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1. Prdambel

Die Universitdt verfolgt mit dem erstmals 1991 erlassenen und jetzt verdnderten Rahmen-
plan das Ziel, das Gleichheitsgebot des Grundgesetzes und Landesgleichstellungsgesetzes
des Landes Nordrhein-Westfalen mit Hilfe personeller, organisatorischer und sozialer MaB-
nahmen und Strategien umzusetzen. Unabhdngig von der gesetzlichen Verpflichtung ist
die Universitdt Bielefeld von der Wichtigkeit und gesellschaftlichen Bedeutung des gesetz-
lichen Gleichstellungsauftrags Uberzeugt. Daher ist und bleibt es ein zentrales und strate-
gisches Ziel, Gleichstellung strukturell in den Bereichen Studium, Wissenschaft, Technik
und Verwaltung zu integrieren und der gesamtgesellschaftlichen Verantwortung fir diese

Herausforderung nachzukommen.

Die Universitdt wirkt auf eine demokratische Geschlechterkultur hin und unterstitzt die
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an Studium, Forschung und Lehre, der Selbstverwal-
tung und in allen Beschdaftigungsbereichen. Insbesondere der Anteil von Frauen in Spitzen-
positionen soll durch gezielte und nachhaltige MaBnahmen erhéht, die Beschaftigungsbe-
dingungen von Frauen in niedrigen Entgeltgruppen verbessert und ein geschlechtergerech-
tes Studium ermdglicht werden. Zudem soll der Gender Pay Gap (geschlechterspezifische
LohnlUcke) in Wissenschaft und Verwaltung nachhaltig behoben werden. Zur Umsetzung
des Gleichstellungsauftrages fordert die Universitdt die Geschlechterkompetenz von Per-
sonen, die bei der Entwicklung von Konzepten und Verfahren auf allen Ebenen und in allen
Phasen beteiligt sind. Dies schlieBt die Sensibilisierung von Lehrenden fir die Situation von
trans*, inter*, nichtbindren und queeren Studierenden und eine diskriminierungssensible
Lehre ein. Bei allen Entscheidungen Gber Personen, Prozesse und Strukturen, innerhalb der
Organisation Universitat soll der Gesichtspunkt der Geschlechtergerechtigkeit beachtet
werden (Gender Mainstreaming). Die vom Arbeitskreis gegen sexualisierte Diskriminierung

entwickelten Regeln _,Fairer Umgang® sollen fir alle Universitdtsmitglieder Grundlage fir

den Umgang miteinander sein.

Die Themen Gender (soziales Geschlecht) und Diversitdt werden an der Universitdt Biele-
feld in getrennten Bereichen bearbeitet. Um auch Diversitdt auf der Leitungsebene zu ver-
ankern, hat die Universitdt dieses Thema in einem Prorektorat verankert und eine Stelle
fur Diversitdt geschaffen. Die Universitdt hat ein Verstdndnis von Gleichstellung, das in-
tersektional ist, also die Verschrdnkung von Geschlecht mit weiteren Dimensionen von Dis-
kriminierung (z.B.: Frauen mit Migrationshintergrund, Frauen unterschiedlichen Alters,
Frauen mit Behinderungen oder Beeintrdchtigungen, Frauen unterschiedlicher sozialer
Herkunft, Frauen mit unterschiedlichen Glaubensrichtungen, Frauen mit unterschiedli-
chen sexuellen Identitdten etc.) besonders beriicksichtigt.

Die Universitdt hdlt als Grundsatz fir die Umsetzung des Rahmenplans fest: Die Férderung
der Gleichstellung von Frauen und Mdnnern und der Abbau von Benachteiligungen sowie

die Schaffung gleicher Entwicklungsmdglichkeiten fur Frauen ist Aufgabe aller Mitglieder



https://www.uni-bielefeld.de/einrichtungen/zsb/Fairer_Umgang.pdf

und Angehdrigen der Universitdt, insbesondere von Universitdts- und Fakultdtsleitungen
sowie anderen Personalverantwortlichen.

Die Universitdt hdlt die Formulierung konkreter Zielvorgaben und Zeitpunkte, zu denen
diese erreicht werden sollen, fir ein wirksames Instrument, um die Gleichstellung von
Frauen und Mdnnern zu verwirklichen. Sie fordert alle Berufungs-, Stellenbesetzungskom-
missionen und Personalverantwortlichen auf, daran mitzuwirken, dass die Zielvorgaben in

ihren Bereichen erreicht werden.

Der Rahmenplan zur Gleichstellung von Frauen und Mdnnern konkretisiert sich in den
Gleichstellungspldnen der Fakultdten und Einrichtungen sowie im universitdtsweiten

Gleichstellungsplan fir die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung.

Die Gleichstellungsarbeit der Zukunft zielt auf einen umfassenden Kulturwandel hin zu ei-
ner geschlechtergerechten Wissenschafts- und Universitdtskultur, die allen Menschen eine

gleichberechtigte Mitwirkung ermdglicht. Das Gleichstellungskonzept der Universitdt kon-

kretisiert die Ziele, Strategien und MaBnahmen.

Der Rahmenplan ist in neun Kapitel aufgeteilt. In Kapitel 2 und 3 finden sich die datenbe-
zogene Bestandsaufnahme, die Zielvorgaben fir den Giltigkeitszeitraum von 2022-2025
sowie die Bestandsanalyse und Bilanz der bisherigen Geschlechterverhdltnisse. In Kapitel
4 finden sich die zielgruppenspezifischen und in Kapitel 5 die zielgruppenibergreifenden
Ziele, Strategien und MaBnahmen. In Kapitel 6 werden die flankierenden Dimensionen und
zugehdrigen Ziele, MaBnahmen und Strategien dargestellt. In Kapitel 7 wird die Gleichstel-
lungsstruktur mit den zentralen und dezentralen Gleichstellungsakteur*innen in ihren
Funktionen erldutert. Kapitel 8 beschreibt die Verortung bzw. Verhdltniskldrung des Rah-
menplans in Bezug zu den Gleichstellungspldnen der Fakultdten und Einrichtungen sowie
Festlegungen zur Verdffentlichung, Uberpriifung und Fortschreibung.

Der Rahmenplan fungiert als Gbergreifendes Dach fir die 19 einzelnen Fakultdts- und Ein-
richtungspldne, er bezieht sich auf alle Zielgruppen und auf alle Bereiche bzw. Organisati-
onseinheiten der Universitdt Bielefeld. In der tdglichen Praxis kann er als Nachschlagewerk
zu ausgewdhlten Themen herangezogen und nur ausschnittsweise gelesen werden. Weitere
Informationen zur Gleichstellungsarbeit der Universitdt Bielefeld finden sich im Gleichstel-

lungskonzept und auf den Webseiten des Gleichstellungs- und Genderportals.

Der Rahmenplan zur Gleichstellung von Mdnnern und Frauen verfolgt eine doppelte Ziel-
setzung: Zum einen geht es auf der quantitativen Ebene darum, langfristig Geschlechter-
paritdt in allen Bereichen und auf allen Karrierestufen zu erreichen; zum anderen steht auf
der qualitativen Ebene die Gestaltung eines geschlechtergerechten Kulturwandels im Fo-
kus. Der Rahmenplan beschreibt den Weg mit Blick auf diese Ziele fir den Giltigkeitszeit-
raum 2022-2025.

Die Universitat Bielefeld erfillt mit der Erstellung dieses Rahmenplans auch eine gesetzli-
che Verpflichtung. Zugleich bekennt sich Universitdt Bielefeld in einem besonderen MaBe

zum Thema Gleichstellung und ihre Gleichstellungsaktivitdten gehen seit Jahrzehnten



https://www.uni-bielefeld.de/themen/gleichstellung/leitbild-und-konzept/gleichstellungskonzept/Gleichstellungskonzept-Uni-Bielefeld.pdf
https://www.uni-bielefeld.de/themen/gleichstellung/index.xml

Uber die gesetzlichen Anforderungen hinaus. Durch dieses Engagement und die damit ver-
bundenen Erfolge ist die Universitdt Bielefeld seit Jahren bundesweit in hohem MaBe sicht-
bar. Vor diesem Hintergrund formuliert die Universitdt ihren Anspruch, Gleichstellung wei-
terhin mit groBen Engagement zu férdern und dafiir das Wissen um Handlungsfelder und
-maoglichkeiten aller Universitdtsangehdérigen transparent festzuhalten und zur Verfigung
zu stellen. Aus diesem Grund bietet der Rahmenplan eine konkrete Orientierungshilfe fur

eine aktive Mitarbeit an diesem wichtigen Thema.



https://www.uni-bielefeld.de/themen/gleichstellung/leitbild-und-konzept/anspruch/2020-06-18-ubf-imageflyer-de-kl.pdf

2. Datenbezogene Bestandsaufnahme und Zielvorgaben

Effekte wie die ,,gldserne Decke® und der Drop-Out von Frauen aus dem Wissenschaftssystem
fUhren nach wie vor dazu, dass der Frauenanteil auf dem Weg zur Professur abnimmt. In den
Bereichen in denen Frauen unterreprdsentiert sind, ist das vorrangige Ziel, Gberhaupt einen
Frauenanteil von 50 Prozent zu erreichen. In der Universitdt Bielefeld gibt es einige wenige
Fachbereiche/Fakultdten, in denen auf den unteren Karrierestufen der Frauenanteil deutlich
Uber 50 Prozent liegt, aber auf den hdheren Karrierestufen (z.B. W3) 50 Prozent noch nicht
erreicht sind. In diesen Fachbereichen/Fakultdten besteht die Strategie der Universitdt Biele-
feld darin, die Frauenanteile in den unteren Karrierestufen hochzuhalten (Uber 50 Prozent),
um genigend weiblichen Nachwuchs fir die héheren Karrierestufen zu haben. Die Formulie-
rung ,mindestens 50 Prozent®, die sich in den nachfolgenden Tabellen und auch in den Fakul-
tdtspldnen findet, stellt einen Kompromiss dar, um auch Zielvorgaben iber 50 Prozent zu er-
moglichen, wo dies zielfihrend erscheint.

2.1 Frauenanteile nach Personalkategorien (ohne die Medizinische Fakultdt)'

Personalkategorien Beschdftigte Zielvorgaben bis zum
(30.06.2021) 31.07.2025

m w win % win %
C4/W3 138 43 24 28
C3/W2 63 59 48 50
A14 a. Z. 1" 3 21 40
Al13 a. Z. 24 18 43 mind. 50
w1 14 16 53 mind. 50
A13-A16 60 32 35 40
TV-L E 12-E 15 unbefristet 72 47 39 40
TVL E12-E15 befristet Haushalt 248 268 52 mind. 50
TVL E12-E15 befristet Drittmittel 326 328 50 mind. 50
Lehrkrdfte fUr besondere

36 33 48 mind. 50
Aufgaben
Professurvertretung 7 4 40 mind.50
WHK 304 495 62 mind. 50
SHK 308 373 55 50

1 Aufgrund des Aufbauprozesses der Medizinischen Fakultét und des noch nicht abgeschlossenen per-
sonellen Aufwuchses sind die Zahlen nicht in dieser Tabelle integriert. Im ndchsten Fortschreibungs-
prozess werden die Zahlen der Medizinischen Fakultdt integriert.




Beschdftigte in Technik und Verwaltung (Zentralverwaltung, Bibliothek, BITS)

Besoldungs-/ Beschdftigte (30.06.2021) Zielvorgaben
Entgeltgruppen bis zum
31.07.2025
m w w. in % win %
A13-A16 10 12 52 mind. 50 %
TV-L13-TV-L 15 89 134 60 mind. 50 %
A9-A13 24 46 66 mind. 50 %
TV-L9-TV-L13 89 95 52 mind. 50 %
A6-A9 8 9 53 mind. 50 %
TV-L2-TV-L9 195 506 72 mind. 50 %

2.2 Fravuenanteile nach Qualifikationsstufen 2008 bis 2021

Frauenanteile in Prozent [%]

80
70
60
5
4
3
2
1

O O O o o

0

S S G
N & & N & N N
< & & o R S & < & & & N
Q Q N N & & N\ o & & RS
o W & & & & RS & & & S
~N o N 9 S <9 RS & O 0 &
S S <& o & oF $ & & <
v X < > K & & &
N ! R S o <© © &
& QO Q ] ] )
@ \0 (—)Q
Q%
<
e

Qualifikationsstufen/ Statusgruppen

W2008 w2012 w2018 m2021




3. Bestandsanalyse und Bilanz

In den zurickliegenden 3 Jahren wurde im professoralen Bereich insgesamt eine weitere
Steigerung des Frauenanteils von 28,5 % auf 37 % erreicht. Bei den Juniorprofessuren
konnte die Zahl der Frauen gehalten werden (2018: 17, 2021: 16), der prozentuale Anteil liegt
somit bei 53%. Da es sich in diesem Bereich um eine geringe Anzahl von Beschdftigten han-
delt, fuhren auch geringfiigige Verdnderungen zu diesen prozentualen Schwankungen. Im
Bereich A13 auf Zeit ist der Frauenanteil von 53 % auf 43 % gesunken. Im Bereich A14 auf
Zeit ist er von 6% auf 21% gestiegen, allerdings ist der Prozentanteil nur relativ zu betrach-
ten, da es sich um eine vergleichsweise geringe Anzahl von Stellen handelt und die Anzahl
der Frauen auch schon im vorigen Betrachtungszeitraum gering war und nun lediglich zwei
weitere Frauen hinzu gekommen sind. Auch in den unbefristeten Personalkategorien A13-
A16 und E12-E15 liegt der Frauenanteil mit 35% und 39% weit unter der Paritdt. Im Bereich
E12-E15 befristete Drittmittel hat sich die Anzahl der mit Frauen besetzten Stellen um 61
vermindert, da die Zahlen sdmtliche Fakult&dten bzw. Einrichtungen der Universitdt umfas-
sen, ist eine genaue Analyse des Riickgangs nicht méglich. In diesen drei Bereichen gibt es
einen erhdhten Handlungsbedarf. Die befristeten wissenschaftlichen Haushalts- und
Drittmittelbeschdftigten sowie studentische und wissenschaftliche Hilfskrdfte liegen alle
bei 50% oder dariber hinaus. Im Bereich der MINT-Studierenden liegt der Anteil der Stu-
dentinnen bei 42 %, bei den AbschlUssen sogar bei 50 %.

An der Universitat Bielefeld insgesamt liegt der Frauenanteil im Bereich der Abschlisse
sogar bei 66 %. Im Bereich der Beschdftigten in Technik und Verwaltung liegt der Frauen-
anteil in allen Besoldungs- bzw. -entgeltgruppen ber 50 %. Die Zielvorgabe des letzten
Rahmenplans, den Frauenanteil in allen Statusgruppen deutlich zu erhéhen, wurde nur
teilweise erreicht. Die im Rahmenplan enthaltenen MaBnahmen sind weitestgehend um-

gesetzt und haben sich insgesamt als sinnvoll erwiesen.




4. Zielgruppenspezifische Ziele - Strategien - MaBnahmen

4.1 Professorinnen

Die Universitdt setzt sich das Ziel einer Berufungsquote von mehr als 50% in W2 und in W3,

um sich sukzessive der Zielzahl von 50% Professorinnen anzundhern. Der hohe Frauenanteil

im Bereich der Juniorprofessuren soll gehalten werden bzw. mindestens zu 50% mit Frauen

besetzt werden. Auch die Ubernahme von Leitungsfunktionen durch Professorinnen (z. B.

Dekanin, Prorektorin, Rektorin) soll weiterhin geférdert werden, um einen héheren Frauen-

anteil zu erreichen.

4141

4.1.2

In Berufungsverfahren ist jede Berufungskommission geschlechterparitatisch i. S.
v. § 11c HG zu besetzen. In Fdchern, in denen Frauen unterreprdsentiert sind, wer-
den die weiblichen Kommissionsmitglieder durch geeignete MaBnahmen (z.B. Re-
duktion des Lehrdeputats, Bereitstellung einer Hilfskraft, Unterstitzungspro-
gramm des Rektorates fUr Professorinnen) von einer Gberproportionalen Belastung
entlastet. In Fdchern, in denen keine oder nicht ausreichend Wissenschaftlerinnen
vertreten sind, kdnnen Wissenschaftlerinnen aus benachbarten Fdchern der Uni-
versitdt oder Professorinnen gleicher oder benachbarter Fdcher von anderen Hoch-
schulen in die Berufungskommission gewdhlt werden. In der ersten Sitzung der Be-
rufungskommissionen informieren die jeweiligen Berufungsbeauftragten, oder die
Dekan*innen Uber das Ziel der Erh6hung des Professorinnenanteils und versténdi-
gen sich mit der Kommission iber Strategien, die die Wahrscheinlichkeit der Beru-
fung einer Frau erhéhen. Die vereinbarten MaBnahmen werden dokumentiert. (Fa-
kultdten)

Die einschldgigen Instrumente und MaBnahmen zur Professorinnengewinnung, die
in der Broschire ,Wie Professorinnen gewinnen - Empfehlungen und Verbindlich-
keiten an der Universitdt Bielefeld“ gebiindelt sind, werden angewendet. (Fakultd-
ten/ Unterstitzung durch Prorektorat und Gleichstellungsbiro)

Zu den einschldgigen MaBnahmen gehdren insbesondere:

1. Unter Beriicksichtigung der Strukturplanungen der Fakultdten und bei vorhan-
denem Spielraum wird eine Reflexion bei Stellendenominationen vorgenom-
men, ob gezielte Schwerpunktsetzungen in Bereichen, in denen mehr Frauen
auf dem entsprechenden Qualifikationsniveau vorhanden sind, oder die Auf-
nahme von Genderaspekten (Volldenominationen, Teildenominationen, Gend-
erinhalte in Forschung und Lehre) in Betracht kommt.

2. Parallelausschreibungen W1, W2, W3 bzw. Tenure-Track-Optionen: In der Pla-
nungsphase muss entschieden werden, in welcher Stellenkategorie ausge-
schrieben werden soll. An der Universitdt Bielefeld hat es sich bewdhrt, eine
Professur parallel in mehreren Kategorien bzw. mit verschiedenen Tenure-
(Track-)Optionen auszuschreiben, z.B. W1 mit Tenure Track nach W2 parallel mit
W2 (mdgliche weitere Varianten s. Freigabeformular). So Iésst sich ein breiteres
Bewerber*innen-Feld ansprechen und gleichzeitig einer erhéhten Selbstselek-




tion insbesondere von Bewerberinnen entgegenwirken. Welches die beste(n) Va-
riante(n) ist (sind), um Frauen fir eine Professur zu gewinnen, hdngt stark vom
Fachgebiet und der Bewerber*innen-Lage ab.

3. Die Abfrage von Datenbanken und die Erstellung von geschlechterparitdti-
schen Scoutinglisten: Die Fakultéten sollen bei Berufungsverfahren (einschlieB-
lich Juniorprofessuren) fachspezifische Datenbanken zur Gewinnung von Pro-
fessorinnen abfragen und wissenschaftliche Netzwerke nutzen. Diese Bemi-
hungen sind zu dokumentieren.

4. Die Direktansprache von potentiellen Bewerberinnen: Qualifizierte und geeig-
nete Frauen sind gezielt anzusprechen.

5. Diegendersensible Durchfiihrung der Verfahren: Bei der Vorlage an den*die Rek-
tor*in wird dem Berufungsvorschlag eine Liste aller Bewerber*innen mit Anga-
ben Uber wissenschaftliche Qualifikation (Studium, Promotion, zusdtzliche wis-
senschaftliche Leistungen, fachqualifizierende Tdtigkeiten) und derzeitige
Stellung beigefiigt. Bei der Darstellung und Bewertung der Qualifikationen ist
die Abfolge der Qualifikationsschritte, nicht das jeweilige Alter, zu bericksich-
tigen. Etwaige Verzégerungen durch Familienarbeit dirfen nicht zum Nachteil
der Bewerber*innen ausgelegt werden - bericksichtigt wird ausschlieBlich das
akademische Alter. Werden in einem Berufungsvorschlag keine Frauen beriick-
sichtigt oder liegt ein Sondervotum oder eine schriftliche Stellungnahme der
Gleichstellungsbeauftragten vor, so nimmt die Fakultdt hierzu Stellung.

6. Auch Berufungs- und Bleibeverhandlungen werden geschlechtergerecht gestal-
tet: Es geht zum Beispiel um eine geschlechtergerechte Bezahlung (Leistungs-
beziige und auch Ausstattung) und um die Bewertung von Tdtigkeiten.

4.1.3 Das gegenderte Berufungsportal schafft eine férderliche Transparenz und Syste-
matik. Auf dieser Basis soll ein dauverhaftes Berufungs-Controlling in die Prozesse
des Personaldezernats integriert werden. (Fakultdten/Dezernat P/O)

4.2 Nachwuchswissenschaftlerinnen

Die Universitdt verfolgt das Ziel, sowohl einen Promovendinnen- als auch einen Postdokto-
randinnen-Anteil von 50% zu erreichen, indem geeignete Nachwuchswissenschaftlerinnen
gewonnen, gehalten und auf ihrem Karriereweg unterstitzt werden.

Angesichts des deutlichen Handlungsbedarfs soll der Gruppe der dauerhaft im Beamt*in-
nen- oder Beschdftigungsverhdltnis einzustellenden wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
weiterhin besondere Beachtung zukommen. Fiir die Personalkategorien A 14 a. Z. setzt sich
die Universitdt insgesamt weiter das Ziel, universitdtsweit mindestens 50 % dieser Stellen
mit Frauen zu besetzen.

4.2.1 Die Universitdt Bielefeld sieht die Férderung von Wissenschaftlerinnen vorrangig
durch ihre Integration in den alltéglichen Forschungs- und Lehrbetrieb und durch
die verstdrkte Beriicksichtigung bei der Stellenvergabe verwirklicht. Gleichzeitig re-
flektiert die Universitat Uber versteckte Diskriminierungsmechanismen in den




4.2.2

4.2.3

4.2.4

4.2.5

4.2.6

4.2.7

4.2.8

4.2.9

Strukturen und Prozessen des alltdglichen Forschungs- und Lehrbetriebs. Die Fa-
kultdten und Einrichtungen sind aufgefordert, im Bereich des wissenschaftlichen
Nachwuchses den Wissenschaftlerinnen einen offenen und transparenten Zugang
zu Stellen und Karrierepfaden zu erméglichen. (Fakultdten)

Die Fakultdten sollen jahrlich absehbar frei werdende Stellen in einem geeigneten
Format transparent und fakultdtsoffentlich bekannt machen und frihzeitig (im
Regelfall 3 Monate) ausschreiben. Qualifizierte und geeignete Frauen sind gezielt
anzusprechen. Weiterhin kdnnen Fakultdten zur effektiveren Férderung von Wissen-
schaftlerinnen ein Frauennetzwerk aufbauen. (Fakultdten)

Die Universitdt Bielefeld wirkt im Prozess der Ausschreibung, der Bewerbungsphase
sowie der entsprechenden Kommunikation und Vergabe aller Férderlinien des Biele-
felder Nachwuchsfonds darauf hin, dass nach Mdglichkeit mindestens 50% der be-
willigten Antrdge von Frauen stammen. (Vergabekommission BNF/ Kommission fur
Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs/ Prorektorat Personalentwicklung
und Gleichstellung)

Die Universitdt ermdglicht, dass universitdre Promotionsstipendien durch Eltern-
zeit oder Beurlaubung aus familiGren Grinden unterbrochen und im vollstdndigen
Umfang fortgesetzt werden kénnen. Im Rahmen der strukturierten Promotion sol-
len Familienaufgaben ohne Nachteile fir die Betroffenen bericksichtigt werden.
(Fakultdten)

Die Universitdt Bielefeld fordert die Fakultdten und Einrichtungen auf, Frauen stdr-
ker und durchgdngiger in ihrer Karriereplanung zu unterstitzen und zu ermutigen.
Dazu reflektieren die Fakultdten und Einrichtungen, welche Bedingungen Frauen
von einer wissenschaftlichen Weiterqualifizierung abhalten und entwickeln Gegen-
maBnahmen. (Fakultdten)

Die Fakultdten und Einrichtungen informieren insbesondere Studentinnen und Pro-
movendinnen regelmdBig Gber Méglichkeiten zur Qualifizierung und motivieren sie,
diese Mdéglichkeiten wahrzunehmen. Weiter sind sie gehalten, Frauen im Hinblick
auf organisatorische und finanzielle Voraussetzungen die gleichen Chancen zu er-
offnen, sich mit Arbeitsergebnissen auf Tagungen, in Publikationen und For-
schungsaufenthalten im In- und Ausland darzustellen. (Fakultéten)

Das Rektorat setzt sich dafir ein, dass im Rahmen der W-Besoldung und der Evalu-
ation von Juniorprofessuren gleiche Chancen fir Frauen und Mdnner sichergestellt
und geschlechtergerechte Regelungen fir die Universitdt Bielefeld konkretisiert
werden. (Rektorat)

Solange der Anteil der weiblichen studentischen und wissenschaftlichen Hilfskrafte
in der Fakult&dt/Einrichtung unter einer 50 % - Quote bzw. unter ihrem Anteil an
Studentinnen oder Absolventinnen liegt und keine Frau als Hilfskraft eingestellt
werden soll, ist dem*der Dekan*in eine Liste der Bewerber*innen vorzulegen und
die Nichtberiicksichtigung von Bewerberinnen zu begriinden. (Fakultdten)
Gendersensible Personalstrategien fir den wissenschaftlichen Nachwuchs sind zur
Erreichung von Geschlechtergerechtigkeit in den Bereichen Karriere- und Personal-
strukturen, Personalgewinnung, und -entwicklung sowie in der Organisations- und




FUhrungskrafteentwicklung im Gleichstellungskonzept zu konkretisieren. (Fakultd-
ten/ Dezernat P/0)

4.3 Studentinnen

4.3.1

4.3.2

4.3.3

4.3.4

4.3.5

4.3.6

4.3.7

4.3.8

4.3.9

Die Universitdt Bielefeld ist sich dessen bewusst, dass geschlechtsspezifische Wahr-
nehmungs- und Kommunikationsmuster das Lehr- und Lernverhalten beeinflussen
und fordert die Lehrenden dazu auf, sich diese Prozesse zu vergegenwdrtigen. Fort-
bildungen zu geschlechtersensibler Lehre werden in hochschuldidaktischen Veran-
staltungen angeboten. Fragen der Gleichbehandlung sind Bestandteil von Lehreva-
luationen. (Lehrende/ Fakultéts-QM, Dezernat S/L, Zentrum fir Lehren und Lernen)
Fakultdten, in deren Studiengéngen Frauen unterreprdsentiert sind, ergreifen re-
gelmdBige, angemessene und zu evaluierende MaBnahmen, um den Anteil der Stu-
dentinnen in ihren Bereichen wesentlich zu erhéhen (z.B. Informationstage fur
Schilerinnen, Beteiligung an der Herbsthochschule und Girls‘Day). (Fakultdten)
ErfahrungsgemdadB férdert eine aktive Teamkultur die Motivation und den Erfolg von
Frauen. Die Fakultdten fordern vermehrt ein Studieren und Arbeiten im Team. (Fa-
kultdten)

Die Universitat Bielefeld unterstiUtzt die Aktivitdten der Fakultdten durch entspre-
chende Offentlichkeitsarbeit. (Referat fir Kommunikation)

In allen Studiengdngen werden nach Mdglichkeit Tutorien fir Studentinnen einge-
richtet. Insbesondere in Fakultdten und Abteilungen, in denen der Frauenanteil bei
den Absolvent*innen um mehr als 10 Prozentpunkte unter dem Frauenanteil an den
Anfdnger*innen liegt, sollen regelmdBig Tutorien fur Studentinnen angeboten wer-
den. Diese werden von Frauen betreut. (Fakultdten)

FUr Studentinnen werden speziell auf die Belange von Frauen ausgerichtete fach-
spezifische und fachibergreifende Informations- und Beratungsangebote zur Stu-
dien- und Berufsplanung sowie zu Problemen des Berufseinstiegs bereitgestellt, die
auch eine wissenschaftliche Laufbahnberatung einschlieBen (z.B. Aufbau eines Ex-
pertinnen-Beratungsnetzes fir Hochschulabsolventinnen). (Zentrale Studienbera-
tung)

FUr Studentinnen werden durch die fachkundigen Einrichtungen regelmdBig Veran-
staltungen zur fakultdtsUbergreifenden Qualifizierung angeboten, beispielsweise
Bewerbungstraining, Rhetorik- und Computerkurse, Kreatives Schreiben, Zeitma-
nagement, Umgang mit Leitungsfunktionen. Diese Kurse sollen unter Leitung von
Referentinnen angeboten werden. (Zentrale Studienberatung)

Das zentrale Mentoring-Programm der Universitdt Bielefeld unterstitzt promo-
tionsinteressierte Studentinnen bei der Gestaltung des Ubergangs vom Studium
zur Promotion. (Dezernat P/O /movement)

Sofern in Kooperationen der Universitat Bielefeld mit Industriebetrieben, Verwal-
tungen und Unternehmen Praktikumspldtze fir Studierende angeboten werden,
sollen nach Md&glichkeit diese zur Hdlfte fir Studentinnen zur Verfigung stehen.

(Career Service)
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4.4 Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung

FUr die Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung wird ein universitdtsweiter (einge-

schlossen Fakultdten, Einrichtungen und Verwaltung) Gleichstellungsplan gemdB 9.1 er-

stellt. Zudem gelten folgende MaBnahmen:

4.4.1

4.4.2

4.4.3

4.4.4

4.4.5

4.4.6

4.4.7

Beschdftigte in Technik und Verwaltung sollen transparente Informationen zu Stel-
len erhalten, die im Laufe der ndchsten Jahre voraussichtlich wiederzubesetzen
sind. (Dezernat P/0O)

Die erforderlichen Fort- und Weiterbildungsangebote werden von der Universitdt
bei internen und externen Anbietern recherchiert, veréffentlicht und in geeigneter
Weise Frauen zugdnglich gemacht; es soll eine entsprechende Beratung erfolgen.
Wenn Uber die bestehenden Angebote hinausgehender Bedarf besteht, setzt sich
die Universitdt fur ein entsprechendes internes oder externes Angebot ein. (Dezer-
nat P/0O)

Um die Aufstiegsmdglichkeiten der Mitarbeiterinnen zu verbessern, erarbeitet die
Universitdt Konzepte der Personalentwicklung inklusive struktureller MaBnahmen
(z.B. Entwicklung neuer Arbeitsplatzmodelle im Sinne des LGG § 6, 4.). (Dezernat
P/0)

Die Universitat unterstiUtzt wissenschaftliche Projekte zur Feststellung mittelbar
bestehender Entgeltdiskriminierungen von Frauen, insbesondere im Bereich der un-
teren Vergitungsgruppen, und setzt sich fir den Abbau von Diskriminierungen ein.
(Rektorat)

Durch das Projekt ,,Wandel der Arbeit” und die bukof-Kampagne ,,FairNetztEuch!“
sind in den letzten Jahren die sich wandelnden Tatigkeiten auf den Arbeitspldt-
zen der Sekretariate festgehalten und fundiert beschrieben worden. In diesem
Kontext hat sich an der Universitat Bielefeld das Netzwerk ,,FairNetzt_Bielefeld!“
als Netzwerk der Hochschulsekretariate gegriindet. Es organisiert auf vielfdltige
Art und Weise eine aktive Unterstitzung von Hochschulsekretariaten. Die Arbeit
des Netzwerks wird von der Universitdt Bielefeld ausdricklich unterstitzt. (Fair-
Netzt_Bielefeld!/ Unterstitzung durch den Kanzler und die Fakultéten)

Die Universitdt dokumentiert jahrlich den Stand der Gleichstellung im Bereich Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik und Verwaltung in einer Entgeltstatistik
(Vergleich des Durchschnitts der Gesamtentgelte pro Geschlecht). (Dezernat P/O)
Die Universitdt dokumentiert im Sinne einer gezielten Personalentwicklung jahrlich
die erfolgten HGhergruppierungen und Beférderungen von Frauen und Mdnnern.
Wenn der Frauenanteil dabei unter ihrem Anteil an der vorangehenden Vergiitungs-
gruppe liegt, sind MaBnahmen zu ergreifen, um den Frauenanteil zu erhéhen. (De-
zernat P/0O)
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5. Zielgruppeniibergreifende Ziele - Strategien - MaBnah-
men

5.1 Anteil von Frauen in Gremien

Um eine Gleichverteilung von Einfluss, Status und Mitbestimmung von Frauen und Mdnnern
in den universitdren Selbstverwaltungsgremien zu erreichen, sind Kommissionen und sons-
tige Gremien geschlechterparitdtisch zu besetzen (§ 11b HG). Bei der Aufstellung von Listen
und Kandidaturen fir Wahlgremien und -organe soll ebenfalls auf Geschlechterparitdt ge-
achtet werden. Falls Gremien fir die Besetzung von Stellen besonders gebildet werden,
handelt es sich um Auswahlkommissionen im Sinne des § 9 Abs. 2 Landesgleichstellungs-
gesetz. DemgemdB sollen diesen zur Hdlfte Frauen angehdren. In Bereichen, in denen
Frauen unterreprdsentiert sind, werden die weiblichen Mitglieder der Kommission durch
geeignete MaBnahmen von Uberproportionaler Belastung entlastet. (Rektorat/ Senat/ Fa-
kultdten)

5.2 Governance - Hochschulsteuerung und Anreizsysteme

5.2.1 Imuniversitdren Mittelverteilungsmodell sind wirksame Gleichstellungsindikatoren
im Leistungsetat integriert. Aus dem Strategieetat kdnnen Fakultdten Mittel fir
strukturelle GleichstellungsmaBnahmen beantragen. Zudem stehen den Fakultd-
ten Mittel zur Qualifizierung der dezentralen Gleichstellungsarbeit zur Verfigung.
(Rektorat/ Fakultdten)

5.2.2 Dariber hinaus existieren Anreiz- und Entlastungsregelungen fir Professorinnen
bei der Wahl zur Dekanin und im Falle Gberproportionaler Gremienbelastung. (Rek-
torat/ Fakultdten)

5.2.3 Die Universitdt Bielefeld setzt sich dafir ein, Lohn- und Gehaltsdiskriminierungen
von Frauen (Gender Pay Gap) zu identifizieren und abzubauen. Das Prorektorats-
Projekt ,,Gender Pay Gap“ nimmt die Zielgruppen Professor*innen, wissenschaftli-
che Mitarbeiter*innen und Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung in den
Blick. Die Ziele des Projektes sind u.a. der Aufbau eines Gender Controllings, die
Uberarbeitung der Leitlinien zur Vergabe der Leistungsbeziige fiir Professor*innen
sowie die Schaffung von mehr Transparenz durch bessere Information und Kommu-
nikation. (Rektorat/ Prorektorat fir Personalentwicklung und Gleichstellung)

5.2.4 Es sollen zunehmend Finanzflisse und die Verteilung von Ressourcen geschlechter-
differenziert erfasst und in regelmdBigen Absténden auf Diskriminierung Uberprift
sowie geeignete MaBnahmen zum Abbau bestehender Diskriminierung ergriffen
werden (Gender Budgeting). (Rektorat/ Dezernat Finanzen)

5.3 Strukturelle Verankerung von Gleichstellung

GemdB einem Gender Mainstreaming-Ansatz flieBen Geschlechteraspekte in alle Strate-
gien, Prozesse und Weiterentwicklungen der Universitdt Bielefeld ein und finden in den
entsprechenden Dokumenten ihren Niederschlag. Personen, die neu an die Universitdt
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Bielefeld kommen, werden in entsprechenden Formaten des Inplacements (z.B. das Neu-
berufenenprogramm ,,Gut ankommen“ oder die BegriBungsveranstaltung fir neue Be-
schaftigte ,,Neu an der Uni“) die Gleichstellungsziele und -kultur der Universitdt vermit-
telt. Beschdftigte der Universitdt mit Fihrungsaufgaben werden bei der Gestaltung ihrer
Leitungsrollen insbesondere in Bezug auf gendersensible Aspekte unterstitzt. (Dezernat
P/0)

Forscher*innen werden beim Einbezug von Genderaspekten und Gleichstellungskonzep-
ten in ihren Forschungsantrdgen sowie der Entwicklung von GleichstellungsmaBnahmen
durch ein strukturell implementiertes Gender Consulting im Forschungsdezernat unter-
stitzt. (Dezernat FFT)

Gleichstellungspolitische Themen und Erfolge der Universitdt Bielefeld werden verstarkt
sowohl intern als auch extern in ausgewdhlten Formaten kommuniziert, um Geschlech-
tergerechtigkeit als wesentliche Voraussetzung fir wissenschaftliche Qualitdt und Er-
folge der Universitdt in der Gestaltung eines geschlechtergerechten Kulturwandels breit
sichtbar zu machen. (Referat fir Kommunikation/ Zentrales Gleichstellungsbiro)

5.4 Stellenausschreibungen

5.4.1 Alle Stellen sind grundsdtzlich auszuschreiben. Die Universitat Bielefeld veréffent-
licht auch alle Stellenausschreibungen des wissenschaftlichen Bereichs auf ihrer
Homepage im Internet. Andere Beschdftigungsmaoglichkeiten sollen in geeigneter
Form bekannt gemacht werden. Bei allen Ausschreibungen werden das Logo des
TEQ-Zertifikates und das Logo ,,audit familiengerechte hochschule* verwendet, so-
lange der Verleihungs- bzw. Zertifizierungszeitraum andavert. (Dezernat P/O/ Fa-
kultdten)

5.4.2 Gleichstellungs- und Genderaspekte werden systematisch und strukturiert in Aus-
wahl- und Stellenbesetzungsverfahren beriicksichtigt. Sofern Spielrdume bei der
inhaltlichen Ausgestaltung der Stelle bestehen, wird geprift, ob Inhalte aufgenom-
men werden, die erfahrungsgemdB hdufig von Frauen bearbeitet werden, um die
Wahrscheinlichkeit zu erhdhen, die Stelle mit einer Frau besetzen zu kénnen oder
die Aufnahme von Genderaspekten (bzgl. des Inhalts der Stelle) in Betracht kommt.
Ein Instrument zur gendersensiblen Ausschreibung ist beispielsweise der Gender-
Decoder der TU Miinchen. (Dezernat P/O/ Fakultdten)

5.4.3 Bei Stellenausschreibungen wird allgemein und ausdricklich auf das Ziel der Ge-

winnung von Frauen hingewiesen. Ein entsprechender, mit den relevanten Gremien
abgestimmter Textbaustein wird von Dezernat P/O zur Verfiigung gestellt. (Dezer-
nat P/O/ Fakultdten)

5.4.4 Im Vorfeld und wdhrend der Laufzeit einer Stellenausschreibung sollen gezielt ge-
eignete Frauen gesucht und auf die Ausschreibung aufmerksam gemacht werden.
Dazu kdnnen z.B. Fachdatenbanken oder Netzwerke genutzt werden. Diese Bemi-
hungen sind zu dokumentieren. (Dezernat P/O/ Fakultdten)
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5.5 Fort- und Weiterbildung

5.5.1

5.5.2

5.5.3

5.5.4

5.5.5

5.5.6

5.5.7

5.5.8

5.5.9

Die Universitdat strebt an, insbesondere auch Frauen durch Fort- und Weiterbildung
weiter zu qualifizieren. Ziel der Fort- und Weiterbildung ist sowohl die Erfillung sich
dndernder Anforderungen auf dem gegenwdrtigen Arbeitsplatz als auch die Wei-
terqualifizierung fir hoherwertige Stellen oder Berufsfelder. Es ist Aufgabe aller
Vorgesetzten, insbesondere auch Frauen die Méglichkeit einer Fortbildung anzubie-
ten. (FUhrungskrafte)

Bei regelmdBigen oder ldngerfristigen Fortbildungen wird eine Entlastung am Ar-
beitsplatz gewdhrleistet. Die Veranstaltungen werden so durchgefiihrt, dass Be-
schaftigte, die Kinder betreuen, pflegebedirftige Angehdrige versorgen und/oder
Teilzeitbeschdftigte sind, teilnehmen kdnnen. (FUhrungskrafte)

Die Universitdt sorgt dafir, dass Fort- und Weiterbildungsangebote so gestaltet
werden, dass sie in den Inhalten und in der didaktischen Aufbereitung sowie ggf.
durch neue Formen verstdrkt Frauen ansprechen. Die Erreichung dieses Zieles wird
durch geeignete Evaluationsverfahren Gberprift. (Dezernat P/O)

Beschdftigten in Technik und Verwaltung wird eine qualifizierte Fortbildungsbera-
tung angeboten. Hierzu gehdren auch transparente Informationen zu Stellen, die
im Laufe der ndchsten Jahre voraussichtlich wiederzubesetzen sind. Die Universitat
veréffentlicht getrennt nach Statusgruppen und Geschlecht eine ,,Fortbildungs-
statistik” (Art der Veranstaltungen und deren Kosten). (Dezernat P/O)

Im Rahmen des internen Fortbildungsprogramms der Universitdt Bielefeld werden
Angebote zur Qualifizierung des weiblichen Personals ausgebracht mit dem Ziel,
Frauen gleiche Chancen in der beruflichen Entwicklung zu ermdéglichen. (Dezernat
P/0)

Die Universitdt Bielefeld bietet Veranstaltungen an, die die Benachteiligung von
Frauen in Arbeitsbeziehungen speziell an Hochschulen thematisieren und Wege der
Nachteilbeseitigung zeigen. Bei der inhaltlichen Gestaltung von Fortbildungspro-
grammen wird der Themenbereich "Gleichstellung* vor allem bei Veranstaltungen,
die sich an Beschdftigte in Organisations- und Personalabteilungen sowie in Vorge-
setztenpositionen richten, und Veranstaltungen, die auf die Ubernahme von Fijh-
rungspositionen vorbereiten sollen, beriicksichtigt. (Dezernat P/0O)

Im Rahmen der Fihrungskrdftesensibilisierung und FUhrungskrdfteentwicklung
werden Veranstaltungen zur Gendersensibilisierung durchgefiihrt. (Dezernat P/0O)
Mit dem Projekt ,,Gender Equality Enabling” werden systematisch in verschiedenen
universitdren Bereichen Genderkompetenzen in Bezug auf die jeweiligen Arbeitsbe-
reiche erworben. (Dezernat P/O/ Zentrales Gleichstellungsbiro)

Frauen werden im gleichen Umfang wie Mdnner als Referentinnen eingesetzt. Gen-
derkompetenz gehért zu den Auswahlkriterien fir die Referent*innen und Trai-
ner*innen. Dariber hinaus werden kinftig fUr alle internen Dozent*innen des Fort-
bildungsprogramms fir Mitarbeitende in Technik und Verwaltung ,, Train the trai-
ner* Veranstaltungen zu Genderkompetenz angeboten. (Dezernat P/0O)
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6. Flankierende Dimensionen

6.1 Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf

FUr die Universitat Bielefeld ist die gelungene Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit, wissen-

schaftlicher Qualifizierung, Studium und Familienverantwortung seit langem Bestandteil

ihrer Organisationskultur. Insbesondere im Rahmen des ,,audit familiengerechte hoch-

schule” (seit 2006) fordert die Universitdt die systematische Verankerung von familienge-

rechten Arbeits- und Studienbedingungen, durch gezielte VereinbarkeitsmaBnahmen fir

alle Elternteile und pflegenden Personen, der Kommunikation und Kultur und entwickelt

diese kontinuierlich weiter.

Arbeitsorganisation

6.1.1

Im Rahmen der rechtlichen und dienstlichen M&glichkeiten erfolgt die Gestaltung
der Beschdftigung von Mitgliedern und Angehérigen der Universitdt Bielefeld unter
Beriicksichtigung der Vereinbarkeit von Beruf und Familienaufgaben. Teilzeitbe-
schaftigte erhalten regelm@Big Zugang zu den gleichen beruflichen Entwicklungs-
und Fortbildungsmdglichkeiten wie Vollzeitbeschdftigte. Bei der Terminierung von
Sitzungen der Selbstverwaltungsgremien wird auf die Ublichen Arbeitszeiten der
Mitglieder des Gremiums sowie auf die iiblichen Offnungszeiten von Kinderbetreu-
ungseinrichtungen und weitere individuelle Bedarfe in Bezug auf Care-Aufgaben
Ricksicht genommen. (FUhrungskrdfte/ Gremienvorsitz)

Die Universitdt Bielefeld unterstitzt die Winsche nach Teilzeitbeschdftigung und
Elternzeit von Mdnnern (insbesondere denjenigen mit Vorgesetzten- und Leitungs-
aufgaben) zur Wahrnehmung ihrer Familien- und Pflegeaufgaben. (Dezernat P/O/
FUhrungskrafte)

Die Méglichkeiten der Nichtanrechnung von Mutterschutzfristen, Erziehungszeiten
und Pflegezeiten auf befristete Beschdftigungsverhdltnisse werden im Rahmen des
geltenden Rechts ausgeschopft. (Dezernat P/0O)

Die Universitdt Bielefeld gibt auch in Drittmittelprojekten grundsdatzlich der sach-
grundlosen Befristung nach § 2 Abs. 1 WissZeitVG den Vorzug gegeniber einer Dritt-
mittelbefristung nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG, um Beschdftigungsverhdltnisse um
Zeiten, die z. B. aus familidren Grinden nicht zur wissenschaftlichen Qualifizierung
genutzt werden konnten, gemdB § 2 Abs. 5 WissZeitVG verldngern zu konnen. (De-
zernat P/O/ Fakultdten)

Nachwuchswissenschaftler*innen bleibt grundsdtzlich wahrend familienbedingter
Beurlaubungszeiten der Zugang zu Forschungslaboren erhalten. Eine Uberpriifung
des Arbeitsschutzes wird durch den Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutz
(AGUS) vorgenommen. Dies wird in den Gleichstellungspldnen der entsprechenden
Fakultdten konkretisiert. (Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutz / Fakultdten)

Mutterschutzfristen, Erziehungszeiten und Pflegezeiten sowie Teilzeitbeschafti-
gungen werden bei Einstellungs-, Berufungs- und Beforderungsverfahren sowie im
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Hinblick auf Qualifikationszeiten fir die Gesamtbeurteilung der Person bericksich-
tigt. Zur Aufrechterhaltung des Kontaktes und Vorbereitung des Wiedereinstiegs in
den Beruf werden aus familiGren Grinden beurlaubte Mitarbeiter*innen bei der
Wahrnehmung von Urlaubs- oder Krankheitsvertretungen bevorzugt bericksichtigt
und ihr Wiedereinstieg strukturiert im Rahmen des Betriebliches Eingliederungsma-
nagement (BEM) unterstitzt. (Dezernat P/O/ Fakultdten)

Entstehen Mitarbeiter*innen (einschlieBlich beurlaubten) durch die Teilnahme an
Fortbildungsveranstaltungen notwendige Kosten fiir die Betreuung von Kindern un-
ter 12 Jahren, so werden diese von der Universit&t Ubernommen (gemdB LGG NRW).
Dies ist den Betreffenden bekannt zu geben. (Dezernat P/O/ Fakultdten)

Studienorganisation

6.1.8

Die Fakultdten tragen durch studienorganisatorische MaBnahmen zur besseren
Vereinbarkeit von Studium und Kindererziehung bei. Dazu gehéren u.a. ein regel-
mdBiges Angebot von Modulen, Méglichkeit von Kompensationsleistungen, Nach-
holtermine fiUr Klausuren und Prifungen z.B. bei Krankheit von Kindern, ein Min-
destangebot von Pflicht- und Wahlpflichtveranstaltungen zu den Offnungszeiten
von Kinderbetreuungseinrichtungen. (Fakultdten)

Prifungsverfahren missen die Inanspruchnahme der gesetzlichen Mutterschutz-
fristen und die Fristen der Elternzeit ermdglichen. Sie werden so gestaltet, dass
keine Nachteile fir Studierende mit Familienaufgaben entstehen. (Fakultdten)

Kinderbetreuung

6.1.10

Neben den bereits bestehenden Kindertagesstétten fir Studierende und Beschdéf-
tigte fordert die Universitat weiterhin aktiv eine ausreichende und bedarfsgerechte
Bereitstellung von Kindertagesbetreuung und weiteren Betreuungsformaten wie
z.B. veranstaltungsbegleitende Kinderbetreuung oder eine Kurzzeitbetreuung.
(Rektorat/ Familienservice)

Beratung und Dual Career

6.1.11

6.1.12

Der auf Dauer eingerichtete Familienservice hat sich als Anlauf- und Beratungs-
stelle zur Thema Vereinbarkeit von Studium, wissenschaftlicher Qualifizierung, Be-
ruf und Care-Aufgaben etabliert. Das Informations- und Beratungsangebot des Fa-
milienservices steht Mitarbeitenden und Studierenden mit Kind(ern) oder pflege-
bedirftigen Angehdrigen, sowie FUhrungskrdften, Funktionstrdger*innen und Gre-
mien regelmdBig zur Verfigung. (Familienservice)

Die Universitdt wirkt daraufhin, dass Dual-Career-Bedarfe im Einstellungs- und Be-
rufungskontext systematisch bearbeitet werden. (Rektorat)
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Familiengerechte Infrastruktur

6.1.13 Die Universitdt Bielefeld stellt in ausreichendem Umfang geeignete, gut erreich-

bare, barrierefreie und entsprechend ausgestattete Rdume fir (ruhebedirftige)
Schwangere und stillende Mitter sowie zur Versorgung von Babys und Kleinkindern
durch die Betreuungspersonen bereit und sorgt fir eine entsprechende Beschilde-
rung. (Dezernat FM)

6.2 Gender in Forschung und Lehre

6.2.1

6.2.2

6.2.3

6.2.4

6.2.5
6.2.6

Die Universitat setzt sich zum Ziel, die vorhandenen Professuren fir Geschlechter-
forschung mindestens in ihrem jetzigen Umfang zu erhalten sowie Professuren mit
Gender-Denomination und/ oder Genderbezug auszubauen. (Fakultdten)
Fakultédten und Einrichtungen férdern frauen- und geschlechterspezifische Frage-
stellungen in Forschung und Lehre und eine Gesprdchskultur zu den Erkenntnissen
der Frauen- und Geschlechterforschung in ihren Fachbereichen. (Fakultdten/ Ein-
richtungen)

Die Fakultdten und Einrichtungen prifen, ob Fragen der Frauen- und Geschlechter-
forschung in die Aufgabenbeschreibung von Stellen im wissenschaftlichen Bereich
einbezogen werden kdnnen, und setzen dies den Mdglichkeiten entsprechend um.
(Fakultdten/ Einrichtungen)

Frauen- und Geschlechterstudien werden in die Lehrangebote einbezogen. Lehrver-
anstaltungen zu diesen Themen werden auch durch Vergabe von Lehrauftrdgen,
durch Gastprofessuren und Gastvortrdge gefordert. (Fakultdten)
Frauenstudien-Initiativen werden unterstitzt. (Fakultdten/ Einrichtungen)

In der universitdren Weiterbildung von Lehrer*innen wird der aktuelle Stand neuer
Berufsfelder und -perspektiven fir Frauen bericksichtigt. (BiSEd/ Fakultdten)

6.3 Abbau von Sexualisierter Diskriminierung und Gewalt

Die Universitdat setzt sich mit Nachdruck dafir ein, Strukturen zu schaffen, die sexualisierte

Diskriminierung und Gewalt abbauen bzw. verhindern.

6.3.1

6.3.2

Die Universitat setzt die in der Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt genannten MaBnahmen um.

Das professionelle zentrale Beratungsangebot zu sexualisierter Diskriminierung
und Gewalt wird weitergefihrt. In ausreichendem Umfang werden Schulungen fir
Personen, die zentral und dezentral als Anlaufstellen fir Betroffene von sexualisier-
ter Diskriminierung und Gewalt fungieren, angeboten sowie entsprechende Kom-
munikationsprozesse/ Offentlichkeitsarbeit in unterschiedlichen Formaten zu se-
xualisierter Diskriminierung und Gewalt umgesetzt. (Fravennotruf/ Beratungsstelle
fur Mitarbeitende und FUhrungskrdfte/Dezernat P/O/ Zentrales Gleichstellungs-
biro/ Referat fir Kommunikation)
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6.3.3 Die Verwaltung wird weiterhin den Campus auf Gefahrenquellen hin beobachten
und ggf. entsprechende GegenmaBnahmen durchfihren. Beziiglich der an der Uni-
versitdt ausgewiesenen Frauenparkpldtze werden weiterhin tempordre Zufahrts-
kontrollen durch den Sicherheitsdienst durchgefihrt. Zudem bleibt der Begleit-
schutz des Sicherheitsdienstes bestehen. (Dezernat FM/ Sicherheitsdienst)

6.3.4 Die Sicherheit auf dem Campus (einschlieBlich baulicher MaBnahmen/ Baustellen-

geldnde) wird regelmdBig unter Genderaspekten Uberprift und PrdventionsmaB-
nahmen eingeleitet (z.B. Beleuchtung oder Anpassung der Kontrollwege des Sicher-
heitsdienstes). Security- Days sowie Ubungen unter besonderer Beriicksichtigung
der potentiellen Bedrohungssituationen finden statt und es wird jahrlich dariber
berichtet. Es wird ein Konzept erarbeitet, um auch Studierende mit den Informati-
onen und Angeboten zu erreichen. (Dezernat FM/ Bedrohungsmanagement)

6.3.5 Die Universitdat Bielefeld bietet Kurse zu Selbstverteidigung fir Frauen an. Der
Hochschulsport bietet in jedem Semester Frauensportkurse an. (Hochschulsport)

6.4 Qualitétsmanagement und Evaluation

Fakultdten oder Einrichtungen werden auch danach bewertet, in welcher Weise sie die
Gleichstellung von Frauen und Mdnnern realisieren. Bei Evaluationsverfahren von Fakulta-
ten und Einrichtungen (z.B. Lehrberichte, Entwicklungsgesprdche, externe und interne Eva-
luation, Neu- und Zwischenbetrachtungen von zentralen Einrichtungen) werden Daten ge-
schlechtsspezifisch differenziert aufgenommen. Sofern die Studien- und Arbeitssituation
evaluiert wird, erfolgt eine geschlechtsspezifische Betrachtung, die alle Statusgruppen
einbezieht. GleichstellungsmaBnahmen werden im Rahmen dieser Verfahren ebenfalls eva-
luiert. Aspekte der Geschlechtergerechtigkeit sollen durchgédngig in MaBnahmen zur Qua-
litatssicherung aufgenommen werden. (Fakultdten/ Einrichtungen)

Bei der Entwicklung und Etablierung des universitdtsweiten, systemakkreditierungsfahi-
gen QM-Systems Studium und Lehre werden Genderaspekte und Aspekte gleichstellungs-
orientierter Studienorganisation integriert. (Dezernat S/L/ Fakultdten)

An der Universitdt Bielefeld werden Untersuchungen zu speziellen Studienproblemen,
Karriereproblemen und Diskriminierungserfahrungen von Frauen durchgefihrt, die Er-
gebnisse werden in geeigneter Weise den Mitgliedern der Universitdt zugdnglich ge-
macht. Es werden strukturelle MaBnahmen zur Problemldsung entwickelt.

Zur systematischen Analyse der gleichstellungsbezogenen Daten und Ziele implemen-
tiert die Universitdt Bielefeld ein operatives und strategisches Gender-Controlling. (De-
zernat P/0O)

6.5 Gendersensible Sprache

Die Universitdt spricht sich fir eine gendersensible Kommunikation als Querschnittsauf-
gabe aus. Es sollten Formulierungen gewdhlt werden, die mdglichst alle Geschlechtsiden-
titdten mit einbeziehen. Die Universitdt empfiehlt die Nutzung des Gendersterns in der
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https://www.uni-bielefeld.de/themen/hilfe-notfall/informationen-fuer-frauen/
https://www.uni-bielefeld.de/themen/hilfe-notfall/informationen-fuer-frauen/

dienstlichen Schriftsprache. Formulierungshilfen finden sich auf den Internetseiten
https://www.uni-bielefeld.de/verwaltung/refkom/gendern/

6.6 Digitalisierung

Digitalisierungsprozesse und -strukturen nehmen in verschiedenen Bereichen des Verwal-
tungs-, Fakultdts- bzw. Einrichtungsalltags zunehmend Raum ein. Die Universitdt entwi-
ckelt daher eine Digitalisierungsstrategie in der Geschlechtergerechtigkeit bericksichtigt
wird.

Die Fakultéten und Einrichtungen prifen und begleiten die fortschreitenden Digitalisie-
rungsprozesse unter einer Gleichstellungsperspektive. Zum Beispiel, ob alle Beschdaftigten
den notwenigen Zugang zur Ausstattung mit notwendiger Hard- und Software haben und
ob ausreichend Zeit und Mittel fir die Einarbeitung in neue Software und ggf. Schulungen
zur Verfigung stehen.

Ein besonderes Augenmerk gilt dem Wandel der Arbeit und denjenigen Tdatigkeiten und
Arbeitspldtzen bei denen es in den letzten Jahren groBe Verdnderungen gegeben hat und
bei denen es zukiinftig zu groBen Verdnderungen kommen wird (z.B. Umstellung von analog
zu digital, EinfUhrung von neuen Softwareprodukten, z.B. aktuell: Berufungsportal) - als
besonderes Beispiel kénnen hier die Arbeitspldtze in den Sekretariaten in den Fokus ge-
nommen werden. Hier wird ein kontinuierliches geschlechtersensibles Monitoring fir Ver-
dnderungen entwickelt. Zusatzlich wird die zunehmende Flexibilisierung und Digitalisie-
rung von Arbeitsmodellen aus einer Geschlechterperspektive in den Blick genommen, bei-
spielsweise im Rahmen von Dienstvereinbarungen zum mobilen Arbeiten fir die verschie-
denen Statusgruppen (z.B. DV FlexWork fUr Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung).
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7. Gleichstellungsbeauftragte und Gleichstellungskom-

missionen

7.1 Gleichstellungsbeauftragte und Gleichstellungskommission des Senats

7.1.1

Gem. § 21 der Grundordnung und § 24, Abs. 2 HG bestellt der Senat im Rahmen der
Aufgabe nach § 3 Abs. 4 HG eine Beauftragte fur die Gleichstellung von Frauen und
Mdnnern der Universitdt (Gleichstellungsbeauftragte) und Stellvertreterinnen, die
nach Mdoglichkeit den verschiedenen Statusgruppen angehoren. In der Grundord-
nung sind die Wahl, die Bestellung und die Amtszeiten geregelt.

Die Gleichstellungsbeauftragte wirkt auf die Erfillung des Gleichstellungsauftra-
ges der Universitdt hin. Die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten sind durch
das HG NRW, das LGG NRW und die Grundordnung der Universitdt Bielefeld gere-
gelt. Eine Zusammenfassung der rechtlichen Rahmenbedingungen findet sich auf
der Webseite.

Der Senat wdhlt auf Vorschlag der Statusgruppen eine zentrale Kommission fir die
Gleichstellung von Frauen und Mdnnern der Universitdt (Gleichstellungskommis-
sion), die Aufgaben nach § 21 Abs. 4 der Grundordnung wahrnimmt. Die Zusam-
mensetzung und die Aufgaben der zentralen Gleichstellungskommission sind eben-
falls in der Grundordnung geregelt.

Die Gleichstellungskommission kann zur Erfillung ihrer Aufgaben mit allen Orga-
nen, Gremien, Fakultdten und Einrichtungen, den Personalrdten und dem AStA
zusammenarbeiten.

7.2 Gleichstellungskommission oder Gleichstellungsbeauftragte in den Fakultdten
und Einrichtungen und in der Verwaltung

7.2.1

7.2.2

In den Fakultdten und Einrichtungen werden Kommissionen fir die Gleichstellung
von Frauen und Mdnnern (Gleichstellungskommission) gewdhlt. Die Grundordnung
und die jeweiligen Fakultdtsordnungen regeln die Zusammensetzung und Aufga-
ben der dezentralen Gleichstellungskommission und der dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten (Vorsitzende). Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
sind die Stellvertreterinnen der zentralen Gleichstellungsbeauftragten in den Fa-
kultdten und nehmen in den Fakultdten deren Rechte wahr, soweit die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte ihre Rechte nicht selbst wahrnehmen will. Die Gleich-
stellungskommission bzw. die Gleichstellungsbeauftragte der Fakultdt informiert
die Gleichstellungsbeauftragte der Universitdt regelmdBig.

Die Gleichstellungskommission oder -beauftragte der Fakultdt ist von den jeweils
zustdndigen Stellen der Fakultdt oder Einrichtung in allen Angelegenheiten zu un-
terrichten, die die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern in ihrem jeweiligen Be-
reich berUhren oder berihren kénnten. Die Informations- und Beteiligungspflicht
der zentralen Gleichstellungsbeauftragten bleibt davon unberihrt.
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https://uni-bielefeld.de/themen/gleichstellung/verpflichtet/dezentrale/Gleichstellungsstruktur-Verhaltnis-Zentrale-und-Dezentrale-GB_neu.pdf

7.2.3 Die Professionalisierung der dezentralen Gleichstellungsarbeit wird weiterhin
durch Qualifizierungsangebote, regelmdBige Informationen sowie Qualifizierungs-
mittel in Hohe von 5.000 € aus dem Strategieetat pro Fakultdt/ ZWE bzw. aus dem
Rektoratspool fir die Verwaltung und zentrale Betriebseinheitengefordert.

21



8. Gleichstellungspldne
8.1 Gleichstellungspldne

8.1.1 Dieser Rahmenplan zur Gleichstellung von Frauen und Mdnnern wird durch die
Gleichstellungspldne der Fakultdten und Einrichtungen sowie fir alle Mitarbei-
ter*innen in Technik und Verwaltung ergdnzt und konkretisiert.

8.1.2 Als Grundlage der bereichsbezogenen Gleichstellungspldne dienen eine Bestands-
aufnahme und -analyse der Beschdftigtenstruktur der jeweiligen Bereiche sowie
eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der méglichen Beférderungen und
Hohergruppierungen. Im Rahmen der Bestandsanalyse wird auch ein Abgleich der
bisherigen Zielvorgaben mit dem Erreichen bzw. Nichterreichen der Ziele und den
eingesetzten MaBnahmen vorgenommen. In den Gleichstellungspldnen werden ver-
bindliche Zielvorgaben und geeignete MaBnahmen zur Zielerreichung festgeschrie-
ben. Gleichstellungspldne werden in jeder Fakultdt erstellt (14 Fakultéten; die Ab-
teilungen Psychologie und Sport erstellen je einen eigenen Plan). AuBerdem werden
die Pldne zur Gleichstellung aller Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung
(MTV-Plan?) sowie Bibliothek, BITS, CeBiTec® in Verantwortung der jeweiligen Ein-
richtungsleitungen fortgeschrieben.

8.1.3 Die Gleichstellungspldne der Fakultdten, Einrichtungen sowie der MTV-Plan und
dieser Rahmenplan werden der gemadB § 21 Abs. 4 GO zustdndigen Zentralen Gleich-
stellungskommission, vor der Verabschiedung im Senat, zur Stellungnahme vorge-
legt. Nach spdtestens zwei Jahren ist die Zielerreichung der Gleichstellungspléne
durch die Dienststelle zu Gberprifen.

8.1.4 Die Gleichstellungspldne werden den Beschdftigten in geeigneter Weise zugdnglich
gemacht.

8.1.5 Das Rektorat befasst sich jahrlich mit dem Stand der Gleichstellung.

8.1.6 Das Rektorat legt dem Senat alle drei Jahre einen Bericht zur Gleichstellung von
Frauen und Mdnnern vor.

8.2 Veréffentlichung und Fortschreibung

Dieser Rahmenplan zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern wird im Verkindungsblatt
der Universitat Bielefeld - Amtliche Bekanntmachungen - bekannt gegeben und auf der
Homepage der Universitat deutlich sichtbar gemacht. Er wird regelmdBig vom Rektorat
auf seine Wirksamkeit Uberprift, gegebenenfalls ergénzt und nach Ablauf von drei Jahren
entsprechend vom Senat fortgeschrieben.

2 Hiermit sind alle Mitarbeiter*innen in der Zentralverwaltung sowie in den Fakultdten und Einrichtun-
gen gemeint; letztere haben zusdatzlich einen kleinen Passus in den Gleichstellungspldnen der Fakultd-
ten und Einrichtungen, sind dort aber datenmdBig nicht erfasst.

* Gleichstellungspl@ne missen fur Bereiche mit mehr als 20 Beschdéftigten geschrieben werden.
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9. Anhang

a)

Datentabelle des letzten Gleichstellungsplanes

Personalkategorien

Beschdftigte

(30.06.2018)

Zielvorgaben bis zum
31.12.2021

m w Win % Win %
C4/W3
129 35 21 25
C3/W2
59 40 40 48
Al4 a. Z.
15 1 6 40
Al13a. Z.
30 34 53 mind. 50
w1
10 17 63 mind. 50
A13-A16
55 23 28 40
TV-LE 12-E 15
unbefristet 69 36 34 40
TVL E12-E15
befristet Haushalt 196 208 51 mind. 50
TVL E12-E15
befristet Drittmittel 321 389 55 mind. 50
WHK
325 468 59 mind. 50
SHK
444 449 50 50

23




Personalkategorien

Beschdftigte

(30.06.2018)

Beschdftigte

(30.06.2021)

Zielvorgaben bis

zum 31.12.2021

m w win% |m w win% |[win%
C4/W3 129 35 21 138 43 24 25: Ziel knapp nicht erreicht
C3/W2 59 40 40 63 59 48 48: Ziel erreicht
A14 a.Z. 15 1 6 1 3 21 40: Ziel nicht anndhernd erreicht
A13 a. Z. 30 34 53 24 18 43 mind. 50: Ziel nicht erreicht
wi 10 17 63 14 16 53 mind. 50: Ziel leicht Ubertroffen
A13-A16 55 23 28 60 32 35 40 Ziel knapp nicht erreicht
TV-L E12-E 15

69 36 34 72 47 39 40: Ziel sehr knapp nicht erreicht
unbefristet
TVL E12-E15

196 208 51 248 268 52 mind. 50: Ziel knapp Ubertroffen
befristet Haushalt
TVL E12-E15

321 386 55 326 328 50 mind. 50: Ziel erreicht
befristet Drittmittel
WHK 325 468 59 304 495 62 mind. 50: Ziel Ubertroffen
SHK 444 449 50 308 373 55 mind. 50: Ziel Ubertroffen

Da es sich um Zahlen der gesamten Universitdt handelt, kdnnen Grinde fur fehlende

Zielerreichung nur schwer nachvollzogen werden.

b) Ubersicht Gber die bisherigen MaBnahmen

Die im aktuellen Rahmenplan ausgefihrten MaBnahmen werden auf unterschiedlichen

Ebenen umgesetzt. Eine Uberpriifung zentraler MaBnahmen wurde in die Erstellung des

Gleichstellungskonzepts im Jahr 2019 einbezogen. Bei der Uberarbeitung des Rahmen-

gleichstellungsplanes wurden die bisherigen MaBnahmen weiterhin als sinnvoll und

zielfihrend beurteilt. Die Fakultdten fihren selbststéndig eine Uberprifung ihrer MaB-

nahmen durch, die Ergebnisse sind in den entsprechenden Gleichstellungspldnen zu

finden.
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