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Status Quo und besondere Chancen

Gleichstellung ist und bleibt an der Universitat Bielefeld
eines der wichtigsten strategischen Ziele. Das Rektorat nimmt
die Verantwortung daftir ausdriicklich wahr. In den letzten
zehn Jahren konnte die Universitat tiber 400 strukturelle und
personelle MaBnahmen umsetzen und nachhaltig in den
Strukturen und Prozessen verankern. Die stetige universitats-
interne Evaluation zeigt, wo Weiterentwicklungen oder er-
gdnzende MaBnahmen notwendig sind. So kamen auch
nach der Dokumentation im PPIl 2013 zahlreiche weitere
Gleichstellungsinstrumente hinzu, die konsolidiert sind und
Strukturverdnderungen angeschoben haben.

Dokumentierte Erfolge | Die Universitdt Bielefeld ist in
ihrem Gleichstellungsengagement durchgdngig sehr erfolg-
reich bewertet worden: Aufgrund ihrer breit gefdcherten
Aktivitdten konnte sie mit ihrem Gleichstellungskonzept in
beiden Ausschreibungsrunden des Professorinnenprogramms
liberzeugen. Sie hat eine Spitzenbewertung bei der Begut-
achtung erhalten und zdhlt zu den zehn Hochschulen, die
als herausragende Vorbilder fiir Chancengerechtigkeit gelten.
Auch die DFG hat die Universitdt Bielefeld bei der Umsetzung
der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards als ,,be-
sonders erfolgreich” eingestuft und ihr dreimal in Folge die
hdchste erreichbare Qualitatsstufe (Kategorie 4) attestiert. Seit
2008 erhdlt die Universitat das Total-Equality-Prdadikat, zu-
letzt im Jahr 2017 mit dem Zusatz , Diversity". Seit 2006 ist die
Universitdt Bielefeld dariiber hinaus als familienfreundliche
Hochschule zertifiziert.

Mobilisierungsschub fiir Gleichstellung | Die exzellenten
Bewertungen der Universitdt waren zu keinem Zeitpunkt ein
Grund sich auszuruhen. Im Gegenteil: Sie haben einen deut-
lichen Mobilisierungsschub hervorgerufen und eine stetige
Weiterentwicklung der Instrumente auf allen Ebenen befordert.

Kulturwandel | Die Universitdt Bielefeld war im Januar 2017
Austragungsort der von der bukof' initiierten Konferenz
»Gender 2020. Kulturwandel in der Wissenschaft steuern”,
einem bisher einmaligen Format, das den Beginn einer neu-
en Art von Vernetzung fiir Gleichstellung innerhalb der deut-
schen Hochschul- und Wissenschaftslandschaft markiert.

1. Situationsanalyse

Zahlreiche Hochschulleitungen, Spitzen aus Wissenschafts-
organisationen und Politik,
Gleichstellungsakteur*innen

und Geschlechterfor-

scher*innen kamen zu-

sammen, um uber den

dringend notwendigen

Kulturwandel zu diskutieren.

Die Universitdtsleitung hat die Konferenz maRgeblich unter-
stiitzt und getragen.

Bielefelder Berufungsoffensive: 50% Professorinnen | Den
Zukunftskurs bestimmt die im Jahr 2017 begonnene strategi-
sche Berufungsoffensive ,,UNIplus": Die groRte Welle an Neu-
berufungen seit der Griindung der Universitat. Mit ,,UNIplus"
sichert die Universitdt Bielefeld nicht nur die Qualitdt in Lehre
und Forschung. Ausdriickliches Ziel der Hochschulleitung ist
es auch, die Halfte der liber 40 zusdtzlich ausgeschriebenen
Professuren mit Frauen zu besetzen. Grundlage der Personal-
offensive sind befristete Landesmittel, die die Universitdt in
den kommenden Jahren strategisch fiir vorgezogene Beru-
fungen einsetzt. Hinzu kommt der Erfolg im Bund-Ldnder-
Programm  zur  Forderung des  wissenschaftlichen
Nachwuchses. Die Bielefelder Personaloffensive ,BiPo" ein-
schlieBlich des Konzepts zur Nachwuchsforderung wurde im
Antragsverfahren als ,herausragend" bewertet. Durch diesen
Erfolg konnen weitere 14 Professuren unter Beriicksichtigung
einer 50%-Quote fiir Frauen vorzeitig besetzt werden.

Fiinffache Gleichstellungs- und Genderstrategie Medizin |
Die groBte gleichstellungsbezogene Herausforderung und zu-
gleich einzigartige Chance ist der Anfang 2018 begonnene
Aufbau einer neuen Medizinischen Fakultdt. Angestrebtes
Ziel ist es, sowohl einen ungewdhnlich hohen Frauenanteil
von 50% bei den Professuren zu realisieren als auch Gender-
aspekte in alle relevanten Bereiche von Forschung und Lehre
zZu integrieren. Damit wiirde die Universitdt Bielefeld in der
Hochschullandschaft erneut eine Vorreiterrolle einnehmen
und helfen, einen Kulturwandel in der medizinischen Lehre,
Forschung und Versorgung mit hoher Reichweite anzustoRen.

1.1 Entwicklung und Analyse der Frauenanteile’

Seit der ersten Bewerbung im Professorinnenprogramm 2008
konnten die Frauenanteile auf allen Karrierestufen stetig
erhoht werden3. Llediglich die Studentinnen- und Absol-
ventinnenanteile sind auf einem sehr hohen Niveau von
57% und 64% gleichgeblieben (Anteile MINT-Studentinnen
5. 2.1.3). Die Frauenanteile bei Promovendinnen und Postdocs
haben stetig zugenommen und einen vorldufigen Stand von
49% und 42% erreicht. Bei den Habilitationen sind Frauen

mit 42% vertreten. Auch dieser Anteil ist gestiegen. Mit gro-
Rem Erfolg konnte die Universitdt Bielefeld W1-Professuren mit
Tenure-Track nach W2 und W3 als strategisches Instrument
zur Gewinnung von Frauen auf Professuren einsetzen. In
dieser Kategorie ist ihr Anteil mit 60% entsprechend hoch.
Der Frauenanteil bei W2-Professuren liegt bei 42%, die
W3-Professuren weisen mit 21% allerdings ein deutliches
Verbesserungspotential auf. Deshalb war ein Schwer-

1 Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen e.V.

2 Daten basieren jeweils auf dem Vorjahr

3 Differenzierte Daten (auch nach Fachern) konnen der Statistik im elektronischen Anhang entnommen werden.
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punkt der vergangenen Jahre die Weiterentwicklung von
Instrumenten zur Erhohung des Professorinnenanteils. Die
Wirkung der ungewdhnlich vielen Instrumente ist erkenn-
bar, stellt sich aber aufgrund der langen Besetzungsdauer
von Professuren nur langsam ein. Zu einer deutlichen Erho-
hung des Professorinnenanteils wird in den ndchsten Jahren
zugleich die Realisierung der Tenure Track-Optionen bei den
W1-Professuren fiihren. AuBerdem liegt die Berufungsquo-
te aller Professuren der letzten drei Jahre bei knapp 50%,
ein deutlicher Erfolg der Berufungsstrategie der Universitat.

—@— Frauenanteile 2008 in %
70

—&— Frauenanteile 2012 in %

Auch werden sich die hohen Zielquoten in der Berufungs-
offensive ,,UNIplus” (s. 2.1.1) und bei der Griindung der Me-
dizinischen Fakultdt (s. 2.5) deutlich bemerkbar machen. Bei
den Leitungspositionen ist ein kontinuierlicher Anstieg des
Frauenanteils auf 45% zu verzeichnen (s. 2.2.1). Lediglich bei
den Dekan*innen ist der Frauenanteil mit 15% noch immer
gering und zudem schwankend (er lag im Jahr 2016 kurzzeitig
weit tiber dem Landesdurchschnitt). Hier setzen Anreiz- und
Kompensationsangebote an (s. 2.3.2).

Frauenanteile 2018 in %
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Abb. 1: Frauenanteile an der Universitat Bielefeld in den Jahren 2008 (Gleichstellungskonzept PPI),

2012 (Dokumentation PPII) und 2018 (Zukunftskonzept PPIII)

1.2 Starken-Schwachen-Profil

Starken | Eine besondere Starke der Universitdt Bielefeld liegt
in der umfassenden Implementierung von Gleichstellung
in den Strukturen und Prozessen seit 30 Jahren und der
ungewohnlich hohen Zahl konsolidierter MaBnahmen in
den letzten Jahren. Gleichstellung gehdrt zu den wichtigsten
strategischen Zielen, ist in die Verantwortlichkeiten der
Leitungsebene integriert und in allen wesentlichen Doku-
menten verankert. Das hohe Gleichstellungs-Commitment
auf Leitungsebene wird besonders beim Aufbau der neuen
Medizinischen Fakultdt ersichtlich. Hier verfolgt die Uni-
versitat sehr ambitionierte Gleichstellungsziele, die von allen
Projektverantwortlichen unterstiitzt und mitgetragen werden
(s. 2.5). Ein groRer Entwicklungserfolg in der strukturellen
Verankerung ist, dass Gleichstellung seit 2015 durch ein Pro-
rektorat vertreten ist (s. 2.3.1). Auch im finanzbezogenen
Steuerungsbereich und Gender Budgeting konnte die Uni-
versitdt einen deutlichen Fortschritt erzielen: Gleichstellung
ist als eigenstandiger Leistungsindikator im 2015 implemen-
tierten Mittelverteilungsmodell integriert (s. 2.3.2). Zentra-
le und dezentrale Gleichstellungs-Steuerungsmechanismen
sind insgesamt wirksam miteinander verzahnt: Gleichstellung
ist fester Bestandteil der regelmaRig stattfindenden Entwick-
lungsgesprache zwischen Fakultdten und Rektorat (s. 2.2.2).

Das Bewusstsein dafiir, dass die Integration von Gender-
aspekten und Genderkompetenz unerldsslich ist, um
geschlechtergerechte Strukturen zu entwickeln, ist an der
Universitdt Bielefeld stark ausgepragt. Seit Jahren setzt die
Universitat auf die querschnittliche Delegation von Gleich-
stellungsverantwortung in alle Bereiche. Neben diversen an-
deren Stellenanteilen in Dezernaten wurde 2017 im Dezernat
fiir Forschungsforderung und Transfer eine Stelle fiir Gender
Consulting eingerichtet (s. 2.3.1). Auch in der Verwaltung ist
eine dezentrale Gleichstellungsbeauftragte gewdhlt und ein
eigener Gleichstellungsplan giiltig. Zudem sind die Strategien
und Konzepte zur Personal- und Organisationsentwick-
lung gleichstellungsorientiert gestaltet (s. 2.1.2). Insgesamt
verfiigt die Universitdt Bielefeld iiber ein breites, nachhaltig
angelegtes, mehrdimensionales MaRnahmen-Portfolio
mit einem hohen Konsolidierungsanteil (s. 1.3.1).

Neben der Gleichstellung haben auch Geschlechterfor-
schung und Gender in der Lehre einen hohen Stellenwert
(s. 2.6.2). Die umfangreiche und seit Jahren weiterentwickel-
te familiengerechte Ausrichtung der Universitdt ist Teil der
Hochschulphilosophie und -strategie (2.6.1). Eine Vielzahl
von Strukturen und MaBnahmen zum Abbau von sexua-
lisierter Diskriminierung und Gewalt ist etabliert (2.6.4).



Die Universitdt Bielefeld stdrkt ausdriicklich die bundesweite
gleichstellungspolitische Arbeit der bukof, indem sie die
langjdhrige Vorstandstatigkeit ihrer Gleichstellungsbeauf-
tragten unterstiitzt und eine Ausfallbiirgschaft fir die Finan-
zierung der bukof-Geschdftsstelle bereitstellt.

Schwachen | Auf der Ebene der Frauenanteile gibt es einen
deutlichen Handlungsbedarf bei den W3-Professuren (21%)
und Dekaninnen (15%). Auch die Frauenanteile an MINT-Stu-
dentinnen (45%) und Postdoktorandinnen (42%) sind noch
steigerungsfahig. Der Anteil von Frauen an Habilitationen ist
zwar in den letzten Jahren deutlich gestiegen, er liegt mit
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42% aber nach wie vor unterhalb der Paritdt. Bewdhrte, aber
auch neue MaRnahmen setzen an diesen Bedarfen gezielt
an (s. 2.1.1, 2.1.2, 2.1.3). Die groRte Zukunftsherausforderung
ist die einheitliche Ubernahme der Gleichstellungsverant-
wortung durch alle Universitdtsangehdrigen, insbesondere
der Fakultaten. Die Instrumente sind vorhanden, werden
aber noch nicht ausreichend eingesetzt und Gleichstellungs-
ziele nicht flichendeckend als wichtig erachtet (zu den ana-
lysierten Griinden s. 1.3.2). In der Konsequenz variiert es
stark, ob Fakultdten Giber unumgdngliche Regelungen hinaus
Gleichstellungsinstrumente selbstverstandlich einsetzen. Fiir
die Zukunft setzen hier gezielt neue Strategien an (s. 2.4).

1.3 Gesamtbewertung der bisherigen MaBnahmen und Konzepte

In den letzten zehn Jahren hat die Universitdt Bielefeld ihre
Frauenanteile auf allen Karrierestufen gesteigert. Das ldsst
darauf schlieRen, dass die MaRnahmen und Instrumente
wirksam, defizitorientiert und ausgewogen sind. Die Anzahl,
Dichte und Qualitdt ist iber die Jahre stetig gestiegen. Die
Universitdt Bielefeld hat im Verhdltnis zu ihrer GroRe (auch
ohne Forderung aus der dritten Forderlinie der Exzellenz-
initiative) erhebliche finanzielle Mittel investiert. Sie wur-
den auch dazu eingesetzt, einen groRen Teil der MaRnah-

1.3.1 Mehrdimensionales MaRnahmenportfolio

men, Instrumente und Stellen dauerhaft in die universitaren
Strukturen zu dberfiihren. Durch den regelmdRigen Abgleich
von Zielen und Erreichtem konnte die Universitat Licken
schlieBen. Nur wenige MaBnahmen mussten dabei als zu
wenig wirkungsvoll ersetzt oder weiterentwickelt werden.
Aktuell werden insgesamt 412 MaRnahmen umgesetzt*. Das
Portfolio ist sehr umfangreich, vielschichtig und hochver-
netzt. Die Instrumente wirken mehrdimensional zusammen,
wie die folgende Auswahl veranschaulicht:

Dimension Implementierungsgrad | Eine groRe Errungen-
schaft des Engagements der letzten Jahre ist, dass von den 356
in Umsetzung befindlichen MaBnahmen bereits 137 konsoli-
diert sind, weitere 56 sind in Planung und erganzen zukiinftig
das Portfolio von insgesamt 412 MaBnahmen (Abb. 2).

Dimension Zielgruppen | Das MaRnahmenportfolio ist so
gestaltet, dass jede Zielgruppe - und damit der gesamte wis-
senschaftliche Karriereweg - abgedeckt ist (Abb. 3). In jeder
Qualifikationsstufe gibt es MaBnahmen (ber den gesamten
Karriereverlauf. Die Verteilung der eingesetzten Instrumente
und Manahmen auf die Zielgruppen ist recht ausgewogen.
Die meisten (145) entfallen auf Nachwuchswissenschaftlerin-
nen, 112 sind zielgruppenibergreifend.

Dimension zentral - dezentral | Zentrale MaBnahmen
wirken auf alle Bereiche der Universitdat und entfalten so-
mit eine groRe Reichweite, wdhrend dezentrale Manahmen
die besonderen Situationen in den Fakultdten bedienen und
an facherspezifischen Bedingungen ansetzen (Abb. 4). Beide
Dimensionen sind notwendig und stehen an der Universitdt
Bielefeld in einem guten Verhdltnis von etwa 2:1.

56 m konsolidiert
137 umgesetzt
in Planung
219

Abb. 2: Implementierungsgrad
der MaRnahmen
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Abb. 3: Anzahl der MaBnahmen pro Zielgruppe
(Mehrfachzahlung enthalten)
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Abb. y: Verteilung zentraler und
dezentraler MaBnahmen

4 Esist nicht moglich, alle 12 MaRnahmen aufzufiihren, deshalb werden in diesem Zukunftskonzept nur die einschldgigsten genannt. Die vollstdndige Auflistung
aller MaBnahmen ist im elektronischen Anhang und unter www.uni-bielefeld.de/gender/gleichstellungsmaBnahmen.html zu finden.
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Dimension strukturell - personell | Es ist sinnvoll struktu-
relle und personelle MaBnahmen umzusetzen. Strukturelle
MaRnahmen beférdern einen Organisationswandel und sind
auf Nachhaltigkeit angelegt, personelle MaRnahmen zielen
auf individuelle Forderung und Unterstiitzung von Frauen.
Aktuell setzt die Universitdt eine sinnvolle Kombination aus
271 strukturellen, 102 personellen und 39 kategorieniibergrei-
fenden MaBnahmen um (Abb. 5).

Die Bilanz zeigt: Die Universitat Bielefeld deckt mit ihrem
Portfolio eine Vielzahl von Gleichstellungs-Dimensionen ab.
Fiille und Vernetzung von wirkungsvollen Instrumenten sind
gut auf den Handlungsbedarf abgestimmt, reichweitenstark
und zu einem erheblichen Anteil bereits konsolidiert. Fiir das
Zukunftskonzept bedeutet das: Es gibt kein MaRnahmenpro-
blem, sondern ein Umsetzungsproblem. Zusatzliche MaRk-

m strukturell
personell
beides

Abb. 5: Verteilung struktureller und
personeller MaBnahmen

nahmen zum Liickenschluss sind nur an wenigen, entschei-
denden Stellen notwendig. Ihre weitere Konsolidierung ist
selbstverstandlich. Der Schwerpunkt des Zukunftskonzeptes
aberliegt darauf,inden dezentralen Bereichen die Akzeptanz-
bildung weiter voranzubringen, um zu einer konsistenten,
selbstverstandlichen Umsetzung der vorhandenen Instru-
mente zu kommen.

1.3.2 Umsetzungsproblematik auf der Handlungsebene

Die groBe Zukunftsstrategie der Universitdt Bielefeld zielt auf
dieHandlungsebene. Denndiereichlichvorhandenen|Instru-
mente werden noch zu wenig systematisch und proaktiv
aufgegriffen. Sie entfalten dadurch nicht in allen Bereichen
gleichermaRen ihre Wirkung, die Effekte bleiben an man-
chen Stellen hinter den Erwartungen zurlick. Griinde dieser
Umsetzungsproblematik liegen auf mehreren Ebenen:

Informationsebene: Die Kenntnis der Gleichstellungs-
aufgaben und -moglichkeiten ist noch nicht flachen-
deckend vorhanden.

Motivationsebene: Die Verantwortung fiir Gleichstel-
lung sehen noch nicht alle Akteur*innen bei sich selbst.
Instrumenteneinsatz und Engagement sind demnach
hdufig von der Motivation einzelner Personen abhdngig.
Identifikationsebene: Punktuell gibt es auch Widerstan-
de gegen Gleichstellungsanliegen.
Positionierungsebene: Gleichstellung wird hadufig als
Zusatz und noch nicht als integraler Bestandteil und
Qualitdtsmerkmal von guter Wissenschaft empfunden.
Gleichstellung und Exzellenz werden als getrennte Ziele
oder sogar widerspriichlich wahrgenommen.

Strukturebene: Durch die Autonomie der Fakultaten kon-
nen Universitdtsleitung und Gleichstellungsakteur*innen
auf die konsequente Beachtung von Gleichstellungszielen
nur schwer einwirken.

Kontrollebene: Die Beriicksichtigung von Instrumenten
und Regelungen wird nicht ausreichend kontrolliert und
durchgesetzt.

Angesichts dieser Defizite ergdnzt die Universitdt in ihrem Zu-
kunftskonzept die bewdhrten Instrumente um neue Strate-
gien, die auf die Mobilisierung aller Universitatsangehori-
gen fiir Gleichstellung und die zunehmende Identifikation
mit dem Thema und den Aufgaben abzielen (s. 2.4).

In jeder Phase des Professorinnenprogramms hat die Uni-
versitdt Bielefeld einen eigenen Schwerpunkt verfolgt:
2008 - 2013 die Systematisierung der GleichstellungsmaR-
nahmen und -instrumente, 2013 - 2018 deren Konsolidie-
rung und ab 2018 die universitdtsweite Identifikation mit den
Gleichstellungszielen (Abb. 6).

PP PP I

Systematisierung
2008

PP Il

Konsolidierung "
2013 2018

Abb. 6: Konzeptschwerpunkte in den drei Phasen des Professorinnenprogramms

2. Ubergeordnetes Ziel: Kulturwandel

Die Universitdt Bielefeld sieht Geschlechtergerechtigkeit als ent-
scheidendes Kriterium flr wissenschaftliche Qualitat. Mit Freu-
de hat das Rektorat die Konferenz ,,Gender 2020 - Auf dem
Weg zu einer geschlechtergerechten Hochschul- und Wissen-
schaftskultur” an der Universitat Bielefeld ausgerichtet und sich

ebenso wie der Hochschulrat an der Diskussion mit den Spit-
zen der Wissenschaftsorganisationen und der Politik beteiligt.
Die Universitdt Bielefeld sieht sich in der Mitverantwortung fiir
einen notwendigen Kulturwandel als langfristiges, libergeord-
netes Ziel ihrer Gleichstellungsbemiihungen. In diesem Sinne




perspektivisch auch das Erreichen

Prorektor Forschung, wissenschaftli-
cher Nachwuchs und Gleichstellung
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setzt die Universitdt vielfdltige Strategien und Instrumente ein,
die zielgruppenspezifisch und -ibergreifend auf personeller
und struktureller Ebene greifen und einen Wandel quantitativ

(ErhGhung der Frauenanteile) und qualitativ (geschlechterge-
rechte Prozesse und Strukturen) unterstiitzen. Sie werden in
den Kapiteln 2.1 - 2.6 ausgefiihrt.

2.1 Zielgruppenspezifische Ziele — Strategien — MaBnahmen

2.1.1 Erh6hung der Frauenanteile im professoralen

Bereich

Ziele | In den letzten zehn Jahren konnte zwar der Professo-
rinnenanteil stetig gesteigert werden, dennoch bleibt dieser
Bereich das groBte Defizit. Die Anstrengungen zur Qualitdts-
steigerung von Berufungsverfahren haben bereits zu einer
hoheren Frauenquote bei den Neuberufungen gefiihrt: Von
36% in 2014 auf fast 60% in 2016. Das entspricht gemittelt
tiber drei Jahre 50%. Bis 2025 werden voraussichtlich 17 Wa2-
und 21 W3-Professuren frei oder neu besetzt. Die Universitat
Bielefeld setzt sich das am-
bitionierte und zugleich
realistische Ziel einer
Berufungsquote von
50% in W2 und
40% in W3. Damit
wiirde sie den Pro-
fessorinnenanteil  im
Bereich W2 auf 48%, im
Bereich W3 auf 25% und
insgesamt auf 33% erhdhen. Die Zielquoten in Fachern mit
geringem Professorinnenanteil entsprechen mindestens dem
Kaskadenmodell. Fiir den Aufbau der Medizinischen Fakul-
tat besteht das angestrebte, sehr ambitionierte Ziel, 50% der
Professuren mit Frauen zu besetzen. Diese Professuren sind
in den oben prognostizierten Professorinnenanteil nicht ein-
gerechnet, da zum aktuellen Zeitpunkt die Gesamtzahl noch
nicht feststeht.

,Fiir den Kulturwandel an
unserer Uni miissen wir

der 50%-Quote bei W3 in den
Blick nehmen."

Prof. Dr. Martin Egelhaaf

Umfassendes Portfolio | Zur Professorinnengewinnung,
einem Schwerpunkt der letzten Jahre, wurden zahlreiche
Instrumente neu entwickelt und umfangreich finanziert, so
dass das Portfolio ganz besonders umfassend ist. Es deckt
den gesamten Verfahrensprozess von der Gewinnung bis
zur Bindung von Professorinnen ab. Abbildung 7 gibt einen

Uberblick {iber die insbesondere in den letzten Jahren ent-
wickelten Instrumente. Die wichtigsten MaRnahmen werden
nachfolgend erldutert.

Zahlreiche Professuren werden gezielt als W1 mit Tenure
-Track nach W2 oder W3 ausgeschrieben, um Nachwuchswis-
senschaftlerinnen zu einem friihen Karrierezeitpunkt lang-
fristige Perspektiven zu bieten und fiir eine wissenschaft-
liche Laufbahn zu gewinnen. Der hohe Frauenanteil bei den
W1-Professuren ist ein offensichtliches Zeichen fiir die Wirk-
samkeit dieser Strategie. Um das gesamte Potential an Bewer-
ber*innen zu erreichen, nutzt die Universitat Parallelaus-
schreibungen von Wi-, W2- und W3-Professuren. Auch die
Ausschreibung einer (zundchst befristeten) W2-Professur mit
einem Tenure-Track nach W2 oder W3 folgt dem insbeson-
dere flir Frauen attraktiven Anliegen, dauerhafte Perspekti-
ven zu haben, wdhrend sie ihr Qualifikationsprofil fiir eine
Lebenszeitprofessur noch ausbauen. In Berufungsverfahren
kommen verschiedene Stellschrauben zum Einsatz: Vom stra-
tegischen Einbeziehen des Gleichstellungsziels bei der Deno-
minationsentwicklung und Perspektivplanung der Fakultdt
tiber die Entwicklung einer Gleichstellungsstrategie in
jeder Berufungskommission bis hin zur Nutzung von Daten-
banken und der gezielten Direktansprache von Bewerber-
innen. Geschlechterparitdtische verbindliche Scoutinglisten
sowie die geschlechtergerechte Durchfithrung der Berufungs-
verfahren mit einer gendersensiblen Uberpriifung der Be-
wertungskriterien sind ebenfalls Teil des Instrumentariums.
Auch bei der Ausgestaltung von Berufungs- und Bleibever-
handlungen spielt das Ziel der Erhdhung des Professorin-
nenanteils eine groRe Rolle. Neuen Professor*innen vermit-
telt die Universitdt im Rahmen des Inplacement-Programms
eine Willkommenskultur und Unterstiitzungsangebote.

Instrumente zur
Gewinnung von
Professorinnen

Abb. 7: Instrumente zur Professorinnengewinnung an der Universitdt Bielefeld
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Weiterentwicklung | In den nédchsten Jahren werden auch
die letzten Liicken im MaBnahmenportfolio zur Professor-
innengewinnung geschlossen, indem die Universitdt die
Professionalisierung der dezentralen Gleichstellungs-
arbeit weiter voranbringt (s. 2.4.2). Dadurch lassen sich Be-
rufungsverfahren noch intensiver begleiten. AuBerdem wird
die Verbindlichkeit der Nutzung vorhandener Instrumente
bei allen Mitgliedern von Berufungskommissionen durch die
vom Rektorat herausgegebene Broschiire ,Wie Professorin-
nen gewinnen? Empfehlungen und Verbindlichkeiten an
der Universitdt Bielefeld" gestdrkt. Darin werden entlang der

Verfahrenschronologie von Berufungen samtliche Gleichstel-
lungsregelungen und Empfehlungen von Instrumenten zur
Professorinnengewinnung dargestellt. Zudem wird die Nut-
zung der Instrumente an einigen Stellen besser begleitet und
dazu in die Prozesse des Personaldezernats dauerhaft ein
Berufungs-Controlling integriert, mit dem alle wesentli-
chen Etappen eines Berufungsverfahrens nachgehalten wer-
den. Damit mehr Professorinnen Leitungsfunktionen wie
Dekanin, Prorektorin, Rektorin iibernehmen, werden sie im
Rahmen der Leitungsentwicklung fiir die Ubernahme solcher
Funktionen ein spezifisches Unterstlitzungsangebot erhalten.

2.1.2 Karriere- und Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Ziele | Die Universitdt Bielefeld verfolgt das Ziel, sowohl
einen Promovendinnen- als auch einen Postdoktorandin-
nen-Anteil von mindestens 50% zu erreichen, indem geeig-
nete Nachwuchswissenschaftlerinnen gewonnen, gehalten
und auf ihrem Karriereweg unterstiitzt werden.

Lange Tradition | Schon seit vielen Jahren setzt die Uni-
versitdt eine gendersensible Personalstrategie um, die auch
eine umfangreiche Personalentwicklungsstrategie enthalt.
Sie umfasst sowohl gegenderte Personalstrukturen als auch
Forderinstrumente flir alle Stufen der Wissenschaftskarriere.

Weiterentwicklung in BiPo | Die Bielefelder Personaloffen-
sive ,,BiPo" - begonnen 2014 - baut auf einer umfassenden
Bestandsaufnahme und (gender-)kritischen Analyse der Per-
sonal- und Karrierestrukturen und Personalentwicklungs-
angebote auf. Ergebnis der Analyse sind drei personalstra-
tegische Ziele: 1. Forderung von Transparenz und Planbarkeit

im Karrieresystem, 2. Verminderung des drop out von Frauen
und 3. Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Das gesamte Konzept der BiPo ist gegendert, es bezieht sich
als Gesamtkonzept der Universitat auf den weiblichen und
mdnnlichen wissenschaftlichen Nachwuchs und beinhaltet
an allen relevanten Stellen gleichstellungsbezogene Aspekte
zur Gewinnung und Forderung von Frauen. Die BiPo wurde
im Antragsverfahren des Bund-lander-Programms zur For-
derung des wissenschaftlichen Nachwuchses als ,herausra-
gend" bewertet.

Das Personal(entwicklungs)konzept der Universitdt befindet
sich im elektronischen Anhang. Im Folgenden werden gleich-
stellungsrelevante bzw. speziell an Frauen gerichtete Aspekte
dargestellt. Dabei handelt es sich um vier personalstrategische
Bereiche: (A) Karriere- und Personalstrukturen auf dem Weg
zur Professur, (B) Personalgewinnung, (C) Personalentwicklung
sowie (D) Organisations- und Fiihrungskrafteentwicklung.

1. Forderung von Transparenz und Planbarkeit im Karrieresystem

Ziele

2. Verminderung des drop out von Frauen

3. Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

A Geschlechtergerechte Karriere- und Personalstrukturen auf dem Weg zur Professur

Dimensionen

B Geschlechtergerechte Personalgewinnung

(C Geschlechtergerechte Personalentwicklung

D Geschlechtergerechte Organisations- und Fiihrungskrafteentwicklung

Abb. 8: Struktur der gleichstellungsorientierten Bielefelder Personalstrategie

A Geschlechtergerechte Karriere- und Personalstrukturen auf dem Weg zur Professur

Strukturierte Promotionen | Die Universitdt Bielefeld bietet
mit insgesamt 15 Graduiertenkollegs, -schulen und Promoti-
onsstudiengdangen gute Moglichkeiten fiir eine strukturierte
Promotion, die der Wissenschaftsrat als wirksames Instru-
ment zur Forderung der Chancengleichheit empfiehlt. Dok-
torandinnen erhalten damit gute Forschungs- und Karriere-
bedingungen mit internationalen Vernetzungsmaglichkeiten.

Zudem sind an der Universitdt Bielefeld seit 2012 strukturierte
Promotionen in Kooperation mit der Fachhochschule Bie-
lefeld etabliert, was die Vielfalt der Karriereoptionen erhoht.

Leitlinien zur Ausgestaltung der Qualifikationsphase | Die
Universitdt Bielefeld hat sich Anfang 2015 als eine der ers-
ten Hochschulen auf Leitlinien verstandigt, um verldssliche
Rahmenbedingungen fiir das Erreichen von Qualifikations-



zielen zu fordern. Sie beinhalten Vorgaben zur Ausgestaltung
und zum Monitoring der Betreuungspraxis in den Fakultaten.
Zudem verpflichten sie insbesondere zur

Anpassung der Befristungsdauer von Vertragen an das
jeweilige Qualifikationsziel, um verldssliche Vertrags-
laufzeiten in den Qualifikationsphasen zu schaffen. Sollte
die Finanzierung eines Qualifikationsvorhabens aus Haus-
halts- oder Drittmitteln nicht durchgdngig oder bis zum
Ende des Qualifikationsziels gesichert sein, sind Finanzie-
rungsmoglichkeiten ber die Fakultdten vorgesehen.

weitreichenden familiengerechten Befristungspraxis,
damit wissenschaftlich Beschaftigte eine Verldngerungs-
option fiir Unterbrechungen ihres Arbeitsverhdltnisses
aus familidren Griinden erhalten. So wird die Befristung
von Arbeitsverhdltnissen mit wissenschaftlichen Mitarbei-
ter*innen grundsatzlich nach dem Befristungsgrund® vor-
genommen, der eine Verldngerung des Vertragsverhdlt-
nisses im Falle einer Elternzeit moglich macht. Dies gilt
auch fiir Vertrdge in Drittmittelprojekten, wenn Qualifika-
tionszeiten noch nicht ausgeschopft sind. Zudem wird zu-
kiinftig ein zentraler Fonds von Rektorat und Fakultdten
eingerichtet, aus dem Drittmittelbeschaftigte weiter fi-
nanziert werden kdnnen, deren Vertrag wegen der Eltern-
zeit ausgelaufen ist. Die Universitat schopft diese Moglich-
keiten offensiv aus und berdt Betroffene entsprechend.

Flexible Arbeitsformen im wissenschaftlichen Bereich be-
fordern die Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie. In
der Verwaltung besteht eine Dienstvereinbarung fiir Tele-
arbeit. Im Wissenschaftsbereich wird eine sich daran anleh-
nende Praxis ermoglicht und gefordert.

Personalstrukturen | Entsprechend der Strukturierung von
DFG und HRK unterteilt auch die Universitdt Bielefeld die

B Geschlechtergerechte Personalgewinnung
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Postdoc-Phase in eine friihe (early postdoc) und eine fort-
geschrittene (advanced postdoc). Diese Phasen werden sys-
tematisch in den Blick genommen: Zum einen werden die
Personalentwicklungsangebote so angepasst, dass die Uber-
gdnge bewusst gestaltet und begleitet werden. Ziel ist es,
in diesen Phasen keine Frauen zu verlieren. Zum anderen
ist geplant, die Personalstatistik entsprechend aufzuberei-
ten. Im Rahmen des Bielefelder Nachwuchsfonds kénnen
,Karrierebriicken” fiir die Promotions- und die Post-
doc-Phase beantragt und finanziert werden. Sie werden
mindestens zur Halfte an Frauen vergeben. Juniorprofes-
suren mit Tenure-Track als Karriereoption fiir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen wurden bereits im vorangegangenen
Kapitel (s. 2.1.1) erldutert.

Unbefristete Mittelbaustellen | Die Leitlinie ,Dauerpers-
pektive im akademischen Mittelbau" ist in Erarbeitung. Sie
soll transparente und gleichstellungsorientierte Verfahren
zur Stellenverdauerung wissenschaftlicher Mitarbeiter*in-
nen definieren. Zudem beinhalten die Gleichstellungsplane
der Fakultdten Zielvorgaben und Strategien zur Erh6hung des
Frauenanteils bei unbefristeten Mittelbaustellen. Positiv her-
vorzuheben ist, dass in den letzten sechs Jahren sowohl die
Anzahl der unbefristeten Mittelbaustellen von 145 (2012) auf
197 (2018) als auch der Frauenanteil von 33% (2012) auf 37%
(2018) gestiegen sind.

Stellenumfang | Bei Promovierenden und Postdocs ist der
Frauenanteil bei den Teilzeitbeschaftigten leicht gesunken
und bei den Vollzeitbeschaftigten von 34% auf 39% gestie-
gen. Das Rektorat bekennt sich offensiv zum DFG-Standard fiir
das Angebot von 65% bis 100%=-Stellen fiir Doktorand*in-
nen. Diese Stellen sind sowohl finanziell attraktiv als auch
vereinbarkeitsfordernd. Die Teilzeitstellen iiber 50% haben
daher deutlich zugenommen, der Frauenanteil liegt bei 54%.

Auswahlverfahren | Geschlechtergerechte Verfahren zur
Personalgewinnung nehmen eine Schliisselrolle ein. Auf
der Ebene der Professuren hat die Universitdt solche Verfah-
ren bereits strukturiert eingefihrt. Auf den anderen Karriere-
stufen besteht noch Nachholbedarf. Die Bielefeld Graduate
School in History and Sociology (BGHS) ist hier positiv her-
vorzuheben: Sie setzt bereits seit Jahren ein gender- und
diversitysensibles Auswahlverfahren bei Promotionsstel-
len ein. Die Ausweitung von geschlechtergerechten Perso-
nalgewinnungs- und -auswahlverfahren im Nachwuchsbe-
reich - insbesondere bei den Postdocs - ist ein Ziel fiir die
Zukunft. So ist fiir 2019 die Herausgabe einer Handreichung
mit entsprechenden Empfehlungen geplant. Der , Leitfaden
Personalgewinnung" fiir Stellen in der Verwaltung ist
geschlechtergerecht ausgestaltet und eine gute Grundlage fiir
die entsprechende Ausweitung auf den Wissenschaftsbereich.

Um weiblichen Nachwuchs auf nationaler und internatio-
naler Ebene zu gewinnen, arbeitet die Universitdt Bielefeld
auch an ihrer Selbstdarstellung. Das Projekt , Employer
Branding" zur attraktiven und genderaddquaten Prdsenta-
tion der Universitat wird im Rahmen des Zukunftskonzeptes
fortgefiihrt.

Wissenschaftliche Leitungspositionen | Auch an der Univer-
sitdt Bielefeld nehmen noch nicht ausreichend viele Frauen die
Position der PI (Principal Investigator) in Drittmittelverbund-
projekten wahr®. Ein universitatsinternes PI-Programm setzt
zukiinftig an zwei Seiten an: Zum einen fiihrt das Rektorat mit
den Initiativen fiir Forschungsantrage regelmdRig Gesprache,
um Instrumente zur Gewinnung von Frauen zu entwickeln und
dadurch die Ausgangsvoraussetzungen schon lange vor einer
potentiellen Projektantragstellung strukturell zu verdndern.

5 Nach § 2 Abs. 1 WissZeitVG. Der alternative Befristungsgrund nach § 2 Abs. 2 ldsst die Verldngerung nicht zu.
6 Chancengleichheits-Monitoring der DFG: Frauenanteil bei Pl in der 1. und 2. Forderlinie der Exzellenzinitiative 2012 lag bei 21,1%.
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Dabei werden auch vorausschauend gezielte vorgezogene
Berufungen zur Rekrutierung von weiblichen Pls in Betracht
gezogen. Zum anderen erhalten Wissenschaftlerinnen in

C Geschlechtergerechte Personalentwicklung

einem systematischen Consulting mit Workshops und Einzel-
coaching Unterstiitzung fiir die Ubernahme der PI-Funktion.

Organisationsstruktur | Personalentwicklung fiir Wissen-

schaftler*innen ist an der Universitdt Bielefeld seit mehr als

zehn Jahren etabliert und breit aufgestellt. Sie ist in die Per-

sonalstrategie eingebettet und in der Organisation verankert.

Eine Besonderheit ist die spezifische Netzwerkstruktur des Be-

reiches Personalentwicklung. Universitatsweit sind relevante

zentrale und dezentrale PE-Akteur*innen als multiprofessio-

nelles ,Netzwerk Personalentwicklung" organisiert: Ser-

vicecenter fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs, Zentrum

fir Llehren und Lernen (Ca-

reer Service, Schreiblabor),

Personalentwicklung,

Graduierteneinrichtun-

gen, Gleichstellungs-

bliro, Fachsprachen-

zentrum, Bibliothek,

International Office u.a.

Eine durchgdngige Gleich-

stellungsperspektive,  die

Verzahnung der Angebote und Synergien sind das Ergebnis.

Ein unbefristeter Stellenanteil in der Personalentwicklung fiir

Gender Equality stellt die Implementierung von Gleichstel-
lungs- und Genderaspekten sicher.

Im Rahmen der BiPo ist ein neues Konzept zur strategischen
Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftler*in-
nen entstanden mit dem Ziel, den drop out von Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen zu vermindern. Gender und Gleichstel-
lung ist als eines von vier Querschnittsthemen neben Familie,
Diversitdt und Gesundheit ebenso festgeschrieben wie die
Durchfiihrung einschldgig gleichstellungsorientierter MaRk-
nahmen (s. elektronischer Anhang).

Personalentwicklungsangebote | Die Universitdt hat ihr Per-
sonalentwicklungsprogramm fiir (Nachwuchs-)Wissenschaft-
ler*innen aller Qualifikations- und Tenurephasen (PEP) in
eine neue Struktur Gberfiihrt und dabei Liicken geschlossen.
Das Programm biindelt Fortbildungs- und Qualifizierungs-
angebote aller zentralen und dezentralen Einrichtungen. Es
bietet umfassende Moglichkeiten zur Kompetenzentwick-
lung in sdmtlichen fiir die Wissenschaftskarriere relevanten
Handlungsfeldern. Einschldgige frauenspezifische Personal-
entwicklungsangebote sind:

Das Mentoring-Programm ,movement”, das 201 im-
plementiert wurde. Es richtet sich fakultdtsiibergreifend
mit je eigenen Programmlinien an Studentinnen, Dok-
torandinnen und promovierte Wissenschaftlerinnen und
dient der Absicherung wissenschaftlicher Karrierewege.
Das Programm wird sehr gut angenommen. Seit 2013 ist es

verstetigt, die Koordinationsstelle entfristet und es ist um
eine englischsprachige Programmlinie fiir International
Women Scientists ergdnzt.

Supervisionsgruppen fiir Frauen in Gremien und Fiih-
rungspositionen.

gendersensible Coachingangebote und Fithrungswork-
shops fiir (Post-)Doktorandinnen.

An geeigneten Stellen (z.B. Berufungstrainings) wird das
frauenspezifische Angebot kiinftig erganzt. Weitere Personal-
entwicklungsmaBnahmen, die sich gezielt an Frauen richten,
bieten die Fakultdaten an.

Im Ubrigen gehort Genderkompetenz seit Jahren zu den
Auswahlkriterien fiir die Trainer*innen im PEP und die Mit-
arbeitenden in der Personalentwicklung.

Unterstiitzungs- und Beratungsangebote| EsgibtanderUni-
versitdt Bielefeld zahlreiche Unterstiitzungs- und Beratungs-
formate sowie umfangreiche Moglichkeiten der Kompetenz-
entwicklung, die Nachwuchswissenschaftler*innen in An-
spruch nehmen kénnen, z.B.:

Karriere- und Drittmittelberatung im Servicecenter fiir
den wissenschaftlichen Nachwuchs - eine zentrale
Anlauf- und Beratungsstelle mit ausgewiesener Gender-
kompetenz.

Thementag ,,Promovieren ja oder nein?" fiir promotions-
interessierte Studierende.

Zielgruppenibergreifende Workshops und Einzelberatun-
gen des Zentrums fiir Lehren und Lernen (ZLL): Schreibla-
bor, Zentrale Studienberatung und Career Service.

Bielefelder Zertifikat fiir Hochschullehre, ein Programm
zum professionellen Kompetenzerwerb in der Hochschul-
didaktik. Hier betrdgt die Teilnehmerinnenquote 61,2%,
der Absolventinnenanteil liegt sogar bei 80%, was belegt,
dass Frauen besonders davon profitieren.

Lehrende in der Qualifikationsphase und Professor*innen
kénnen sowohl interne als auch externe Coaching- und
Supervisionsangebote nutzen.

Im Sommer 2018 startet das Pilotprojekt ,Beratung wis-
senschaftliche Karriere". Aktuell werden dafiir spezifische
Anforderungsprofile fiir unterschiedliche Fachdisziplinen er-
arbeitet.

Die Optionen auf Dauerstellen in der Wissenschaft sind be-
grenzt. Neue Beratungs- und Kompetenzentwicklungsange-



bote zeigen deshalb Karrierewege in Richtung auReruniver-
sitdre Forschungseinrichtungen, Wissenschaftsmanagement,
Wirtschaft und Gesellschaft sowie FH-Professuren auf.

Fiir Tenure-Track-Professor*innen stellt die Universitdt ak-
tuell ein eigenes Personalentwicklungsangebot auf, das sie
bestmdglich in ihrer Karriere wahrend der Tenurephase
und konkret bei der Erreichung der Zielvereinbarung zur
Tenure-Evaluation unterstiitzt. Geplant ist u.a. ein jahrli-
ches Personalentwicklungsgesprach mit einer individuellen
Planung des Fortbildungsbedarfs und der Entwicklung eines
Portfolios. Zum Angebot gehort auch ein fakultdtsinternes
Tandemsystem mit erfahrenen Professor*innen.

Betreuungsverhaltnisse | Die zum Zeitpunkt des PPII einge-
flihrte, gegenderte Leitlinie fiir gute Betreuung und die Ver-
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bindlichkeit von Betreuungsvereinbarungen in den Fakultd-
ten wurde weiterentwickelt. Das Personaldezernat empfiehlt
den Fakultdten seit 2016, bei Vertragsverldngerungen mit
Postdocs, die bereits seit einigen Jahren auf ihrer Position
beschaftigt sind, Perspektivgesprache zu fiihren. Um de-
ren Qualitdt abzusichern, wird eine entsprechende Leitlinie
entwickelt. Das Verfahren wird kiinftig ausgeweitet: Alle Per-
sonen, die nach der Promotion ihren ersten Vertrag an der
Universitdt Bielefeld erhalten, werden auf die Mdoglichkeit
zu Perspektivgesprachen mit den Vorgesetzten und passen-
de Fortbildungs- und Beratungsangebote zur Karriere- und
Kompetenzentwicklung hingewiesen.

Fine nach Qualifikationsstufen  aufbereitete  Uber-
sicht aller Angebote und Informationen ist seit 2017 im
Nachwuchs-Portal der Universitdt verdffentlicht.

D Geschlechtergerechte Organisations- und Fiihrungskrafteentwicklung

Professor*innen tragen Verantwortung fiir die Fithrung und
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Diese Rol-
le vermittelt ihnen zukiinftig ein Gleichstellungsmodul im
Neuberufenen-Programm (s. 2.2.4). Auch im Strategischen
Personalentwicklungskonzept fiir Nachwuchswissenschaft-
ler*innen sind Professor*innen als Schlisselakteur*innen
definiert. Damit sie ihre Fiihrungskompetenzen ausdriicklich
auch unter Gleichstellungs- und Gendergesichtspunkten wei-
terentwickeln, kénnen sie auf externe und interne Coaching-,
Beratungs- und FortbildungsmaRnahmen zuriickgreifen.

2.1.3 Akquise von Studentinnen in MINT-Bereichen

Um den Stellenwert der Fiihrungsfunktion von Professor*in-
nen in Bezug auf die gendersensible Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses von Beginn an zu kommunizieren
und Bewerber*innen daraufhin iiberpriifen zu konnen, sind
die Fakultdaten angehalten, Gleichstellungs- und Gender-
aspekte in ihre Ausschreibungen aufzunehmen. Bewer-
ber*innen sollen in ihrem Forschungs- und Lehrkonzept
sowie in ihren Ausflihrungen zu Fithrung und Nachwuchs-
forderung dazu Stellung nehmen.

Daten und Ziele | In den MINT-Fichern betragt der Anteil
der Studentinnen insgesamt 45%. Er liegt damit in allen Fa-
chern deutlich iber dem Landesdurchschnitt von NRW?, va-
riiert aber je nach Fach: Die Studentinnenanteile liegen in
der Biologie bei 60%, in der Chemie bei 42%, bei 43% in
der Mathematik, 50% in der Physik und 29% in der Tech-
nischen Fakultat mit leicht sinkenden Tendenzen in Chemie
und Mathematik. Gleichzeitig spricht der hohe Absolventin-
nenanteil in diesen beiden Fachern mit 49% bzw. 69% dafiir,
dass Frauen hier Gberproportional erfolgreich studieren. Das
Ergebnis bestatigt das bisherige Vorgehen der Universitdt Bie-
lefeld, sich auch auf MaBnahmen zur Bindung von Studen-
tinnen zu konzentrieren: Fir Facher, in denen Studentinnen
mit geringerem Anteil vertreten sind, geht es gleichermalien
um ihre Gewinnung und um ihre Bindung. Ziel der Fakultd-
ten mit einem Studentinnenanteil unter 50% (Chemie, Ma-
thematik, Technische Fakultdt) ist es, in den nédchsten fiinf
Jahren ihren Studentinnenanteil um mindestens 5% zu
erhohen. Dazu sind zwei Strategien wichtig:

Aktive Akquise | Um Schiilerinnen friihzeitig fiir MINT-
Facher zu begeistern, bietet die Universitdt jedes Jahr eine
Herbsthochschule an, in der Schiilerinnen eine Woche
lang Naturwissenschaften und Technik in den Fakultdten flr

7 Gender-Report 2016, S. 120

Mathematik, Physik und der Technischen Fakultdt auspro-
bieren und anwenden kénnen. Auch bei den Ferienspielen
+Robotik" der Technischen Fakultdt oder den Mitmach- und
Experimentierlabors ,teutolab” in den Fachern Chemie,
Physik, Mathematik und Robotik pro-

fitieren insbesondere die Schiilerin-

nen davon, dass sie sich gezielt

und intensiv mit naturwissen-

schaftlichen  Themenfeldern

beschaftigen. Der Girls' Day

findet jahrlich auf dem Bielefelder

(ampus statt. Inzwischen stellen die

MINT-Bereiche Angebote zur Studienorientierung und fiir den
Ausbildungsbereich bereit. AuBerdem lddt das Exzellenz-
cluster Cognitive Interaction Technology ,CITEC' interessierte
Schiilerinnen ein, das Berufsfeld der Wissenschaftlerin in der
Informatik kennenzulernen.

Forderung des Studienerfolgs | Studierende kdnnen an der
Universitdt Bielefeld zur Unterstiitzung eines erfolgreichen
Studiums auf zahlreiche zentrale Angebote zugreifen: Work-
shops zu literaler, mathematischer und Sprachkompetenz,
Beratungsangebote zur Studienunterstiitzung und Karriere-
planung sowie Schreibberatung. Zudem zielen zahlreiche
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strukturelle Maknahmen auf die Vereinbarkeit von Studium
und Familie ab. Auch Studierenden, die zweifeln, ob ihr Stu-
dium das Richtige ist, bietet die Universitdt in einem Ver-
bundprojekt mit Hochschulen aus der Region Perspektiven
und Support. Zusdtzliche Maknahmen, um den Studiener-
folg zu sichern, planen insbesondere die MINT-Fakultdten
mit defizitdrem Frauenanteil. So wird zum Wintersemester
2018119 das zentrale Mentoring-Programm , movement" um

eine Programmlinie erweitert, die sich an Studentinnen der
Technischen Fakultdt richtet. Perspektivisch soll dieses Format
auf andere MINT-Fdcher ausgeweitet werden. Die Fakultdt
flir Mathematik bietet jungen Mathematikerinnen durch das
Frauen-Netzwerk ,Young Women" Unterstiitzung an und
erarbeitet ein spezielles Mentoring-Programm fiir Studentin-
nen. Die Fakultdt fir Chemie fordert Studentinnen finanziell
bei Forschungsreisen.

2.2 Zielgruppeniibergreifende Ziele — Strategien — MaBnahmen

2.2.1 Anteil von Frauen in Gremien

Der Anteil von Frauen in Gremien ist an der Universitdt Bie-
lefeld in den letzten Jahren deutlich gewachsen. Eine neue
Regelung im reformierten Hochschulgesetz NRW, das im
Dezember 2016 in Kraft getreten ist, hat diese Veranderung
begiinstigt. Es sieht eine geschlechterparitdtische Besetzung
von Gremien und Wahlgremien vor. Ein Abweichen ist nur
aus zwingenden Griinden maglich. Die Universitdtsleitung
nimmt die paritdtische Gremienbesetzung sehr ernst und hat
das Ziel mit der gesamten Universitdt bzw. ihren Vertretun-
gen (z.B. Dekan*innen, Dezernent*innen, AStA) diskutiert.
Das Rektorat hat ein Anreiz- und Kompensationssystem zur
Ubernahme der Dekaninfunktion und ein Entlastungsmodell
bei tberproportionaler Gremienarbeit fiir Frauen aufgelegt
(s. 2.3.2). Zudem ldsst der Wahlausschuss, der fiir samt-
liche universitdre Gremienwahlen zustdndig ist, nur noch
geschlechterparitatisch aufgestellte Wahllisten zu. Durch
all diese implementierten Regelungen und Instrumente hat
sich nicht nur eine deutliche Veranderung der Gremienzu-

2.2.2 Verzahnung zentrale und dezentrale Ebene

sammensetzung, sondern auch eine gewachsene Selbstver-
standlichkeit bei der Beachtung dieser Vorgabe eingestellt.

Seit zehn Jahren leitet eine Frau den Hochschulrat, der ge-
schlechterparitatisch besetzt ist. Auch der Senat hat seit 2016
erstmalig eine paritdtische

Besetzung. Das Rektorat

hat einen Frauenanteil

von 33,3%, auf Ebene

der Prorektor*innen

50%, in der Regel sind

sowohl in Universitats-

kommissionen als auch in

Berufungskommissionen Frauen zu 50% vertreten. Ausnah-
men davon bediirfen einer einschldgigen Begriindung. In
den Gremien, flr deren Besetzung umfangreiche Auswahl-
prozesse stattfinden (Rektor*in, Kanzler*in, Prorektor*innen,
Hochschulrat), wird ausdriicklich das Kriterium Genderkom-
petenz fiir die Auswahl der Kandidat*innen angelegt.

Gleichstellung wird an der Universitdt Bielefeld als ver-
schrankter Top-Down-Bottom-Up-Prozess zwischen der
Universitatsleitung und den Fakultdten gestaltet. Die Ver-
antwortung fiir Gleichstellung ist sowohl im Rektorat als
auch auf Ebene der Fakultdtsleitungen verankert. Beide
Leitungsebenen kommen dieser Verantwortung in ihren je-
weiligen Zustdndigkeitsbereichen nach, haben aber auch
wichtige Schnittstellen, die in den

letzten fiinf Jahren intensiviert

wurden. Die Fakultdten sind

angehalten, selbstverpflich-

tende Gleichstellungsplane

und -strategien zu entwi-

ckeln. Gesprache zur Evaluation

und Fortschreibung dieser Pld-

ne zwischen Fakultdten, Gleichstellungsbeauftragter und
Rektorat werden dazu genutzt, offene Diskurse zu zielfiih-
renden MaBnahmen in den Fakultdten zu fihren und eine

Kultur der gemeinsamen Losungsfindung zu stdrken. Mit
allen Fakultdten flihrt das Rektorat Gesprdche zur Optimie-
rung ihrer Gleichstellungsbemiihungen. Auch bei den regel-
madBig stattfindenden Perspektivgesprachen zur Fakultats-
entwicklung zwischen Rektorat und Fakultdtsleitung ist
die Gleichstellungssituation und -strategie der Fakultdat Ge-
sprdchsgegenstand. Ein weiteres Beispiel flr die Verschrdn-
kung von zentraler und dezentraler Ebene ist das 2015 be-
schlossene Mittelverteilungsmodell (MVM) (s. 2.3.2), das in
seinen finanziellen Steuerungskonsequenzen die gesamte
Universitdt durchdringt und in Bezug auf Gleichstellung
gleichzeitig einen Sanktions- und einen Anreizmechanismus
beinhaltet.

Die verschiedenen Ansatzpunkte haben die gemeinsame
Gleichstellungsarbeit der Universitatsleitung und der Fakul-
tdten gestarkt. Dennoch bleibt die Einbindung der Fakultdten
auch in Zukunft eine groRe Aufgabe.

2.2.3 Einbindung in die Profil- und Leitbildentwicklung

Seit 2008 ist Geschlechtergerechtigkeit in allen Dokumen-
ten festgeschrieben und in alle Grundsatzentscheidungen
zur Profil- und Leitbildentwicklung der Universitdt einge-

flossen. Gender, Diversitdt und Familie sind prominente Be-
standteile des derzeit auf den Internetseiten prdsentierten
Profils der Universitdt Bielefeld. Umfangreiche Gender- und



Diversity-Ziele sowie Gleichstellungsstandards sind im Hoch-
schulentwicklungsplan der Universitdt und im Hochschul-
vertrag festgehalten, der seit 2015 die Ziel- und Leistungs-
vereinbarungen mit dem Land ersetzt. Darliber hinaus sind
seit langem Gleichstellungsaspekte in der Grundordnung der
Universitdt, im Gleichstellungsrahmenplan, im MTV-Gleich-
stellungsplan sowie in den Gleichstellungspldnen der Fakul-
tdten verankert.

Fiir die strukturierte Kommunikation ihrer Strategien und Zie-
le nach innen und auRen befindet sich die Universitat der-
zeit in einem internen Leitbild-Prozess. Ein zentraler Bau-

2.2.4 Leitungsentwicklung und Fiihrungsverstandnis
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stein lautet: ,Wir setzen Gender Mainstreaming erfolgreich
um. Wir schaffen ausgezeichnete Strukturen fiir die Weiter-
entwicklung einer geschlechtergerechten Wissenschafts- und
Universitétskultur. Dafiir engagieren wir uns aus Uberzeu-
gung auf hdchstem Niveau.” Damit sind die Gleichstellungs-
anspriiche auf der obersten Leitbildebene formuliert und
werden in weiteren Basistexten ausdifferenziert. Auch die
Webseite der Universitdt wird angepasst. So sind Gleichstel-
lungserfolge und -erfordernisse im Selbstverstdndnis und
den Grundprinzipien der Universitdt auch klarer Bestandteil
der AuBenprdsentation.

Gleichstellungs- und Genderaspekte flieRen an der Univer-
sitdt Bielefeld selbstverstandlich in die Leitungs- und Orga-
nisationsentwicklung ein. Eine wichtige Rolle spielt dabei
das Inplacement neuberufener Professor*innen: Hier lassen
sich Kultur und Werte der Universitdt bewusst und wirksam
vermitteln. Die Universitdt Bielefeld hat dafiir im Jahr 2016
das Neuberufenen-Programm ,,gut ankommen" ins Leben
gerufen. Uber einen Zeitraum von 12 Monaten durchlaufen
die neuberufenen Professor*innen acht Module zu Hoch-
schulschwerpunkten, die auch Gleichstellungs- und Gender-
aspekte beinhalten. Um ihnen die Bedeutungvon Geschlech-
tergerechtigkeit als Teil der Universitatskultur zu vermitteln,
wird das Thema kiinftig noch prdgnanter einbezogen. Es wird
in der BegriiBung des Rektors herausgestellt und als ein eige-
nes Modul aufbereitet. Zur exklusiven Vernetzung von Pro-
fessorinnen wird zudem eine Veranstaltung ,,Professorinnen
im Gesprach" angeboten.

Die Professionalisierung von Leitungsarbeit hat sich durch
die Griindung des Arbeitsbereiches ,Leitungs- und Organisa-

2.3 Bewadhrte und etablierte Kernstrategien
2.3.1 Strukturelle Verankerung von Gleichstellung

tionsentwicklung" im Jahr 2017 zu einem neuen Schwerpunkt
entwickelt. Eine laufende, gegenderte Mitarbeitendenbe-
fragung in Wissenschaft und Verwaltung, die die Fiihrungs-
kultur in den Blick nimmt, soll Aufschluss iiber die Qualitdt
der Leitungsarbeit auch im Hinblick auf Geschlechtergerech-
tigkeit geben. Nach der Auswertung werden alle Mitarbei-
tenden an der Entwicklung von MaBnahmen beteiligt.

Die Verantwortung der Leitungskrafte fiir Gleichstellung
ist nach einem verwaltungsinternen Abstimmungsprozess in
die Broschiire ,Professionelle Leitungsarbeit an der Univer-
sitdt Bielefeld" eingeflossen und dort festgeschrieben. Zu-
kiinftig gilt es, diesen Prozess auch auf die Wissenschaft zu
tibertragen. Geplant ist dies in einem vierjdhrigen Projekt zu
Leitungsentwicklung.

Derzeit wird das Verfahren der Zielvereinbarungen fiir die
Tenure-Evaluation systematisiert. Geplant ist, Gleichstel-
lungs- und Genderaspekte zu integrieren, z.B. indem sich
die Tenure-Track-Professor*innen zu Fortbildungen fiir die
Entwicklung von Genderkompetenz verpflichten.

Nachhaltige Verankerung | Gleichstellung ist seit 2015 ex-
plizit in einem Prorektorat verankert, Teil des in diesem
Jahr entwickelten neuen Leitbildes (s. 2.2.3) und in samt-
liche wesentliche Dokumente und Selbstverpflichtungen
(Grundordnung, Berufungsordnung) integriert. Alle neuen
Grundlagenpapiere und Handreichungen werden gegendert
und am Gleichstellungsziel orientiert. Die Einbindung der
Gleichstellungsbeauftragten in alle Entscheidungsprozesse
und Verfahren ist selbstverstandlich.

Gender Mainstreaming | Alle Universitatsangehdrigen, ins-
besondere in Fiihrungs- und Entscheidungspositionen sind
flr das Erreichen der Gleichstellungsziele und die Umset-
zung von GleichstellungsmaBnahmen verantwortlich. In
allen Bereichen besteht die Anforderung, Gleichstellung
aufgabenbezogen zu beriicksichtigen und insbesondere
in sdmtliche strukturverdandernde MaBnahmen einflieBen

zu lassen. In verschiedenen Dezernaten sind im Bereich
des Wissenschaftsmanagements dafiir dauerhaft Stellen-
ressourcen implementiert. So gibt es Mitarbeitende im
Personaldezernat, die flir den Prozess der Fortschreibung
der Gleichstellungspldne verantwortlich sind und Stellen-
anteile in der Personalentwicklung fiir die Entwicklung
innovativer Genderprojekte. Das Referat fiir Kommunikation
entwickelt einen Leitfaden fiir gendersensible Sprache und
in der Forschungsforderung ist das Gender Consulting an-
gesiedelt. In Rektorat, Hochschulrat und Senat ist das Thema
Gleichstellung regelmdBig auf der Tagesordnung und wird
zudem querschnittlich in allen relevanten Punkten bespro-
chen. Durch diese Kopplung der Gleichstellungsarbeit mit
den gdngigen Arbeitsprozessen sind im Sinne eines Gender
Mainstreamings Gleichstellungsaufgaben in weiten Teilen
der Universitdt verankert.
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2.3.2 Governance - Hochschulsteuerung und Anreizsysteme

Steuerung | Die reichlich vorhandenen gleichstellungsbezo-

genen Planungs- und Steuerungsinstrumente konnte die Uni-

versitdt in den letzten Jahren noch weiter synchronisieren. Eine

besondere Errungenschaft ist das nach intensiver universitdts-

weiter Diskussion 2016 eingefiihrte Mittelverteilungsmodell.

Darin ist ein Leistungsindikator Gleichstellung mit insgesamt

10% des Leistungsetats (17% des Gesamtbudgets) ausgewie-

sen. Relevant sind die Anzahl der Professorinnen und der An-

teil der Doktorandinnen. Zudem konnen Fakultdten aus dem

Strategieetat Mittel flir gleichstellungsfordernde, strukturelle

Malknahmen beantragen. Jede Fakultdt erhdlt auBerdem ein

Budget zur Qualifizierung der dezentralen Gleichstellungs-

arbeit (s. 2.4.2). Alle drei Jahre werden fristgerecht die Gleich-

stellungsplane der Fakultaten

fortgeschrieben.  Parallel

dazu legt jede Fakultdt

eine Gleichstellungs-

quote flir Neube-

rufungen nach § 37 a

Hochschulgesetz NRW fest,

die sich am Kaskadenmodell

orientiert und zwischen Hoch-

schulleitung und Fakultdten ausgehandelt wird. Die gleichzeitig

eingefiihrten jdhrlichen Entwicklungsgesprdche des Rektorates

mit den Fakultdten beriicksichtigen prominent Gleichstellungs-

Ziele und konnten mit der Berufungsquote fiir Professorinnen
sowie mit den Gleichstellungspldanen synchronisiert werden.

Anreize | Einige Instrumente haben sich als besonders
wirkungsvolle Anreizsysteme konsolidiert. Zur Herstellung
geschlechtergerechter Besetzungen von Gremien und Fiih-
rungspositionen hat das Rektorat Anreiz- und Entlastungs-
regelungen fiir Professorinnen geschaffen, die wegwei-
send sind: Wahlen Fakultdten eine Dekanin, bekommt diese
eine*n wissenschaftliche*n Mitarbeiter*in (50%-Stelle)
zur Entlastung. Zugleich haben zahlreiche Professorinnen
ihren Unmut dber die Anforderung der Geschlechterparitdt
in Gremien geduRert, da ihr Anteil im professoralen Bereich
nicht bei 50% liegt und sie dadurch im Verhdltnis hdufiger
flir Gremien vorgesehen werden als ihre mannlichen Kolle-
gen. Das Rektorat hat diese Problematik aufgegriffen, eine
Diskussionsveranstaltung  mit  Professorinnen initiiert
und eine weitere Entlastungsregelung eingerichtet: Bei
iiberproportionaler Gremienarbeit gewdhrt die Univer-
sitdt Professorinnen eine Lehrreduktion und eine finan-
Zielle Kompensation. Auch die hdlftige Finanzierung der
Gender-Gastprofessur fiir Fakultdten ist ein Anreiz, die
jeweilige Genderforschung und -lehre zu starken sowie
die Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen zu erhéhen. Der
Bielefelder Gleichstellungspreis zeichnet die Steigerung
des Professorinnenanteils, Genderforschung in der Qualifi-
kationsphase und strukturelle MaBnahmen mit einem Bezug
zum Gleichstellungsplan aus. Er wird offentlichkeitswirksam
auf dem Jahresempfang der Universitdt verliehen.

2.4 Neue und zukiinftige Gleichstellungsstrategien

Gleichstellung braucht fiir ihre Realisierung alle Beteiligten.
Iwar stellt das MaBnahmenportfolio der Universitdt Bielefeld
allen Akteur*innen zahlreiche Instrumente und Strukturen
fiir die Forderung von Gleichstellung bereit, doch werden
sie noch nicht im gewiinschten MaR ein- und umgesetzt
(s.1.3.2). In der Hochschulleitung und der Zentralverwal-
tung sind die Gleichstellungsstrukturen zwar fest verankert,
werden aber Gleichstellungsaufgaben nur dann umgesetzt,
wenn sie ausdriicklich bekannt sind. Es mangelt zum Teil am
Wissen um die konkrete Ausgestaltung der Hochschulaufga-
ben unter Gleichstellungsaspekten und es sind noch Impulse
des Gleichstellungsbiiros notwendig, die dann bereitwillig
aufgenommen und integriert werden. Die Gleichstellungs-
aktivitaten der Fakultdten haben sich in den letzten Jah-

ren sehr verbessert, sind aber noch nicht zur Zufriedenheit
erreicht (s. 1.2). Gleichstellung wird teilweise noch immer als
mithsamer Zusatz zu den Kernaufgaben wahrgenommen. Da
die Autonomie der Fakultaten an der Universitdt Bielefeld
ungewdhnlich stark ausgepragt ist, brauchen sie ein anderes
Identifikations- und Informationsangebot.

Die Zukunftsvision der Universitdt Bielefeld heiRt Kultur-
wandel: Es geht um eine neue Haltung gegeniiber Gleich-
stellung und eine stdrkere Identifikation mit dem Thema,
damit alle ihre Handlungsmaglichkeiten kennen und pro-
aktiv wahrnehmen. Der Gleichstellungsauftrag soll noch
deutlicher ein gemeinsamer Auftrag werden und zu einer
wachsenden Ubernahme der Verantwortung fiihren. Dazu
dienen die folgenden Ansdtze:

2.4.1 Hohere Verbindlichkeit der Gleichstellungsinstrumente

Um die verbindlichere Nutzung der vorhandenen Instru-
mente zu erreichen, miissen alle Universitdtsangehdrigen,
die Gleichstellungsaufgaben wahrnehmen, umfassend lber
die Instrumente informiert sein und einen leichteren Zugang
dazu haben. Wichtige Zielgruppen fiir dieses Vorhaben sind
die Fakultdtsleitungen, die Dezernatsleitungen, Forschungs-
gruppenleitungen, Antragstellende und Prozessverantwort-
liche in Verwaltung und Wissenschaftsmanagement.

InAnlehnungan den Instrumentenkasten der DFG, der online
bundesweit eine groBe Bandbreite an GleichstellungsmaR-
nahmen in Forschung und Lehre bereitstellt, entwickelt die
Universitat Bielefeld einen universitatsinternen Instrumen-
tenkasten - den ,Bielefelder Baukasten”. Darin werden
erstmals samtliche Gleichstellungsmanahmen und -instru-
mente der Universitdt Bielefeld zusammengestellt und mit
einer Suchfunktion und verschiedenen Filtern (Zielgruppen,



zentral/dezentral, Fachergruppen, Themen) versehen. Er
bietet allen Universitatsangehdrigen niedrigschwellig Im-
pulse und Inspiration flr ihre Arbeit, unterstiitzt die ein-
heitliche Kenntnis der bereitgestellten Mittel, Moglichkeiten
und Strukturen und ihre kompetente Nutzung. Gleichzeitig
konnen Akteur*innen ihrerseits neue und in ihrem Be-
reich bewdhrte MaRnahmen zur Aufnahme in den Baukas-
ten vorschlagen. Damit wachsen die Verantwortung und
Identifikation mit den Gleichstellungsaufgaben. Zusatzlich
wird die Broschiire ,,Wie Professorinnen gewinnen?" in Zu-
kunft einen systematischen Uberblick iiber Instrumente zur
Gewinnungvon Professorinnen geben (s. 2.1.1) und wird eine
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Handreichung fiir die gleichstellungsbezogenen Aufga-
ben von Dekaninnen und Dekanen in allen fakultdtsbezo-
genen Prozessen erstellt.

Ab 2019 wird das Projekt ,gender equality enabling" auf-
gesetzt. Es bezieht externe Gender-Expert*innen ein. In
Workshops erarbeiten alle Zustandigen an den Schnittstellen
flr Gleichstellung in Forschung, Lehre, Fiihrung, Nachwuchs-
forderung und Prozessentwicklung, wie sie ihren Tatigkeits-
bereich konkret gleichstellungsorientiert ausgestalten kon-
nen und vertiefen ihre Kenntnisse zu Genderaspekten und
Gleichstellungsherausforderungen.

2.4.2 Erhohung der Durchsetzung der Gleichstellungsregelungen

Die Universitdt Bielefeld wird (iber entscheidende Schliissel-
stellen zukiinftig noch gezielter und konsequenter darauf
hinwirken, dass die vorhandenen Regelungen und Instru-
mente beachtet und genutzt werden: In verantwortlichen
Rollen sind hier insbesondere

das Personaldezernat (Vorbereitung von Stellenbeset-
zungsverfahren, Evaluation und Fortschreibung der
Gleichstellungspldne)

das Forschungsdezernat (Priifung von Verbundantrdgen
hinsichtlich gleichstellungsbezogener Qualitatskriterien)

Vorsitzende von Gremien (geschlechterparitdtische Beset-
zung von Gremien)

Fakultdtsleitungen (geschlechterparitdtische Besetzung
von Kommissionen, Entwicklung einer Gleichstellungs-
strategie)

Vorsitzende von Berufungskommissionen (Nutzung der
Gleichstellungsinstrumente in Berufungsverfahren)

das Rektorat (Freigabe von Professuren, Akzeptanz von
Scouting-Listen, Verabschiedung von Berufungslisten).

Aktive dezentrale Gleichstellungsbeauftragte sind ebenfalls
eine wichtige Absicherung fiir den systematischen Einbezug

2.4.3 Imagebildung und Kommunikation

von Gleichstellungsaspekten in alle Verfahren und Prozesse.
Im Hochschulgesetz NRW sind sie als eigenstdndige Akteur-
innen in Berufungsverfahren verankert und haben damit be-
deutende Handlungsoptionen. Zukiinftig wird die Professio-
nalisierung der dezentralen Gleichstellungsarbeit weiter
ausgebaut. Dazu gehdren passgenaue Qualifizierungsange-
bote, angeleitete Intervisionstreffen, verstarkte Implemen-
tierung von Formaten zur Netzwerkbildung und regelmdRige
Informationen ber Aufgabe, Rechte und Pflichten. Aus zen-
tralen Mitteln erhalt jahrlich jede Fakultdt einen Betrag von
5.000€ zur Qualifizierung

der dezentralen Gleichstel-

lungsakteur*innen,  der

zweckbestimmt, aber

auf die jeweiligen An-

forderungen bezogen

individuell verausgabt

werden kann. Zudem

wird das Rektorat einen

Diskussionsprozess mit den

Fakultdten dber ein Finan-

zierungsmodell zur Freistellung der dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten im Umfang einer halben Stelle initiieren,
um ihre Professionalisierung zu flankieren.

Damit die Identifikation der Universitdtsmitglieder mit dem
Thema Gleichstellung wadchst, sich ein konsistentes Ver-
standnis ausprdgt und das Thema deutlich mit positiven
Aspekten verbunden wird, initiiert die Universitdt Bielefeld
eine Gleichstellungs-Kampagne. Damit sollen die groRen
Gleichstellungserfolge der Universitdt verstarkt kommuni-
ziert und die Positionierung des Anspruchs noch starker in
das Bewusstsein der Universitdtsmitglieder gerickt werden.
Gleichstellung soll:

Als ein starkes Markenzeichen der Universitat Bielefeld
wahrgenommen werden

Sich zu einem positiven Standortfaktor entwickeln

Als Chance zur kreativen Erweiterung von Perspektiven
und Handlungsoptionen erkannt und genutzt werden

In Zukunft kommunikativ mehr mit Leichtigkeit und In-
spiration verbunden sein

Universitatsweite Kommunikationsstrategie | Fiir die Um-
setzung der Kampagne spielt die Entwicklung einer Kom-
munikationsstrategie eine Schliisselrolle. Teil der Strategie ist
die gezielte mediale Platzierung des skizzierten Gleichstel-
lungsimages. Sowohl fiir die universitatsinterne als auch fiir
die externe Offentlichkeit ist die AuRendarstellung in lan-
desweiten Leitmedien von groBer Bedeutung. Hier will die
Universitdt Bielefeld Gleichstellung verstarkt zum Thema ma-
chen und damit das offentliche Interesse sowohl an Gleich-
stellung als auch an der Universitdt fordern. Die prominente
Platzierung im neuen Leitbild (s. 2.2.3) flankiert die Offent-
lichkeitsarbeit. Fiir die Ansprache der Universitdtsmitglieder
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werden dariiber hinaus die internen Medien eingebunden.
Wesentlich fiir den Imagewandel von Gleichstellung ist die
Gewinnung geeigneter Multiplikator*innen, die Gleichstel-
lung extern und intern zu einem positiven Medienecho ver-
helfen. Hierfiir sind beispielsweise Mitglieder von Rektorat
und Hochschulrat, aber auch Professor*innen pradestiniert.
Zudem wird der Bekanntheitsgrad des Gender-Portals, das
umfangreiche Informationen zur Gleichstellungssituation an
der Universitdt Bielefeld bereithdlt, durch eine gezielte Ein-
bindung in die Kommunikation gesteigert und gleichzeitig
dafiir genutzt, die Gleichstellungs-Kampagne selbst darzu-
stellen und zu bewerben.

Positives Labeling | Eine von drei Kategorien des Bielefel-
der Gleichstellungspreises wird gedandert, mit der zukiinftig
Personen geehrt werden, die sich in besonderer Weise fiir

2.5 Medizinische Fakultdat — auf dem Weg zum

Gleichstellung engagieren. Sie konnen aus allen Bereichen
der Universitat kommen und werden von anderen Univer-
sitdtsangehdrigen mit schriftlicher Begriindung flir diese
Auszeichnung vorgeschlagen. Die Kampagne befordert die
gemeinschaftliche, kreative Auseinandersetzung mit Gleich-
stellung und ihrem Status an der Universitdt Bielefeld weiter-
hin tber:

Einen Imagefilm (u.a. mit Beteiligung von Mitgliedern
des Rektorats und des Hochschulrats)

Die regelmdRige Ausschreibung eines Gleichstellungs-
Quiz mit zahlreichen anspruchsvollen Fragen rund um die
Bielefelder Gleichstellungssituation und einem Preisgeld

Einen Ideen-Wettbewerb zur Gestaltung einer Plakat-
und Postkartenreihe fiir alle Universitatsmitglieder

Kulturwandel

Der Aufbau einer neuen Medizinischen Fakultdt, dessen Vor-
bereitung im Februar 2018 begonnen hat, ist eine einzigartige
Chance und gleichzeitig eine groBe Herausforderung, der sich
die Universitdt Bielefeld derzeit stellt. Von Beginn an haben
Gleichstellungsziele den Prozess geprdgt, was vom hohen
Commitment der Leitungsebene zeugt. Bereits zum jetzigen,
sehr friihen Zeitpunkt sind Gleichstellungs- und Gender-
aspekte bedeutsame Punkte in der Ziel- und Strategieent-
wicklung. So wurde fiir den Gesamtprozess eine fiinffache
Gleichstellungs- und Genderstrategie entwickelt, die mit
ambitioniert gesetzten Zielen alle relevanten Punkte des Fa-
kultdtsaufbaus abdeckt.

Fiinffache Gleichstellungs- und Genderstrategie | Die Uni-
versitdt Bielefeld verfolgt das Ziel, sowohl Gleichstellung als
auch Gender in Forschung und Lehre in einem bundesweit
vorbildlichen Umfang zu implementieren. Die Strategie be-
inhaltet:

A | Einen weit iberdurchschnittlichen Professorinnenanteil
mit einer — auch als Signalwirkung verstandenen - Zielmarke
von 50%. Hierfiir wird die Gleichstellungsstrategie der Uni-
versitdt fiir Berufungsverfahren in der Medizin weiterentwi-
ckelt. Der Medizinische Beirat, der beim Fakultdtsaufbau eine
Beratungsfunktion mit Fokus auf die Berufungsverfahren
ausiiben wird, soll geschlechterparitatisch besetzt werden.
Ein entsprechendes Scoutingverfahren nach geeigneten Me-
dizinerinnen lduft derzeit.

B | Einen strategischen Dreiklang zur Verankerung von Gen-
der in der medizinischen Forschung: 1. soll mindestens eine
Professur mit einer Volldenomination fiir Gendermedizin ein-
gerichtet werden; 2. sollen in den Forschungsschwerpunk-
ten zusatzlich ausgewdhlte Professuren ihr Fachgebiet unter
besonderer Beriicksichtigung von Geschlechteraspekten be-
arbeiten; 3. sollen Geschlechteraspekte auch querschnittlich
verankert werden, indem an alle Professuren die Forderung
gerichtet wird, Gender in Forschung und Lehre angemessen zu
berticksichtigen.

C | Eine systematische Integration von Genderaspekten in
die Lehre und ihre verbindliche Aufnahme in das Curricu-
lum. Die Integration entsprechender Inhalte und Lernziele
im Modulhandbuch und ein Leitfaden flr gendersensible Di-
daktik in der Medizin sichern dies ab. Begleitend dazu setzt
die Universitdt eine externe, geschlechterparitdtisch besetzte
Expert*innengruppe ein, die an der gendersensiblen Ausge-
staltung des Curriculums mitwirkt.

D | Ein gleichstellungsorientiertes Konzept zur Nachwuchs-
forderung mit Instrumenten fiir die Sicherung des Studien-
erfolgs und der Karriereférderung in der Wissenschaft insbe-
sondere fiir Frauen.

E | Die Beriicksichtigung von Gleichstellungs- und Gender-
aspekten in der Klinikauswahl, indem die strukturelle Ver-
ankerung von Gleichstellung und das Vorhandensein von
Gleichstellungsplanen mit Entwicklungsperspektiven in den
Kriterienkatalog eingehen.

Fiinffache Bielefelder Gleichstellungs-
und Genderstrategie Medizin
A | Professorinnenquote von angestrebten 50%
Gleichstellungsstrategie fiir Berufungsverfahren
B | Gender in Forschung
1. Volldenomination(en) Gendermedizin
2. Teildenominationen
3. Integration von Genderaspekten
C | Gender in Lehre
Gendersensible Curriculumentwicklung und Didaktik
D | Geschlechtergerechte Nachwuchsforderung
Instrumente fiir Studienverlauf und wiss. Karriere
E | Gleichstellung und Gender in den Kliniken

Strukturelle Verankerung von Gleichstellung + Gender,
Gleichstellungskonzept mit Entwicklungsperspektive

Abb.9: Gleichstellungs- und Genderstrategie fiir die Einrichtung der
Medizinischen Fakultdt an der Universitdt Bielefeld



Strukturentscheidungen | Um ihre Gleichstellungs- und
Gender-Ziele zu erreichen, hat die Universitat strukturell
bereits zentrale Weichen gestellt. So hat das Rektorat mit
der Ernennung einer Medizinerin und Professorin aus der
Fakultdt fiir Gesundheitswissenschaften mit ausgewiesener
Geschlechterforschungsexpertise als Griindungsbeauftragte
eine wichtige strategische Entscheidung mit Signalwirkung
nach innen und auRen getroffen. Eine Stelle fiir eine Mitar-
beiterin fiir Gender Equality ist ebenfalls bereits eingerich-
tet und dem Aufbaukoordinator fiir die Medizinische Fakultdt
zugeordnet. Sie begleitet den Aufbauprozess seit Beginn eng
in allen strukturell und konzeptionell relevanten Punkten
und betreibt bundesweite Netzwerkarbeit. Wie die Gleich-
stellungsbeauftragte steht sie in regelmdRigem Austausch mit
der Steuerungsgruppe, kooperiert eng mit der Griindungs-
beauftragten und unterstiitzt die Projektleitungen inhaltlich
und strategisch mit ihrer Expertise. Insgesamt unterstreicht
der Planungsprozess fiir den Fakultdtsaufbau exemplarisch
die Bielefelder Strategie der querschnittlichen Verortung
von Gleichstellungsverantwortung an strategischen
Schliisselstellen.

2.6 Flankierende Dimensionen
2.6.1 Familiengerechte Hochschule
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Fir den weiteren Prozess sind Ressourcen eingeplant, um
externe gleichstellungs- und genderbezogene Expertise
Zu Beratungszwecken einzu-

holen, den Familienservice

insbesondere im Hinblick

auf den Aufbau eines

Dual  C(areer-Ange-

botes zu erweitern

und mit Aufnahme

des Lehrbetriebs Men-

toring-Programme  fiir

Medizinerinnen auf allen

Qualifikationsstufen anzubie-

ten. Fiir neu berufene Medizin-Professorinnen wird es spe-
zielle Begleit- und Vernetzungsangebote im Rahmen des
Inplacements geben.

Auf dem Weg zum Kulturwandel hat die skizzierte Ausrich-
tung der medizinischen Fakultdt eine groRe Bedeutung. Den-
noch sind die Gleichstellungs- und Genderziele mit groRen
Herausforderungen verkniipft und bleiben - trotz aller Be-
miihungen - ein Stiick weit ergebnisoffen.

Entwicklung und Konsolidierung von Strukturen zur Ver-
einbarkeit von Erwerbstatigkeit, wissenschaftlicher Qualifi-
zierung, Studium und Familienverantwortung gehoren seit
langem zu den Kernanliegen der Universitdt. Die Institu-
tionalisierung einer familienbewussten Personalpolitik und
einer familiengerechten Studienorganisation sind selbst-
verstandlicher Teil der Hochschulstrategie und allgemein
akzeptiertes Ziel der Fakultdten. Steuerungsinstrumente wie
das Leitungskonzept, die Leitlinien zur Qualifikationsphase
sowie die Hinweise zur Durchfithrung von Berufungsver-
fahren beinhalten wesentliche Aspekte zur Etablierung von
Familienfreundlichkeit.

Auditierung | Die erfolgreiche Teilnahme am audit fami-
liengerechte hochschule seit 2006 hat die Weiterentwick-
lung wesentlich angetrieben. Die Audit-Bewertung be-
scheinigt der Universitdt die systematische Verankerung von
familiengerechten Arbeits-und Studienbedingungen in der
Hochschule, ihren Instrumenten, der Kommunikation und
Kultur auf hochstem Niveau. Besonders herausgehoben wird
die Etablierung der familiengerechten Hochschule gleicher-
malen als Ziel und Teil der Organisations- und Personal-
entwicklung sowie die familiengerechte Ausrichtung der
Universitdt als Teil der Hochschulphilosophie und -strate-
gie. 2018 wird sich die Universitdt erneut ihrer Reauditie-
rung widmen. Neben der strategischen Weiterentwicklung
von Familienfreundlichkeit insbesondere in Leitungs- und
Entwicklungsprozessen gehort die Implementierung des
Audits an der Medizinischen Fakultdt zu den Zielen des
Zeitraumes bis 2021.

Beratung und Information | Der durch Stellenentfristung
verstetigte Familienservice hat sich als kompetente An-
lauf-und Beratungsstelle fiir Mitarbeitende und Studierende
sowie Flihrungskrdfte, Funktionstrdger*innen und Gremien
etabliert. Unterstiitzungs- und Coaching-Angebote fiir die
Vereinbarung von Elternschaft und wissenschaftlicher Qua-
lifizierung erganzen das Beratungsangebot. Alle Angebote
und MaRnahmen zur Vereinbarkeit sind im Familienportal
auf der Homepage zusammengestellt. Hier finden Interes-
sierte auch aktuelle Informationen zu den sich hdufig dn-
dernden rechtlichen Grundlagen und ihren Folgen (Beispiel
Mutterschutzgesetz fiir Studentinnen).

Kinderbetreuung | Als erste Hochschule in NRW hat die Uni-
versitdt Bielefeld bereits 2006 eine Kindertagesstatte nur
flr Kinder von Beschdftigten eroffnet. Das Angebot umfasst
116 Betreuungspldtze und wird kontinuierlich bedarfsgerecht
ausgebaut. Die Offnungszeiten orientieren sich an den Be-
diirfnissen des Wissenschaftsbetriebs. Fiir die Kinder von
Studierenden und Promovierenden bietet das Studierenden-
werk weitere 150 Pldtze an. Der Familienservice vermittelt
Tagesmiitter und Babysitter und gibt Angebote fiir Ferien-
spiele bekannt. Ab Herbst 2018 ist ein weiterer Ausbau von
Betreuungsplatzen geplant. Ein neues Angebot fiir Kurz-
zeitbetreuung wird gezielt und flexibel insbesondere den
spontan und unterjdhrig auftretenden Kinderbetreuungs-
bedarf neu eingestellter Wissenschaftler*innen abdecken.
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Weiterentwicklung | Zur Gewinnung von Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und Professorinnen hat in den letz-
ten Jahren die Bedeutung eines systematischen Dual
Career-Angebotes zugenommen. Die zahlreichen Berufun-
gen im Kontext ,,UNIplus" und der Medizinischen Fakultdt
werden die Nachfrage nach Beratung und Kinderbetreuung

2.6.2 Gender in Forschung und Lehre

weiter steigern. Die Universitdt richtet deshalb eine zusatz-
liche Stelle im Familienservice ein, die in den nédchsten
Jahren sowohl ein Unterstiitzungs- und Beratungsangebot
im Bereich Dual Career umsetzt als auch die zusadtzlichen
Bedarfe in der Medizinischen Fakultdt bedient.

Forschung | Die seit langem dokumentierte vielféltige Be-
ricksichtigung der Geschlechteraspekte in Forschung, Lehre
und Studium gehort zum Selbstverstandnis der Universitdt
Bielefeld. Bedeutend ist die Geschlechterforschung an der
Universitat seit der friihen Griindung (1980) des international
anerkannten Interdisziplindren Zentrums fiir Frauen- und
Geschlechterforschung (IFF). 2016 erfolgte seine Neugriin-
dung als zentrale wissenschaftliche Einrichtung ,Interdis-
ziplindres Zentrum fiir Geschlechterforschung” (IZG). Die
Ansiedlung eines Doktorand*innenkollegs ist geplant. Die
Geschlechterforschung ist auch durch etliche weitere Pro-
fessuren mit Genderthematik und den Studiengang Gender
Studies abgesichert. Sie konnte zudem in den letzten Jah-
ren durch weitere (Teil-)Denominationen in unterschied-
lichen Fachbereichen deutlich ausgebaut werden. Flankie-
rend dazu wirken der Bielefelder Gleichstellungspreis und
die Gender-Gastprofessur. Besonders erfreulich ist, dass
die etablierte Wander-Gender-Gastprofessur bereits zwei
MINT-Fakultdten motiviert hat, eigene Angebote von Gast-
professorinnen einzuplanen.

Lehre | Neben dem Masterstudiengang Gender Studies gibt es
zahlreiche geschlechtersensitive Lehrveranstaltungen. Zudem

2.6.3 Gendersensible Diversitatspolitik

ist aus der zentralen Gleichstellungskommission eine stdn-
dige Arbeitsgruppe ,,Gender in die Lehre" hervorgegangen,
die inzwischen als Best Practice in den Instrumentenkasten
der DFG aufgenommen wurde. Sie wird ihr Aufgabengebiet,
die systematische Beriicksichtigung von Gender in der Lehre,
auf die Forschung ausweiten, weil sich erst aus der Verzah-
nung ein Kulturwandel der Hochschullehre entwickeln kann.
Neben der Erprobung vorhandener Onlinetools zur Berlick-
sichtigung von Gender in die Lehre wird fiir ein gender- und
diversitatssensibles Curriculum in der Medizinischen Fakultdt
eine entsprechende Handreichung fiir Lehrende erarbeitet.
Angepasste Versionen erhalten im Anschluss auch andere Fa-
kultaten. So gehen langfristig thematische Wahlmodule in
jeden Studiengang ein. Dennoch fehlt es an einigen Stellen
nach wie vor an Genderkompetenz, die in den ndchsten Jah-
ren durch Schulungen und Kooperationen mit der Gender-
forschung auszubauen ist.

Darliber hinaus setzt die Universitdt Bielefeld dem erneu-
ten Aufkommen von medialen und politischen Angrif-
fen auf Gender Studies eine eindeutige Positionierung fiir
Geschlechterforschung entgegen, die Forscher*innen und
Lehrende ausdriicklich unterstiitzen.

Die Themen Gender und Diversity werden an der Universi-
tdt Bielefeld — wie schon in den vergangenen Jahren - hin-
sichtlich der Aufgabenverteilung getrennt organisiert. Um
auch Diversity auf der Leitungsebene zu verankern, hat
die Universitdt eine Prorektorin fiir Internationalisie-
rung und Diversitat eingesetzt und seit Ende 2017 eine
Stelle fiir Diversity in der Organisation geschaffen. Auf dem
Diversity-Portal sind systematisch alle Aktivitaiten und
Strukturen der Universitdat abgebildet und sowohl nach
innen als auch nach auBen sichtbar. Das Rektorat hat ge-
meinsam mit dem Institut fiir Interdisziplindre Konflikt-
und Gewaltforschung bundesweit als erste Universitdt die
Kampagne ,,Uni ohne Vorurteile” ins Leben gerufen. Ziel
ist es, sich deutlich gegen die Abwertung, Ausgrenzung und
Diskriminierung von Gruppen zu wenden und die Universitdt
als einen Ort der Gleichwertigkeit und Toleranz zu fordern.

Zugleich mochte die Universitdt heterogene Talente gewinnen
und die Voraussetzungen dafiir schaffen, dass sie sich voll
entfalten konnen. In der nahen Zukunft wird die Universi-
tdt unter Einbezug zahlreicher Akteur*innen - zentral wie
dezentral - eine universitdtsweit getragene Diversity-Policy
entwickeln. Einem intersektionalen Ansatz folgend werden
alle Diversitdtskategorien als miteinander verzahnt verstan-
den. Geschlecht ist also ein integraler Bestandteil in allen
anderen Kategorien. Die Beteiligten achten auf eine gender-
sensible Bearbeitung der Diversitdtsaspekte. Zugleich werden
auch in der geschlechterpolitischen Arbeit Diversitatsaspekte
beriicksichtigt. Dazu sind auch seit Beginn des Aufbaus der
Diversitdtsarbeit die Gleichstellungsakteur*innen systema-
tisch einbezogen worden und es haben sich durch Schnitt-
stellen wie gendersensible Sprache, Trans*- und Queerpolitik
enge Kooperationsstrukturen etabliert.
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2.6.4 Abbau von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt

Die Universitdt Bielefeld hat schon seit vielen Jahren auf
verschiedenen Ebenen eine Vielzahl von Strukturen und
Malknahmen zum Abbau von sexualisierter Diskriminierung
und Gewalt (SDG) entwickelt. Dazu gehoren eine Richtlinie
gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt, die zu-
kiinftig aktualisiert werden soll, ein professionelles un-
abhangiges Beratungsangebot fiir Betroffene von SDG, das
konsolidiert ist und waochentlich stattfindet, regelmdRige

2.6.5 Qualitatsmanagement und Evaluation

Schulungen fiir alle, die potentielle Ansprechpersonen fiir
Betroffene sein kdnnen und ein Begleitservice des Sicher-
heitsdienstes fiir Frauen. Bei Neu- und Umbauten werden
die Bauplanungen systematisch auf Gefahrensituationen
(Wegfiihrung, Beleuchtung, Notrufsdulen, soziale Bele-
bung) iberpriift. In umfangreicher Offentlichkeitsarbeit
wird das Thema regelmdRig in unterschiedlichen Formaten
aufgegriffen.

In Studium, Lehre und Forschung | Zur qualitativen Weiter-
entwicklung des Studienangebotes hat die Universitdt Biele-
feld eine Abteilung Entwicklungsplanung, Organisation und
Qualitdtsmanagement in Studium und Lehre aufgebaut. Ein
2017 begonnenes Programm soll zur Etablierung eines uni-
versitatsweiten, systemakkreditierungsfahigen QM-Systems
Studium und Lehre beitragen und die Qualitatskreisldufe
schlieBRen. Genderaspekte und Aspekte gleichstellungs-
orientierter Studienorganisation sollen in das Vorhaben ein-
gehen. In Elemente wie Absolvent*innenstudien, Akkredi-
tierung, Studierendenbefragung und Studienerfolgsmonito-
ring sowie Evaluation sind Genderaspekte bereits integriert.
Die Gleichstellungskommission hat geschlechterdifferenzier-
te Unterschiede in den Ergebnissen der Absolvent*innen-
studie diskutiert und weiterentwickelt. Diese Verzahnung
von zentralem Qualitdtsmanagement und Gleichstellungs-
expertise soll kiinftig ausgeweitet werden. Zur Steigerung der
Qualitdt von Verbundforschungsantragen hat die Universitdt
eine Stelle Gender-Consulting im Dezernat Forschungsfor-
derung und Transfer eingerichtet (s. 2.3.1). Ein im April 2017
eingesetztes fakultdtsiibergreifendes Tenure-Track-Board
spielt eine wichtige Rolle bei der Qualitatssicherung im Te-
nure-Track-Evaluationsverfahren. Das Tenure-Track-Board
besteht aus sieben erfahrenen Hochschullehrer*innen der
Universitdt und berdt die jeweilige Fakultdt und vor jeder
Tenure-Entscheidung das Rektorat.

In der Gleichstellungsentwicklung | Als Grundlage eines
umfassenden Qualitdtsmanagements hat sich die regel-
madBige Erhebung von gleichstellungsbezogenen Daten

auf fast allen Organisationsebenen und wissenschaftli-
chen Stufen noch einmal deutlich verbessert. Grundsdtz-
lich sind Qualitdt und Vergleichbarkeit des Datenmaterials
durch den Einsatz einer neuen Software sowie die Beriick-
sichtigung rechtlicher Anforderungen abgesichert worden.
Die Ergebnisse werden regelmdRig verdffentlicht, kénnten
kiinftig aber noch zielgerichteter zur Weiterentwicklung der
Gleichstellungssituation ausgewertet werden. Es gibt einen
Stellenanteil Gender-Controlling fiir die Koordination der
routinemadBig anfallenden Gleichstellungserhebungen, z.B.
hat sich die Universitat Bielefeld regelmdRig seit 2012 am
DFG-Gleichstellungsreporting beteiligt und es in 2017 auch
freiwillig fortgeschrieben. Zukiinftig wird dariiber hinaus ein
Stellenanteil im Dezernat Informationsmanagement und
Hochschulentwicklung zur strukturellen Installation eines
operativen und strategischen Gender-Controllings ein-
gerichtet. Alle zentralen Gleichstellungsmalnahmen wer-
den evaluiert und bei Bedarf angepasst. Die Evaluation der
dezentralen MaBnahmen geschieht jeweils zur Halfte der
Laufzeit der Gleichstellungspld-

ne, die fristgerecht alle drei

Jahre fortgeschrieben wer-

den. Eine Monitoring-

gruppe (bestehend aus

Hochschulrats-,  Senats-

und  Rektoratsmitgliedern,

Dekan*innen und Gleichstel-

lungsbeauftragte) beschaftigt sich ausfiihrlich mit der Wir-
kung des neuen Mittelverteilungsmodells - auch in Bezug
auf die Gleichstellungsindikatoren.

3. Personelle und finanzielle Ressourcen

Seit dem ersten Gleichstellungskonzept (2008) und der Do-
kumentation (2013) sind die finanziellen Ressourcen, die
die Universitat Bielefeld in Gleichstellungsstrukturen und -
maknahmen investiert, stetig gestiegen. Die folgende Ta-
belle zeigt die Entwicklung von 2008 bis heute und die fiir

die ndchsten Jahre zusdtzlich geplanten Ausgaben. Hier nicht
eingerechnet sind die indirekt wirksamen Mittel des Leistungs-
indikators ,,Gleichstellung” im universitaren Mittelvertei-
lungsmodell, der jahrlich 1,26 Mio. € ausmacht (s. 5.2).
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Strukturen/MaRnahmen 2008 und 20138

Aktuell (2018)

Gender Consulting (Stelle im Dezernat FFT)

Gender Controlling (Stelle)

Gender-MaRnahmen im Exzellenzcluster und in Graduiertenschulen

2.260.000 €

35.000 €
25.000 €
100.000 €

Gender in Forschung und Lehre (Genderprofessuren mit Mitarbeiter*innenstellen, Koordinierungsstelle Zentrum fiir Geschlechter-

forschung, Studiengang Gender Studies, Gender-Gastprofessur)

Strategisch relevante Gender-Projekte in Fakultdten (Strategieetat des MVM)
Promotionsstipendien fiir Frauen

Gleichstellungsbiiro (Stellen und Sachmittel)

Personalentwicklung fiir Frauen (Stellen im Dezernat P/0, MaRnahmen, Mentoring-Programm)

Anteil fiir Frauen im Bielefelder Nachwuchsfonds

Familienforderung (Familienservice, audit familiengerechte hochschule, Telearbeitspldtze)

Kinderbetreuung (z.B. Zuschiisse fiir Kitas, Kinderzimmer, Ferienspiele)
Diversity (Stelle, Sachmittel, Stellenanteil im Dezernat P/0)
Gleichstellungspreis

Summe

1.450.000 €
200.000 €
100.000 €
205.000 €
200.000 €
120.000 €
200.000 €
200.000 €

50.000 €
10.000 €
2.945.000 €

.Summe gesamt “ 3.444.000 a

Tab. 1: Kostenschdtzung GleichstellungsmaRnahmen

Ausblick und Zusammenfassung

Die Fiille an ausgewogenen konsolidierten MaBnahmen und
bewdhrten Strategien an der Universitdt Bielefeld ist eine
herausragende Basis flir die erfolgreiche Gleichstellungsarbeit
der Zukunft. Sie werden stetig weiterentwickelt durch die
Ausweitung des Mentoring-Programms in den MINT-Fachern
und der Medizin, den Aufbau eines Dual Career-Angebotes,
die Einrichtung eines Fonds zur Finanzierung von Drittmittel-
beschdftigten nach der Elternzeit, erweiterte Beratungs- und
Kompetenzentwicklungsangebote fiir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und die Professionalisierung der dezentralen
Gleichstellungsarbeit. Der Schwerpunkt des Zukunftskonzep-
tes, das einen grundlegenden Kulturwandel zum Ziel hat,
liegt jedoch auf Strategien und MaBnahmen, die den kon-
sistenten, verbindlichen Einsatz aller vielfdltig vorhandenen
Instrumente fordert. Die Universitdt Bielefeld wird in den
kommenden Jahren die Identifikation der gesamten Univer-
sitdt mit Gleichstellung und die strategische Gleichstellungs-
arbeit in den Fakultdten weiter starken. Dazu wird erstmals
in einer Sammlung aller Instrumente und nach dem Vorbild
der DFG der ,Bielefelder Baukasten" aufgebaut. Broschiiren
und Handreichungen fiir die Gewinnung von Professorinnen,
zu den Aufgaben als Dekan*in und zu gendersensibler Lehre
in der Medizin befordern den weiteren Einzug von gleich-

8 5. Dokumentation von 2013

stellungsrelevanten Kriterien und das Bewusstsein dafiir in
die Auswahlprozesse. Strategische Kommunikation - eine
Gleichstellungskampagne - erhoht die (Medien-)Prasenz
flir das Thema und seinen Status an der Universitdt und
dariiber hinaus. Ein Imagefilm, ein universitatsweiter Ideen-
Wettbewerb und die Ehrung engagierter Personen mit dem
Gleichstellungspreis setzen gemeinschaftliche, motivierende
Impulse. In ihren Strukturen beférdert die Universitat Gleich-
stellung weiter, indem sie ein Berufungs-Controlling aufbaut
und Genderaspekte in das QM-System einzieht, ein operatives
und strategisches Gender-Controlling installiert und Gender
in die Professionalisierung der Leitungsarbeit von Fiihrungs-
kraften und Neuberufenen einbringt. Mit groBem Engage-
ment wird die Universitdt die flinffache Gleichstellungs- und
Genderstrategie fliir den Aufbau der Medizinischen Fakultat
verfolgen.

Alle bewdhrten wie neuen Strategien und MaRnahmen sol-
len sich weit (iber das Professorinnenprogramm hinaus zu
integralen strukturellen Bestandteilen der Universitdt Biele-
feld entwickeln. Sie werden im universitdren Selbstverstand-
nis von gelungener Gleichstellungsarbeit implementiert und
damit nachhaltig verankert.




Auswahl der Professuren

Sollte das Gleichstellungszukunftskonzept der Universitat Bielefeld positiv begutachtet werden, sind unter
gleichstellungsstrategischen Aspekten (neue Professorinnen auf W3-Professuren, Fachbereiche mit geringem

Professorinnenanteil bzw. Fachgebiete, die seltener von Frauen bearbeitet werden) folgende Professuren zur
Beantragung vorgesehen:

Vorgriffsprofessur W3, Fakultat fiir Psychologie (Professorinnenanteil W3 22%, gesamt 36%),
Laufzeit Forderung bis zur Ablosung 5 Jahre

Regelprofessur W3, Fakultat fiir Wirtschaftswissenschaften (Professorinnenanteil W3 7%, gesamt 17%),
Laufzeit Forderung 5 Jahre

Vorgriffsprofessur W3, Abteilung Philosophie (Professorinnenanteil W3 0%, gesamt 40%,
Laufzeit bis zur Ablosung 5 Jahre

Falls die Moglichkeit besteht, eine vierte Professur zu beantragen:

Vorgriffsprofessur W3, Fakultét fiir Biologie (Professorinnenanteil W3 17%, gesamt 27%), laufzeit Forderung
bis zur Ablosung 5 Jahre

Elektronischer Anhang
Anhang 1: Statistische Daten
Anhang 2: Tabellarische Ubersicht iiber alle GleichstellungsmaRnahmen und -instrumente
Anhang 3: Personalentwicklungskonzept der Universitdt Bielefeld

Anhang 4: Antrag der Universitdt Bielefeld im Bund-Ldnder-Programm zur Forderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses






Frauenanteile an der Universitat Bielefeld
in den Jahren 2008 (Gleichstellungskonzept PPI), 2012 (Dokumentation PPII) und 2018 (Zukunftskonzept PPIII)
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