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PRÄAMBEL 

Geschlechtergerechtigkeit, Chancengleichheit und Inklusion sind grundlegende Werte der Fakultät für 

Gesundheitswissenschaften. Gleichstellung ist daher eine selbstverständliche Querschnittsaufgabe und 

wird in allen Prozessen und Strukturen mitgedacht. In Anlehnung an das Gleichstellungskonzept der 

Universität konzentriert sich die Gleichstellungspolitik der Fakultät in den nächsten Jahren weiterhin 

auf die Förderung einer gelebten geschlechtergerechten und inklusiven Kultur. Damit verbunden sind 

die (Weiter-) Entwicklung vielfältiger Instrumente und Maßnahmen zur Förderung von 

Geschlechtergerechtigkeit auf Ebene der Professor*innen, wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen, der 

Mitarbeiter*innen aus Technik und Verwaltung und der Studierenden. 

Das Landesgleichstellungsgesetz des Landes NRW (LGG) sieht vor strukturelle Benachteiligung aufgrund 

des Geschlechts abzubauen, eine vollständige Gleichberechtigung von Männern und Frauen 

herzustellen und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf für Männer und Frauen zu verbessern. Neben 

diesen Eckpfeilern der Gleichstellungsarbeit, setzen wir uns zudem für einen intersektionalen und 

partizipativen Ansatz in der Gleichstellungsarbeit ein. Dazu gehört der gezielte Einbezug der 

wissenschaftlichen Erkenntnis, dass eine Gleichstellung der Geschlechter nur dann erfolgen kann, wenn 

die Wechselwirkungen zwischen geschlechtsbezogener Benachteiligung und anderen Dimensionen von 

Diskriminierung (z. B. Geschlechtsidentität, Alter, Migration Behinderung, chronische Krankheit, 

wirtschaftliche Lage usw.) angemessene Berücksichtigung finden. Geschlecht wird also als ein integraler 

Bestandteil aller miteinander verzahnter Diversitätsaspekte verstanden. Die Fakultät wird 

dementsprechend Maßnahmen zur Geschlechtergerechtigkeit stets in Wechselwirkung mit weiteren 

Diversitätsaspekten verstehen, konzeptualisieren, umsetzen und evaluieren. Die geschlechtsbezogene 

Gleichstellung in diesem Sinne diversitätssensibel und offen gegenüber Änderungen der rechtlichen 

Vorgaben zu geschlechtlicher Gleichbehandlung umzusetzen, liegt in der Verantwortung der 

Fakultätsleitung. 

Gleichzeitig wollen wir durch die Partizipation unterschiedlicher Menschen die bestehenden und 

geplanten Maßnahmen diskutieren, anpassen und evaluieren. Ein Schwerpunkt wird daher sein, den 

offenen Dialog und die integrative Kultur der Fakultät zu fördern und bedarfsgerechte Angebote für 

unterschiedliche Zielgruppen zu schaffen. Dies ermöglicht es die Sichtbarkeit sowie die Mitwirkung an 

Gleichstellungsinstrumenten und -vorgaben zu erhöhen, um allen Angehörigen der Fakultät die 

gleichen Chancen zu bieten, ihr Potenzial zu entfalten. Um ihre beratende Funktion bestmöglich zu 

erfüllen, wird die Gleichstellungskommission die Zusammenarbeit mit den relevanten Akteur*innen der 

Fakultät intensivieren. 
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Es ist die Aufgabe aller Angehörigen der Fakultät für Gesundheitswissenschaften, insbesondere der 

Fakultätsleitung, der Personalverwaltung sowie der Beschäftigten mit Vorgesetzten- oder 

Leitungsaufgaben geschlechtsbezogenen Benachteiligungen abzubauen und gleiche 

Entwicklungsmöglichkeiten zu schaffen und dabei stets weitere Diversitätsmerkmale, die in 

Wechselwirkung mit dem Geschlecht stehen, zu beachten. Die Fakultäts- und Einrichtungsleitung trägt 

hierbei die Verantwortung für die Umsetzung der im Gleichstellungsplan skizzierten Maßnahmen. 

Der vorliegende Gleichstellungsplan der Fakultät für Gesundheitswissenschaften berücksichtigt und 

vertieft den „Rahmenplan zur Gleichstellung von Frauen und Männern an der Universität Bielefeld“ und 

die "Leitlinie Diversität" der Universität.   

 

1. BESTANDSAUFNAHME  

1.1 STUDIERENDE UND ABSOLVENT*INNEN DER GESUNDHEITSWISSENSCHAFTEN  

Insgesamt ist der Frauenanteil bei den Studierenden der Studiengänge Bachelor of Health 

Communication, Master of Public Health und Promotionsstudiengang Dr Public Health deutlich höher 

als der Anteil der männlichen Studierenden. Auf Grundlage der Zahlen des Statistischen Jahrbuch der 

Universität Bielefeld für den Zeitraum 2013-2018 wird deutlich, dass der Anteil an weiblichen 

Studierenden an der Fakultät für Gesundheitswissenschaften über alle Studiengänge hinweg seit dem 

WS13/14 immer um die 80% liegt. Im aktuellen Wintersemester 2023 / 2024 sind 83 % der 

eingeschriebenen Studierenden weiblich (Tabelle 1). 

Tabelle 1: Studierende an der Fakultät für Gesundheitswissenschaften, insgesamt 
  WS 20/21 WS23/24 

m 80 79 

w 430 386 

%-Anteil w 84% 83% 

 

Differenziert nach den Studiengängen fällt auf, dass sowohl im Bachelor-Studiengang als auch im 

Master-Studiengang der Fakultät für Gesundheitswissenschaften der Frauenanteil von 2013-2018 

immer stabil bei über 82% lag. Der Anteil weiblicher Bachelorabsolvent*innen lag im Jahr 2023 bei 87 

%. Die Zahlen für die Masterabsolvent*innen und die abgeschlossenen Promotionen liegen nur in 

aggregierter Form für die Zeiträume 2018-2020 und 2021-2023 vor. Der hohe Anteil weiblicher 

Absolventinnen zeigt sich auch im Masterstudiengang. Bei den abgeschlossenen Promotionen ist die 

Schwankungsbreite stärker ausgeprägt, da auch die Gesamtzahl der Studierenden deutlich kleiner ist. 
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Gleichzeitig deuten die Zahlen darauf hin, dass der Frauenanteil an Promotionsstudierenden im 

Vergleich zu den anderen Studiengängen der Fakultät geringer ist. In den Jahren 2021-2023 lag die 

Abschlussquote bei 65 %. Im Vergleich zum Zeitraum von 2018-2020 ist ein Rückgang von 14 % zu 

verzeichnen (Tabelle 2).  

 

Tabelle 2: Absolvent*innen der Fakultät für Gesundheitswissenschaften   

 Bachelor  Master Promotion 

  2020 2023 2018-2020 2021-2023 2018-2020 2021-2023 

m 32 21 112 82 7 8 

w 166 136 530 457 26 15 

%-Anteil w 84% 87% 83 % 85 % 79 % 65 % 

 

1.2 BESCHÄFTIGTE DER FAKULTÄT FÜR GESUNDHEITSWISSENSCHAFTEN 

Im Vergleich zu anderen Fakultäten ist der Frauenanteil unter den Beschäftigten insgesamt als gut zu 

beurteilen. Der Professorinnenanteil in der Fakultät für Gesundheitswissenschaften beträgt 60% und 

konnte damit zum letzten Gleichstellungsplan leicht gesteigert werden. Bei der Übersicht fällt auf, dass 

auf der Ebene der W3-Professuren die paritätische Verteilung zwischen Professoren und 

Professorinnen noch nicht erreicht werden konnte. Hier liegt der Frauenanteil bei 33 %, allerdings 

werden bis 2027 drei W3-Stellen nachbesetzt. Die Fakultät bemüht sich weiter, die aktuell freien und im 

Planungszeitraum freiwerdenden Professuren auf W3-Niveau mit Frauen zu besetzen. 

Auf der Ebene der W2-Professuren konnte der Frauenanteil von 75% auf 100% erhöht werden, sodass 

hier kein Handlungsbedarf besteht. 

Im Mittelbau sind derzeit 23 Männer und 58 Frauen beschäftigt (davon 2 Männer und 4 Frauen in 

einem unbefristeten Arbeitsverhältnis). Der Frauenanteil beträgt insgesamt 72% und ist im Vergleich zu 

2018 leicht gesunken (2018: 74 %). Der Anteil weiblicher unbefristeter Beschäftigter lag bei 66 %.  Der 

Anteil der Frauen unter den WHK, WHF und SHK ist unverändert hoch, wobei auf der Ebene der WHF im 

Vergleich zum letzten Gleichstellungsplan ein Rückgang von 15 % zu verzeichnen ist (Tabelle 3). Hier 

sollte, insbesondere vor dem Hintergrund des hohen Anteils weiblicher Studierender an der Fakultät, 

das vorherige Niveau von über 80 % wiederhergestellt werden.  
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Tabelle 3: Frauenanteil der Beschäftigten nach Qualifikationsstufen 

 Frauen 

Qualifikationsstufe n % 

W3 2 33% 

W2 3 100% 

W1 1 100% 

übriges wiss. Personal 58 71% 

davon unbefristet 4 66 % 

Post-docs 10 83% 

Doktorandinnen 38 70% 

WHF 21 70% 

SHKs 12 71% 

MTV 15 75% 

Quelle: Beschäftigte nach Personalkategorien zum Stichtag 30.06.2024 in der Kopfzählung; Dez. P/O 

Die Grafik 1 veranschaulicht die Entwicklung des Frauenanteils in Bezug auf die verschiedenen 

Beschäftigungsformen an der Fakultät für Gesundheitswissenschaften. Es wird deutlich, dass lediglich 

auf Ebene der W3-Professuren der Frauenanteil im Jahr 2021 rückläufig zu den Zahlen aus dem Jahr 

2018 ist. Der Frauenanteil im Bereich der W2 und W1-Professuren liegt auf einem hohen Niveau. Für 

die drei Stichtage in 2018, 2021 und 2023 gab es keine Habilitationen. 

Grafik 1: Frauenanteil der Beschäftigten nach Qualifikationsstufen an der Fakultät für 
Gesundheitswissenschaften (Stichtag 2018, 2021 und 2023) 

 

Quelle: eigene Auswertung  
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2. BESTANDSANALYSE UND BILANZ  

Vor diesem Hintergrund lässt sich zusammenfassen, dass nahezu alle Zielvorgaben aus dem 

Gleichstellungsplan 2022-2024 – außer der Frauen-Anteil an W3-Professuren - erfüllt werden konnten. 

Das Nicht-Erreichen der Zielvorgaben bei W3-Professuren lässt sich durch die kleine Fallzahl erklären, 

welche anfällig für zufällige Schwankungen ist. Bei den W2- und W3-Professuren gab es aktive 

Bemühungen und Verbesserungen der Quote weiblicher Professorinnen. Die Strategie der 

Personalgewinnung im W2-Bereich zeigt, dass die Anstrengungen erfolgreich waren. Um einer 

möglichen Stagnation oder Rückläufigkeit dieser Entwicklung entgegenzuwirken, haben sich 

verschiedene Leitungskräfte der Fakultät bei (auch ungeplant) freiwerdenden Stellen durch aktive 

Suche nach geeigneten Kandidatinnen, Erstellen von Scouting-Listen, vermehrte Einladung von Frauen 

und systematische Rekrutierung mit Hilfe von Netzwerken und Datenbanken aktiv um eine weibliche 

Vertretung bzw. weibliche Neubesetzung freiwerdender Stellen bemüht. Diese Maßnahmen wurden 

auch bei der Ausschreibung von Stellen für Juniorprofessuren ergriffen. Insgesamt strebt die Fakultät 

weiterhin an Gleichstellungsaspekte in alle Querschnittsbereiche sowie in Lehre und Forschung zu 

integrieren und die Gleichstellung um eine Diversityperspektive bzw. Blick auf heterogene Lebenslagen 

zu ergänzen.  

Eine Gesamtübersicht über die Geschlechterverteilung an der Fakultät für Gesundheitswissenschaften 

liefert Tabelle 5. Dieser können auch die Zielvorgaben für die nächsten 3 Jahre entnommen werden. 

Tabelle 5: Zielvorgaben für die Jahre 2025 bis 2028 

  Bestand   Zielvorgaben 

  Beschäftigte zum 
30.06.2024 Freiwerdende 

Stellen im 
Zeitraum   

01.08.2025 bis 
zum - 

31.07.20281 

Anzahl der mit 
Frauen zu 

besetzenden 
Stellen2 

Frauenanteil in 
% am 31.7.2028 

bei Erreichen 
der 

Zielvorgaben 
m w w % 

W3 / C4 4 23 33% 3 1  33 % 

W2 / C3 0 3 100%  0 Mind. 50% 

A14 a. Z.       

A13 a. Z.       

 

1 Altersbedingtes Ausscheiden und geschätzte Fluktuation 

2 Werden Stellen unvorhergesehen frei, sind diese zu 50 % mit Frauen zu besetzten 

3 Eine weibliche W3-Professorin hat zum 01.09.24 ihre Stelle angetreten 
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  Bestand   Zielvorgaben 

W1 (Juniorprof.)  1 100% 0 0 Mind. 50% 

A13-A16 (Laufbahn 
akad. Rat/Rätin) 

      

E 13/14 unbefr. 
Vollzeit 

1 2 67% -  Mind. 50% 

E 13/14 unbefr. Teilzeit 1 3 89% -   

E 13/14 befr. Vollzeit  4 100% 3 2 66% 

E 13/14 befr. Teilzeit 10 22 69% 32 16  50% 

Lehrkr. f. bes. Aufg.  
Vollzeit 

1  0%    

Lehrkr. f. bes. Aufg. 
Teilzeit 

 2 100 %    

E 13/14 Drittmittel4 
Vollzeit 

2 10 83% 12 6  50% 

E 13/14 Drittmittel* 
Teilzeit 

10 31 76% 30 15  50% 

Professurvertretungen 1 0 0% 0   

WHK 7 41 85% 48 24  50% 

SHK 5 12 71% 17 9  55% 

Abschluss Studium 33 166 83%   Mind. 50% 

Abschluss Promotion 2 9 82%   Mind. 50% 

Abschluss Habilitation 0 0 0%   Mind. 50% 

Aktive, 
eingeschriebene 
Student*innen (nur BA 
und MA) (WiSe 
2023/24) 

79 386 83 %   Mind. 50 % 

Absolvent*innen (BA, 
MA) (Prüfungsjahr 
2023) 

21 136 87   Mind. 50 % 

MTV:       

E13 H.D./Ü 0 4 100%   Mind. 50 % 

E11 0 1 100%   Mind. 50 % 

E10 1 0 0%   Mind. 50 % 

E9a 2 4 67% 2 1 50 % 

E8 1 1 50%   Mind. 50 % 

E6 1 5 83% 1   

  

 

4 einschl. Sondermittel wie LABG, ISP, HSP … 
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3. ZIELGRUPPENSPEZIFISCHE ZIELE, STRATEGIEN UND 
MASSNAHMEN 

3.1. PROFESSUREN 

Um den Frauenanteil, insbesondere an W3-Professuren zu erhöhen, wird in den anstehenden 

Berufungsverfahren die Besetzung mit weiteren Frauen angestrebt. Hierfür setzt die Fakultät verstärkt 

die Empfehlungen und Verbindlichkeiten der Universität Bielefeld um (Broschüre: „Wie Professorinnen 

gewinnen?“), welche eine detaillierte Integration von Gleichstellungs- und Genderaspekten in jeder 

Phase der Berufung aufzeigt:  

• Phase I: Perspektivplanung unter Berücksichtigung von Gleichstellungsaspekten. 

Gleichstellungsstrategische und gendersensible Überlegungen fließen in die Entwicklung der 

Denomination ein, beispielsweise in Form einer Markt-Analyse und/oder Erstellung einer 

Scoutingliste (wird von der jeweiligen Berufungskommission entschieden und festgehalten). Die 

Fakultätsleitung entwickelt eine Gleichstellungsstrategie für das Verfahren, sodass explizit die 

geschlechtergerechte Gestaltung festgelegt und verbindlich umgesetzt wird. Die 

Gleichstellungskommission wird bereits am Willensbildungsprozess beteiligt. 

• Phase II: Erstellung von Freigabeantrag und Ausschreibung. Bei der Ausschreibung müssen 

eine gendersensible Sprache und eine geschlechtergerechte Erstellung des Anforderungsprofils 

erfolgen. Gender- und Diversitykompetenz sind als notwendige Kriterien in die 

Stellenaufschreibung aufzunehmen. Eine systematische Anforderung von 

Bewerbungsunterlagen (z. B. Nennung von Familienzeiten im CV) erleichtert die 

Vergleichbarkeit von Bewerber*innen. Die Ausschreibung erfolgt parallel in mehreren 

Stellenkategorien und wird in einschlägigen Netzwerken (z. B. Netzwerk Frauenforschung NRW, 

Forum Mentoring e.V.) verbreitet, um ein breites Bewerberinnen*-Feld anzusprechen. Die 

Nutzung des geschlechtergerecht ausgestalteten Berufungsportals unterstützt die Arbeit der 

Berufungskommission und erleichtert diese, insbesondere in Hinblick auf die Auswertung der 

Bewerbungsunterlagen bezüglich des akademischen Alters von Bewerber*innen. 

• Phase III: Durchführung des Auswahlverfahrens. Nach der Freigabe der Professur übernimmt 

der*die Kommissionsvorsitzende die Verantwortung für die verbindliche Umsetzung der 

Gleichstellungsstrategie, die Dokumentation dieser und die Kommission entsprechend zu 

informieren. Bereits in der konstituierenden Sitzung wird von der Fakultätsleitung auf die 

Gleichstellungsziele und -strategien hingewiesen. Die Vertreter*innen der dezentralen 

Gleichstellungskommission als auch die zentrale Gleichstellungsbeauftragte müssen wie 
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Mitglieder an den Sitzungen der Berufungskommission beteiligt werden. Bewerber*innen 

werden möglichst paritätisch eingeladen, wobei eine vermehrte Einladung von 

Wissenschaftlerinnen* besonders erfolgsversprechend ist für die Erhöhung des Bewerberinnen-

Pools. Wenn der Frauenanteil von mindestens 50% nicht erreicht ist, werden nachträglich 

aussichtsreiche Kandidatinnen* direkt angesprochen und eine kurze schriftliche Reflektion im 

Protokoll zu möglichen Gründen aufgenommen. 

• Phase IV: Abschluss des Berufungsverfahrens. Mit Erstellung des Listenvorschlags reflektiert 

und dokumentiert die Berufungskommission sämtliche Aktivitäten und Bemühungen zur 

Gewinnung von Wissenschaftlerinnen*. 

3.2. WISSENSCHAFTLICHE MITARBEITENDE UND QUALIFIKATIONSPHASE 

Die langfristige Gewinnung und Förderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen* ist weiterhin ein 

zentrales Ziel der Fakultät und der Gleichstellungsarbeit. Daher wird der Schwerpunkt in den nächsten 

drei Jahren auf der Anpassung und Stärkung von Initiativen liegen, die Frauen (insbesondere in 

benachteiligten Gruppen) die gleichen Chancen bieten, ihr Studium erfolgreich abzuschließen und ihre 

berufliche Entwicklung und Aufwärtsmobilität in Richtung Senior- und Führungspositionen innerhalb 

der Fakultät zu fördern. Dafür setzt sich die Fakultätsleitung die folgenden Ziele: i) Verminderung des 

drop-out von Frauen und anderen von Ausgrenzung betroffenen Gruppen durch Angebote zur 

Karriereförderung von Frauen und ii) Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und 

Beruf/Studium/Promotion.  

Schlüsselstrategien zur Erreichung dieser Ziele sind die Nutzung der verfügbaren rechtlichen 

Mechanismen für die Anpassung der Befristungsdauer von Verträgen an das jeweilige Qualifikationsziel, 

um verlässliche Vertragslaufzeiten in den Qualifikationsphasen zu schaffen.  

Um die Abbruchquote bei Doktorandinnen zu senken, sind folgende Maßnahmen geplant: 

• Evaluation des Promotionsstudiengangs: Die Studienkoordination des Promotionsstudiengangs 

DrPH der Fakultät sollte aktiv werden, um Gründe für das Abbrechen von Promotionen 

aufzudecken und Gegenmaßnahmen mit dem Mittelbau und dem Promotionsausschuss zu 

diskutieren. Die Etablierung und Durchführung einer jährlichen geschlechtersensiblen 

Evaluation des Promotionsstudiengangs gibt weitere wertvolle Hinweise auf Gründe, die eine 

Promotion von Frauen begünstigen oder verhindern können und liefert zudem einen 

wertvollen Beitrag zur Qualitätssicherung des Promotionsstudiengangs. Hierfür könnte 
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Unterstützung bei weiteren Mitgliedern des Promotionsausschusses oder bei der 

Gleichstellungsbeauftragten erfragt werden. 

Stärkung der Vernetzung der Doktorandinnen und gezieltes Coaching 

• Die Vernetzung der Doktorandinnen untereinander soll gestärkt werden, um zusätzliche 

Unterstützungsmöglichkeiten und einen Raum für Erfahrungsaustausch zu schaffen. In 

regelmäßigen Abständen (z. B. einmal im Quartal) werden Doktorandinnen-Treffen von z. B. der 

studentischen Vertretung des Promotionsausschusses organisiert und durchgeführt. Hierbei 

orientiert sich der Inhalt an den aktuellen Bedarfen der Doktorandinnen und kann auch in 

hybrider Form veranstaltet werden, um auch Doktorandinnen, die nicht an der Universität 

Bielefeld angestellt sind, einzubinden. Für eine erfolgreiche Organisation und Umsetzung soll 

ein entsprechender E-Mail-Verteiler von der Studienkoordinatorin des Promotionsstudiengangs 

erstellt und jährlich um die neuen Doktorandinnen ergänzt werden. 

• Bereitstellung von Workshops für Doktorandinnen zur Unterstützung beim Verfassen von 

Dissertationen in verschiedenen Phasen des Arbeitsprozesses (entweder im Rahmen der 

Promotionsblöcke des Studiengangs oder eigenständig, in Zusammenarbeit mit der Zentralen 

Gleichstellungskommission, der dezentralen Gleichstellungskommission und dem "movement"-

Mentoring-Programm).Dazu wird gezielt auf die Angebote des Personalentwicklungsprogramm 

kooperiert und die Kolleg*innen des movement-Programms in den Promotionsstudiengang 

eingeladen. 

Darüber hinaus sind familienfreundliche Arbeits- und Vertragsregelungen von entscheidender 

Bedeutung, um Beschäftigte und Doktorand*innen dabei zu unterstützen, ihren beruflichen, familiären 

und pflegerischen Verpflichtungen in einer Weise nachzukommen, die ihre persönliche Entwicklung und 

ihre Perspektiven nicht gefährdet. Zu den Maßnahmen zählen die Rücksichtnahme auf die Bedürfnisse 

der Beschäftigten und Doktorandinnen* bei der Ansetzung von analogen und digitalen Terminen, die 

Ermöglichung freier, regelmäßiger Tage bei Teilzeitkräften und die Besetzung von Stellen in Teilzeit, 

wenn dies der Vereinbarkeit zuträglich ist. Darüber hinaus unterstützt die Fakultätsleitung die 

Möglichkeit, Elternzeit zu nehmen und/oder das Arbeitsverhältnis nach dem WissZeitVG um die Zeiten 

des Beschäftigungsverbotes nach dem Mutterschutzgesetz und die Zeiten der Inanspruchnahme von 

Elternzeit verlängern zu lassen. 

Die Fakultät wird Doktorandinnen* über wissenschaftliche Karrierewege und Möglichkeiten der 

wissenschaftlichen Weiterqualifizierung an der Universität informieren und beraten. Diese 
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Informationsveranstaltungen werden in die Sitzungen des Promotionsstudiengangs integriert, zu denen 

Vertreter*innen der Förderorganisationen eingeladen werden, um bestehende Mentoring-, Coaching-, 

Karriere-, Mobilitäts- und Weiterbildungsangebote an der Universität zu präsentieren. 

Diese von der Fakultät ausgerichteten Seminare und strategischen Vernetzungsmöglichkeiten 

erleichtern den Weg zur Promotion und unterstützen Wissenschaftlerinnen* bei der weiteren 

Entwicklung ihrer Karriere und bereiten sie auf künftige Führungs- und Managementaufgaben vor, die 

im Kontext der aktuellen Formen der Rollendefinitionen mit einer Professur verbunden sind. 

Bei Promotionen und Habilitationen ist der Anteil an informellem Support (Bereitschaft, Frauen an 

Forschungsvorhaben partizipieren zu lassen, Unterstützung von Forschungsvorhaben von Frauen, 

Bereitschaft zur Betreuung der Qualifikationsarbeiten) nicht zu unterschätzen. In Zusammenarbeit mit 

Vertreterinnen* der verschiedenen Statusgruppen (z. B. Fachschaft und Mittelbau) werden die von den 

Wissenschaftlerinnen* wahrgenommenen Lücken in den bestehenden Angeboten identifiziert und 

Prozesse zu deren Ergänzung auf Fakultätsebene (in Kooperation mit universitätsweiten Akteur*innen 

und Ressourcen) etabliert. Diese Aspekte werden mindestens einmal pro Jahr als regelmäßiger 

Tagesordnungspunkt in der Fakultätskonferenz diskutiert. 

3.3. STUDIERENDE 

Um eine geschlechtergerechte und inklusive Kultur und Qualität der Lehre nachhaltig zu sichern, ist es 

notwendig, die unterschiedlichen Studienbedingungen und Lernbedürfnisse der Studierenden 

anzuerkennen: Erwerbsarbeit, längere Erkrankungen, Kinderbetreuung und Pflegeverantwortung lassen 

sich mit dem Studium vereinbaren, wenn für Anwesenheit oder Prüfungen flexiblere Lösungen gefunden 

werden. Die Fakultät setzt sich dafür ein, mutterschutzrechtliche Nachteile anzuerkennen. In Folge 

können Maßnahmen zur Verlängerung von Abgabefristen und Anpassungen der Prüfungsformen über 

besondere Gründe beantragt werden. Zur Unterstützung der Lehrenden, um entsprechend auf die 

Bedürfnisse der Studierenden zu reagieren, werden die Informationen zentral gesammelt zur Verfügung 

gestellt.  Vergleichbare Ausgleiche für andere Gruppen von Studierenden mit Herausforderungen dieser 

Art sind ebenfalls zu unterstützen.  

Eine gender- und diversitätsbewusste Haltung von Lehrenden trägt zum Abbau von Stereotypen und 

Diskriminierungen in der Lehre bei. Studieninhalte, Lehrmethoden und Kommunikation sollen reflektiert 

und weiterentwickelt werden.  Das Gleichstellungsbüro der Universität hat eine eigene Arbeitsgruppe 

eingerichtet, die zu Fragen der Geschlechter- und Diversitätsgerechtigkeit in der Lehre berät. Die AG 

Gender in der Lehre (GiL) hat eine Materialsammlung erstellt, die Lehrende bei diesem Vorhaben 

unterstützt. Die Gleichstellungskommission der Fakultät wird die Lehrenden dabei unterstützen, einige 

https://www.uni-bielefeld.de/themen/mentoring/index.xml
https://www.uni-bielefeld.de/einrichtungen/bghs/programm/phd-coaching/
https://www.uni-bielefeld.de/themen/career-service/programm/details/wise20212022/index.xml?__sidebar=0&__noframe=1576#comp_00006126f5a5_0000004e4b_20a5
https://www.uni-bielefeld.de/einrichtungen/international-office/
https://www.uni-bielefeld.de/verwaltung/dezernat-p-o/pe-wissenschaft/
https://www.uni-bielefeld.de/themen/gleichstellung/forschung-und-lehre/gender-in-die-lehre/materialsammlung-2/
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dieser Best-Practice-Vorschläge aufzunehmen und umzusetzen, indem sie das Bewusstsein dafür schärft 

und zu den entsprechenden Unterstützungsdiensten innerhalb der Fakultät (z. B. Studienberatung) und 

der Universität Verbindung aufbaut. Die Fakultät bemüht sich bei Exkursionen o.ä. Veranstaltungen 

weibliche Begleit- bzw. Ansprechpersonen zur Verfügung zu stellen. 

Studentinnen* und weibliche wissenschaftliche bzw. studentische Hilfskräfte sollen vor dem 

Hintergrund des abnehmenden Anteils von Studentinnen* im Promotionsstudiengang bzw. mit einer 

Promotion als Abschluss gezielt auf die Möglichkeiten einer wissenschaftlichen Karriere im Rahmen 

dieses Programms hingewiesen werden. Dies sollte spätestens zum Zeitpunkt der Themenauswahl für 

die Masterarbeit erfolgen. Zusätzlich weist die Fakultät auch Studentinnen* auf eigene und fördernde 

Strukturen der Universität hin (Mentoringprogramm Movement, Stipendien, u.v.m. vgl. 3.2. WMA und 

Qualifikationsphase).  

Besonders effektiv können Programme sein, die interessierten Studentinnen* frühzeitig Einblicke in die 

Wissenschaft bieten und sie gezielt bei der Suche nach einem Promotionsvorhaben unterstützen. Dazu 

wollen wir ein Job-Shadowing-Programm etablieren, in dem Student*innen die Möglichkeit bekommen 

eine Doktorandin oder eine Dozentin über einen individuell vereinbarten Zeitraum in ihrem 

Arbeitsalltag zu begleiten. Dieses Format erlaubt es, praxisnahe Einblicke in die Promotion und die 

wissenschaftliche Karriere zu gewinnen. So entsteht ein niedrigschwelliger und flexibler Ansatz, welcher 

das Verständnis für die Herausforderungen und Chancen in der Wissenschaft verstärkt und die 

Hemmschwelle für den Einstieg in die Promotion senken kann.  

Die Sichtbarkeit weiblicher Vorbilder soll durch die Einbindung von Karrierewegen von Frauen auf der 

Fakultätswebseite verbessert werden. Durch diese Porträts bekommen zukünftige Promovendinnen 

einen Eindruck von den persönlichen Erfahrungen von Wissenschaftlerinnen und können daraus eigene 

Zukunftsperspektiven entwickeln.  

3.4. MITARBEITENDE IN TECHNIK UND VERWALTUNG 

Der MTV-Bereich ist ebenfalls Ziel umfassender Gleichstellungsaktivitäten. Die Mitarbeitenden in 

Technik und Verwaltung (MTV) bilden durch ihre Arbeit das Fundament für qualitativ hochwertige 

Forschung. Die Arbeit in der Hochschulverwaltung hat sich in den letzten Jahrzehnten deutlich 

verändert. Im Zuge der strukturellen Veränderungen sind die Ansprüche und Erwartungen an diese 

Arbeitsplätze in der Verwaltung gestiegen. Sie bilden sich jedoch weder in einer Neudefinition des 

Berufsbildes, noch im Entgelt ab, dies betrifft insbesondere den Bereich der Hochschulsekretariate. Vor 

dem Hintergrund des Ziels der geschlechtergerechte Bewertung und Bezahlung von Arbeitsplätzen und 

der gesetzlich gebotenen Aufwertung von Tätigkeiten an überwiegend mit Frauen besetzten 

https://www.uni-bielefeld.de/themen/movement/
https://www.uni-bielefeld.de/studium/studieninteressierte/informationen/finanzierung/
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Arbeitsplätzen (LGG § 6 Abs.3 Satz 4) prüft die Fakultät anlassbezogen, in wie weit Aufgaben in den 

Sekretariaten noch zeitgemäß beschrieben und bewertet sind und nimmt ggf. Anpassungen vor. Sie 

nutzt hierfür die Spielräume, die der TV-L und die Entgeltordnung bieten, um so auch dem 

Fachkräftemangel durch die Gestaltung von attraktiven Arbeitsplätzen entgegen zu treten und 

qualifiziertes Personal gewinnen und langfristig binden zu können. Der zunehmende Zeitdruck und die 

Arbeitsverdichtung stellen einen Teil der Beschäftigten (insbesondere Sekretär*innen) vor große 

Herausforderungen. Die Fakultät begrüßt deshalb die Aktivitäten des Netzwerks FairNetzt_Bielefeld. 

und unterstützt MTV aktiv am Austausch teilzunehmen. Auch die neuen Kolleg*innen werden auf das 

Sekretariatsnetzwerk aufmerksam gemacht. Alle Sekretariatsmitarbeiter*innen werden von ihren 

Führungskräften dazu ermutigt und unterstützt, an den Treffen teilzunehmen und sich in das Netzwerk 

einzubringen. Darüber hinaus unterstützt die Fakultät ausdrücklich Maßnahmen zur Fortbildung und 

Personalentwicklung. Zudem lädt die Fakultät die MTV (wie auch alle anderen Statusgruppen) dazu ein, 

die Ergebnisse der Erhebung zu Diskriminierungserfahrungen (s. Kap. 4.3) gemeinsam zu diskutieren 

und entsprechende Handlungsempfehlungen abzuleiten. Wir verweisen zudem auf den universitären 

Gleichstellungsplan für Mitarbeitende in Verwaltung und Technik. Die Fakultät legt dabei einen Fokus 

auf die Unterstützung und Ermunterung von Frauen zur Teilnahme an Fortbildungsmaßnahmen und 

trägt Sorge für die Vereinbarkeit von Dienstanforderungen und Weiterbildungszeiten. Das gilt 

ausdrücklich auch für Mitarbeiterinnen in Teilzeit.   

  

https://www.uni-bielefeld.de/themen/fairnetzt-bielefeld/
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4. ZIELGRUPPENÜBERGREIFENDE ZIELE, STRATEGIEN UND 
MAßNAHMEN 

4.1.ETABLIERUNG EINES SENSIBILISIERENDEN FORMATS ZU GLEICHSTELLUNGSBEZOGENEN 
THEMEN  

Als Zeichen des Engagements für eine inklusive Kultur, welche Geschlechtergerechtigkeit 

diversitätssensibel versteht und angeht, möchte die Fakultät den Austausch zu 

gleichstellungsbezogenen Themen intensivieren. Da das Austauschformat im Sinne eines runden 

Tisches zur intersektionalen Geschlechterpolitik, das im letzten Gleichstellungsplan vorgeschlagen 

wurde, wenig Anklang bei den Fakultätsangehörigen fand, wird das Format beendet. Die 

Gleichstellungskommission setzt sich dafür ein einmal jährlich im Zuge des internationalen Frauentags 

über gleichstellungsbezogene Themen ins Gespräch zu kommen. Dazu können sensibilisierende 

Methoden genutzt werden (z. B. Filmvorführungen, Podiumsdiskussionen), um anschließend mit allen 

Statusgruppen zu gleichstellungsbezogenen Themen zu diskutieren. Sollten in diesen Gesprächsrunden 

Konfliktsituationen identifiziert werden, begleitet die Gleichstellungskommission den Prozess, bis eine 

Lösung für die Konfliktparteien gefunden wurde – möglichst in enger Absprache mit dem 

Vertrauensteam der Fakultät. 

Auf universitätsweiter Ebene, strebt die Fakultät einen intensivierten Austausch mit Akteur*innen der 

Geschlechtergerechtigkeit und Diversität an, d.h. Vertreter*innen aus dem Gleichstellungsbüro, dem 

Gleichstellungsreferat des AStA, dem Internationalen Autonomen Frauen-, Lesben- und Transgender-

Referat (Fem*Ref ), dem Anaconda, YXK Jin, der Zentralen Gleichstellungskommission und dem Referat 

für Studierende mit Behinderung und chronischer Erkrankung.  Ziel dieses Austausches ist die 

intersektionale Perspektive der Gleichstellungsbestrebungen der Fakultät zu schärfen und durch eine 

verstärkte Vernetzung auf eine nachhaltige Implementierung von gleichstellungspolitischen Prozessen 

und Kulturen hinzuwirken.  

4.2. EINE INKLUSIVE ARBEITS-, LEHR- UND LERNKULTUR  

Die Fakultät ist weiterhin bestrebt familienfreundliche Arbeitsweisen, wie die Arbeit im Homeoffice 

oder mobiles Arbeiten, umzusetzen und zu erleichtern. Sie orientiert sich an den bestehenden 

Dienstvereinbarungen für wissenschaftliche Mitarbeiter*innen und Mitarbeiter*innen aus Technik und 

Verwaltung. Durch eine gezielte Evaluation der Inanspruchnahme von Homeoffice und mobilem 

Arbeiten und damit verbundenen Bedarfen der Mitarbeitenden, soll eine abgestimmte 

familienfreundliche Strategie auf Fakultätsebene entwickelt werden. Dazu wird eng mit dem 

Familienbüro zusammengearbeitet. Um die Familienfreundlichkeit der Fakultät zu erhöhen, wird ein 

https://www.uni-bielefeld.de/themen/gleichstellung/gleichstellungsbuero/
http://asta-bielefeld.de/asta/referate/gleichstellung/
http://asta-bielefeld.de/asta/referate/autonome-referate/femref/
http://asta-bielefeld.de/asta/agen/cafe-anaconda/
https://twitter.com/JXKofficial
https://www.rsb-bielefeld.de/
https://www.rsb-bielefeld.de/
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Eltern-Kind-Büro eingerichtet, um Müttern und Vätern im Falle von Betreuungshindernissen die Arbeit 

zu erleichtern. 

4.3. NACHFOLGEERHEBUNG ZU DISKRIMINIERUNGSERFAHRUNGEN  

Die in der Fakultät durchgeführte Studie zu Diskriminierungserfahrungen der Studierenden5 (Stern et 

al., 2018) hat gezeigt, dass diese Gruppe in großer Zahl diskriminierenden Praktiken (u.a. bezüglich des 

Geschlechts) ausgesetzt ist. Ebenfalls zeigte sich, dass die Studierenden entweder gar nicht oder nur 

sehr wenig über die unterstützenden Angebote der Universität/Fakultät wissen. In Folge ist das 

unabhängige Vertrauensteam entstanden, das sich aus Vertreter*innen unterschiedlicher 

Statusgruppen zusammensetzt und bei Diskriminierungserfahrungen berät. Der Diskriminierungssurvey 

ist im Zuge des letzten Gleichstellungsplans wiederholt worden und soll nun in unregelmäßigen 

Zuständen im Sinne eines Follow-Ups weitergeführt werden. Hierbei werden die Zielgruppen erweitert, 

sodass alle Angehörigen der Fakultät teilnehmen können. Dafür wird das Instrument der ersten 

Erhebung verwendet und um ergänzende Inhalte mit Fokus auf das Geschlecht aus intersektionaler 

Perspektive (s. Präambel) und damit verbundenen psychosozialen Auswirkungen ergänzt. Zudem wird 

die Verstetigung der Befragung angestrebt, um die Arbeit der Gleichstellungskommission, des 

Vertrauensteams und weiteren Einrichtungen der Fakultät mit Informationen zu fundieren. Um 

Synergieeffekte zu nutzen, wird die Follow-Up-Erhebung mit den Gleichstellungskommissionen der 

Abteilung für Psychologie und der Fakultät für Erziehungswissenschaft durchgeführt.  

4.4. TRANSPARENTE UND NIEDRIGSCHWELLIGE ZUGÄNGE ZU UNI- UND 
FAKULTÄTSINTERNEN RICHTLINIEN UND UNTERSTÜTZUNGSSTRUKTUREN 

Ein wesentlicher Bestandteil des Engagements der Fakultät für die Förderung einer 

geschlechtergerechten und inklusiven Universitäts- und Wissenschaftskultur ist die Verbesserung der 

Sichtbarkeit und Transparenz ihrer Initiativen. Eine erhöhte Sichtbarkeit und Zugänglichkeit aller 

Gleichstellungsmechanismen, -initiativen und -akteur*innen wird alle Angehörigen der Fakultät 

befähigen, diese optimal zu nutzen, und die Fakultät zur Einhaltung ihrer Verpflichtungen anhalten. Die 

Fakultät strebt daher an, alle gleichstellungsrelevanten Werkzeuge und Instrumente für alle 

Statusgruppen niedrigschwellig verfügbar zu machen. Dazu werden die bestehenden Angebote 

gesichtet und für alle Mitarbeiter*innen zugänglich gemacht. Mögliche weitere Schritte, um dies zu 

erreichen, sind: i) die Bereitstellung einer aktuellen und leicht zugänglichen Toolbox auf der Website 

der Universität in deutscher und englischer Sprache, ii) die Einbindung und Präsentation dieser 

 

5 Stern, A., Lindemeyer, M. & Tezcan-Güntekin, H. (2018). "Rassistische Witze" - Diskriminierungserfahrungen von 
Studierenden. Interculture Journal 17(30). Online verfügbar http://www.interculture-
journal.com/index.php/icj/article/view/330 (zuletzt geprüft am 18.10.2021) 

https://uni-bielefeld.com/fakultaeten/gesundheitswissenschaften/faculty/vertrauensteam/index.xml
http://www.interculture-journal.com/index.php/icj/article/view/330
http://www.interculture-journal.com/index.php/icj/article/view/330
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Ressourcen in wichtigen Gremien und Veranstaltungen der Fakultät (z. B. Willkommens-

Kurse/Veranstaltungen zu Beginn des Semesters/Jahres), und iii) die Beratung und Vernetzung aller 

Statusgruppen mit universitätsweiten Akteur*innen und Initiativen. 

4.5. SEXUALISIERTE BELÄSTIGUNG, DISKRIMINIERUNG UND GEWALT 

Die Fakultät unterstützt mit Nachdruck die im Rahmenplan zur Gleichstellung von Frauen und Männern 

an der Universität Bielefeld und in der Richtlinie der Universität gegen sexualisierte Belästigung, 

Diskriminierung und Gewalt genannten Maßnahmen. Dabei ist die Priorität von der Universität, Angebote 

und Informationen um die Vielzahl von Strukturen und Maßnahmen zum Abbau von sexualisierter 

Diskriminierung und Gewalt (SDG) so zu gestalten, dass sie niederschwellig in Anspruch genommen 

werden und Betroffene aller Statusgruppen sie wahrnehmen können. Die Fakultät wirkt zusätzlich darauf 

hin, dass Führungskräfte systematisch Fortbildungen zum Umgang mit Fällen sexueller Belästigung am 

Arbeitsplatz (angeboten von Dezernat P/O) wahrnehmen. 

Die Fakultät schließt sich der Priorität der Universität an, die Transparenz und Zugänglichkeit dieser 

Maßnahmen zu erhöhen. Daher wird sie ihre Bemühungen zur Bewusstseinsbildung verstärken, indem 

sie diese Angebote sichtbarer macht und Unterstützung bei der SDG-Prävention anbietet (z. B. 

Bereitstellung von Materialien zu den SDG für Studierende und Lehrende in der Online-Lehre, sensible 

Behandlung des Themas in der Lehre usw.). 

4.6. PARTIZIPATION IN GREMIEN 

Die Fakultät für Gesundheitswissenschaften strebt nach Maßgabe des Landesgleichstellungsgesetzes 

(LGG §12) in allen Instanzen, Gremien und Kommissionen ein ausgewogenes Verhältnis der Geschlechter 

an. Dabei gilt es auch Frauen als Vorsitzende von Berufungskommissionen zu berücksichtigen. Zur 

Berücksichtigung des daraus entstehenden zusätzlichen Arbeitsumfangs für die weiblichen Angehörigen 

der Fakultät sollen die betroffenen Personen durch eine gezielte, jährliche persönliche oder schriftliche 

Ansprache durch die Fakultätsleitung und ihre Vertreter*in über Entlastungsmöglichkeiten informiert 

werden. Frauen mit hoher Gremienbelastung werden vom Dekanat ermutigt und unterstützt einen 

Antrag auf Kompensation und Entlastung beim Rektorat zu stellen.  

4.7. GLEICHSTELLUNG IN DER FAKULTÄTSENTWICKLUNG UND ALS LEITUNGSAUFGABE  

Gleichstellung wird in der Fakultät als Querschnittsaufgabe verstanden und gelebt, zu deren Gelingen 

alle Fakultätsangehörigen beitragen. Die betont partizipative Ausrichtung des Gleichstellungsplans soll 

dieses Verständnis nachhaltig stärken und den universitätsweit angestrebten geschlechtergerechten 

Kulturwandel in der Fakultät verankern. Hierzu kann auch das sensibilisierende Format zu 

https://www.uni-bielefeld.de/themen/gleichstellung/verpflichtet/sdg/
https://www.uni-bielefeld.de/themen/gleichstellung/verpflichtet/sdg/
http://www.lakofnrw.de/download/20210706_HandreicheInhaltshinweise.pdf
http://www.lakofnrw.de/download/20210706_HandreicheInhaltshinweise.pdf
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gleichstellungsbezogenen Themen und der Austausch mit Akteur*innen der Geschlechtergerechtigkeit  

dienlich sein (vgl. Kap. 4.1). 

Alle Fakultätsangehörigen, insbesondere in Führungs- und Entscheidungspositionen sind für das 

Erreichen der Gleichstellungsziele und die Umsetzung von Gleichstellungsmaßnahmen verantwortlich. 

In allen Bereichen der Fakultät besteht die Anforderung, Gleichstellung aufgabenbezogen zu 

berücksichtigen und insbesondere in sämtliche strukturverändernde Maßnahmen einfließen zu lassen. 

Hierbei wird die Einbindung der Gleichstellungsbeauftragten in gleichstellungsrelevante 

Entscheidungsprozesse und Verfahren als selbstverständlich betrachtet.  

4.8. DIGITALISIERUNG  

Die Fakultät trägt dafür Sorge, dass alle Statusgruppen Fortbildungsangebote im Bereich Digitalisierung 

und KI wahrnehmen können und mit Blick auf gender- und gleichstellungsrelevante Aspekte reflektiert 

werden. Hierbei soll durch die Hinzuziehung von internen (z.B. BITS-Gleichstellungskommission, Dezernat 

DT/P, Sekretariatsnetzwerk Fairnetzt_Bielefeld!) und ggf. auch externen Monitoring-Angeboten ein 

konstruktiv-kritischer Dialog aller beteiligten Akteur*innen über die Statusgruppen hinweg ermöglicht 

werden. Um FlexWork-Angebote und damit verbundene zeitlich und örtlich flexiblere 

Arbeitsorganisation umzusetzen, sorgt die Fakultät nach ihren finanziellen Möglichkeiten für eine 

angemessene technische Ausstattung für Mitarbeitende und hat dabei insbesondere Personen mit Care-

Aufgaben im Blick.  

Mit Blick auf die besonderen Anforderungen von Studium und Lehre soll gewährleistet werden, dass 

Digitalisierungsprozesse kein Geschlecht benachteiligen. Ebenso soll die besondere Situation von 

Studierenden mit Kind oder zu pflegenden Angehörigen beachtet werden. 

 

 

5. ARBEITEN DER GLEICHSTELLUNGSKOMMISSION UND 
GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN 

Die Gleichstellungskommission ist paritätisch besetzt. Die Gleichstellungskommission überprüft die 

Umsetzung des vorgelegten Gleichstellungsplans durch die Fakultät.  

Zur Professionalisierung der dezentralen Gleichstellungsarbeit der Fakultät steht ein jährlicher 

Gleichstellungsetat von 5.000 € zur Verfügung. Dieser soll in den kommenden Jahren wieder 

zielorientiert für die Schaffung einer Hilfskraftstelle verwendet werden, die die 
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Gleichstellungskommission organisatorisch und inhaltsbezogen unterstützt. Zusätzliche Mittel sollen 

jährlich bei der StruKo der Fakultät beantragt werden, um den Richtlinien für die Beschäftigung und 

Vergütung wissenschaftlicher Hilfskräfte und studentischer Hilfskräfte an der Uni Bielefeld gerecht zu 

werden. Die Fakultät unterstützt zudem die Vorsitzende der Gleichstellungskommission derzeit mit 

einer Lehrreduktion von 1 SWS, um die zugrundeliegenden Maßnahmen dieses Gleichstellungsplans 

umzusetzen.  

6. MASSNAHMEN ZUR QUALITÄTSSICHERUNG UND EVALUATION 
Im Geltungszeitraum dokumentiert und evaluiert die Fakultätsleitung im Dialog mit der 

Gleichstellungskommission und allen Statusgruppen den Stand der Umsetzung. Hierzu wird im 

jährlichen Rhythmus in der Fakultätskonferenz über Maßnahmen und Entwicklungen der personellen 

Entwicklung berichtet, gemeinsam reflektiert und ggf. um weitere Maßnahmen ergänzt. Nach Ablauf 

der drei Jahre kann die Fakultätsleitung so auf eine ausführliche Dokumentation über die 

durchgeführten Maßnahmen und die Einschätzung ihrer Wirksamkeit zurückgreifen. Sie dient der 

Fakultätsleitung als Grundlage für die Fortschreibung des nächsten Gleichstellungsplans.  

7. BESCHLUSS UND EINBINDUNG DES GLEICHSTELLUNGSPLANS 
IN DIE FAKULTÄT  

Der Gleichstellungsplan ist allen Statusgruppen der Fakultät zugegangen, in den jeweiligen Gremien 

diskutiert und in der Fakultätskonferenz am 30.01.2025 beschlossen worden. Er ist öffentlich zugänglich 

auf der Homepage der Fakultät und wird Anfang Februar 2025 allen Fakultätsangehörigen vom Dekanat 

per Mail zugesandt.  

Dieser Gleichstellungsplan gilt für die Dauer von drei Jahren von Mitte 2025 bis Mitte 2028. 

 

___________________________________ 

Unterschrift Dekan 

 

12.09.2025



8. ANHANG 
 
Tabelle 6: Übersicht über Gleichstellungsziele nach Statusangabe für die Jahre 2021 – 2024 

 Bestand Zielvorgaben bis 30.6. 
2024 Frauenanteil in %) 

Kommentar (z.B. Ziel wurde erreicht/ Ziel wurde nicht 
erreicht/ Ziel wurde (deutlich) übertroffen/ Im 
Geltungszeitraum des Gleichstellungsplanes fanden keine 
Berufungen statt usw.) 

 Beschäftigte zum 30.06.2024 
nicht 
weiblich 
(Anzahl) 

weiblich 
(Anzahl) 

w in % 

W3 / C4 4 2 33 %  Im Geltungszeitraum fanden keine Berufungen statt 

W2 / C3 0 3 100 % Mind. 50 % Ziel wurde deutlich übertroffen 
W1 0 1 100 % Mind. 50 % Ziel wurde deutlich übertroffen 

A14 a. Z.      
A13 a. Z.      
A13 – A16 (Laufbahn akad. 
Rat/Rätin) 

     

E13/14 unbefr. Vollzeit 1 2 67 % Mind. 50 % Ziel wurde deutlich übertroffen 
E13/14 unbefr. Teilzeit 1 3 89 %   
E13/14 befr. Vollzeit 0 4 100 % Mind. 50 % Ziel wurde deutlich übertroffen 
E13/14 befr. Teilzeit 10 22 69 % Mind. 50 % Ziel wurde deutlich übertroffen 
LfbA Vollzeit  
 

1 0 100 %   

LfbA Teilzeit  0 2 100 %   
E13/14 Dritt- und 
Sondermittel Vollzeit 

2 10 83 % Mind. 50 % Ziel wurde deutlich übertroffen 

E 13/14 Dritt- und 
Sondermittel Teilzeit 

10 31 76 % Mind. 50 % Ziel wurde deutlich übertroffen 

WHK 7 41 85 % Mind. 50 % Ziel wurde deutlich übertroffen 
Abschluss Studium 
(Prüfungsjahre 2018-
2020) 

112 530 83 % Mind. 50 % Ziel wurde deutlich übertroffen 

Abschluss Promotion 7 26 79 % Mind. 50 % Ziel wurde deutlich übertroffen 
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 Bestand Zielvorgaben bis 30.6. 
2024 Frauenanteil in %) 

Kommentar (z.B. Ziel wurde erreicht/ Ziel wurde nicht 
erreicht/ Ziel wurde (deutlich) übertroffen/ Im 
Geltungszeitraum des Gleichstellungsplanes fanden keine 
Berufungen statt usw.) 

 Beschäftigte zum 30.06.2024 
nicht 
weiblich 
(Anzahl) 

weiblich 
(Anzahl) 

w in % 

(Prüfungsjahre 2018-
2020) 
Abschluss Habilitation  
(Prüfungsjahre 2018-
2020) 

0 0  Mind. 50 % Es lagen keine Habilitationen vor 

 
Kommentar: In der Gruppe der W3-Professuren ist eine weitere Position freigeworden, die nach dem Stichtag durch eine Frau besetzt werden konnte.  

 

Tabelle 7: Übersicht über Gleichstellungsziele und Maßnahmen für die Jahre 2022 – 2024 nach Umsetzungsstatus 

Gleichstellungsziele und -maßnahmen Umsetzungsstatus Erläuterung 

Erhöhung der Frauenquote bei der Besetzung von Professuren und hochdotierten 
Mitarbeiter:innenstellen im Mittelbau 

Weitestgehend 
umgesetzt 

Der Anteil der W3/C4-Professuren liegt  bei 33 %. Bei den W2/C3- 
und W1-Professuren wurden 100 % der Stellen mit Frauen 
besetzt. 

Erhöhung des Frauenanteils im Promotionsstudiengang Teilweise umgesetzt Der Anteil der abgeschlossenen Promotionen ist rückläufig. 

Gezielte Karriereförderung der Studentinnen und Mitarbeiterinnen der Fakultät Umgesetzt  

Studie zu Studienabbrüchen und Belastungen bestimmter Personengruppen Nicht umgesetzt 
Aufgrund fehlender Ressourcen, der Pandemie und des 
Wechsels des Gleichstellungsteams/der 
Gleichstellungsbeauftragten nicht umgesetzt 

Einführung eines Runden Tisches zu intersektionaler Geschlechterpolitik Umgesetzt Maßnahme wird nicht fortgeführt 

Inklusive Arbeits-, Lehr und Lernkultur Umgesetzt  

Nachfolgeerhebung zu Diskriminierungserfahrungen Teilweise Umgesetzt Diskriminierungssurvey wurde bei Studierenden durchgeführt. 



 
2 

Gleichstellungsziele und -maßnahmen Umsetzungsstatus Erläuterung 

Anteil von Frauen in Gremien Umgesetzt  

Geschlechtergerechte Sprache Umgesetzt  

Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf Umgesetzt  

Gender in Forschung und Lehre Umgesetzt  

Maßnahmen gegen sexualisierte Gewalt Umgesetzt  
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