandel, der nur erreichbar ist, wenn aktuelle und 

zukünftige Jahrgänge von Filmstudierenden zu Filmschaffenden werden, die Chancengleichheit und 

Gendergerechtigkeit reflektieren, in ihrer Praxis aktiv umsetzen und so zu einem Umbau von Branche 

und Gesellschaft beitragen. 

. 
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8 Anhang 

Datengrundlage: Beobachtungszeitraum 2018, 2020, 2022 

Der folgende quantitative Berichtsteil der hochschulstatistischen Daten zur Entwicklung der 

Anteile der Geschlechter bei den Studierenden etc. beschränkt sich auf das Merkmal Gender 

und fokussiert, basierend auf dem gesetzlichen und hochschulpolitischen Auftrag zur 

Gleichstellung von Frauen und Männern, insbesondere auf Frauen in den unterschiedlichen 

Bereichen der Universität, Karriere- und Qualifizierungsstufen. Gleichwohl nimmt die 

Filmuniversität Babelsberg alle Menschen unabhängig von Geschlecht in den Blick und 

erkennt die Relevanz von geschlechtlicher Diversität und Intersektionalität an. 

 

Abbildung 1: Geschlechterspezifische Entwicklung Regel-, Vertretungs-, Gast- und 

Honorarprofessoren (absolut und prozentual)  

 

 

 

Abbildung 2: Prozentualer Frauenanteil Studierende – Bachelor / Master  
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Abbildung 3: Geschlechterspezifische Darstellung reguläre Professuren nach der Art     

(wissenschaftlich, wissenschaftlich-künstlerisch/künstlerisch) und Besoldungsstufe        

(absolut und prozentual) 

 

 

 

 

Abbildung 4: (A) Geschlechterspezifische Darstellung Promovierende getrennt nach 

wissenschaftlich / wissenschaftlich-künstlerisch im Zeitverlauf. (B) akademische Mittelbau 

getrennt nach wissenschaftlich / wissenschaftlich-künstlerisch / künstlerisch für das Jahr 2022 
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Abbildung 5: Prozentualer Bewerberinnenanteil – Bachelor / Master  
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Abbildung 6: Geschlechterspezifische Zulassungsquote für identifizierte Mangelfächer      

Bachelor (BA): Sound, Cinematography, Regie. Master (MA): Sound und Filmmusik. 

 

 

 

 

Abbildung 7: Frauenanteil in Gremien und Leitungsfunktionen 
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Abbildung 8: Frauen-/Männeranteile an der Filmuniversität im Qualifikationsverlauf 
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