
 

 

01/13 

Universität Bielefeld, Postfach 10 01 31, 33501 Bielefeld  

 
 

 

Gleichstellungsplan der Fakultät für Linguistik und 
Literaturwissenschaft 2025–2027 
 
Fortschreibung des Gleichstellungsplans 2024 
 
Beschluss vom 16.4.2025, 543. Fakultätskonferenz  
 
 

1 Präambel 
Die Fakultät für Linguistik und Literaturwissenschaft der Universität Bielefeld hat das Ziel, die 
Gleichstellung von Frauen und Männern zu fördern. An der Verwirklichung dieser Zielsetzung 
durch die Fakultätsleitung wirken alle Mitglieder und Angehörige der Fakultät mit. Aus diesem 
Grund wurde im Rahmen des Gleichheitsgebots des Grundgesetzes und des Landesgleichstel-
lungsgesetzes des Landes Nordrhein-Westfalen, sowie des Rahmenplans zur Gleichstellung 
von Frauen und Männern an der Universität Bielefeld der folgende Gleichstellungsplan entwi-
ckelt und in den Gremien der Fakultät diskutiert. Als Ergebnis dieses Diskussionsprozesses 
beschließt die Fakultät die im Folgenden aufgeführten Maßnahmen und Regelungen. Verant-
wortlich für die Umsetzung des vorliegenden Gleichstellungsplans in der Fakultät ist das Deka-
nat.  

2 Datenbezogene Bestandsaufnahme und Zielvorgaben   
Die nachstehende Tabelle stellt eine Bestandsaufnahme der Beschäftigten der Fakultät mit 
Stand 1.08.2024 dar.  
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2.1  Beschäftige der Fakultät  
 
  Bestand   Zielvorgaben 

  Beschäftigte zum 
30.06.2024 

Freiwerdende Stel-
len im Zeitraum   

01.08.2025 bis zum 
- 31.07.2028 

(altersbedingtes 
Ausscheiden, ggf. 

neue Stellen 
 und geschätzte 

Fluktuation)  

Anzahl der mit 
Frauen zu be-

setzenden 
Stellen* 

Frauenanteil in 
% am 

31.07.2028 bei 
Erreichen der 
Zielvorgaben  nicht weib-

lich 
weiblich w in % 

W3/ C4  5 9 64  2 1 (bereits vor-
zeitig besetzt)  

Mindestens 50% 

W2/ C3 unbefristet  5 9 64  2  2 (beide 
vorzeitig besetzt) 

Mindestens 50% 

W2 befristet ohne TT 0 0 0 0  Mindestens 50% 
W2 befristet mit TT 0 1 100 0  Mindestens 50% 
W1 ohne TT 0 1 100  0  Mindestens 50% 
W1 mit TT 1 3 75 1  Mindestens 50% 
       
A16 0 0 0 0  Mindestens 50% 
A15 1 0 0 0  Mindestens 50% 
A14 2 3 60 3  Mindestens 50% 
davon auf Zeit 2 1 33 3  Mindestens 50% 
A13 5 8 61  1  Mindestens 50% 
davon auf Zeit 2 3 60 0  Mindestens 50% 
A12 0 2 100 1  Mindestens 50% 
       
E15 0 0 0 0  Mindestens 50% 
E14 2 0 0 1 (wird nicht nach-be-

setzt) 
 Mindestens 50% 

davon befristet 0 0 0 0  Mindestens 50% 
E13 11 18 68   1  Mindestens 50% 
davon befristet 8 13 62 0  Mindestens 50% 
E12 1 1 50 0  Mindestens 50% 
       
WHK  1 5  83     Mindestens 50% 
WHF 15 69 82   Mindestens 50% 
SHK 29 100  63     Mindestens 50% 
Eingeschriebene 
Student*innen (nur 
BA und MA, Staats-
examen)  

 
1912 

 
5994 

 
76 

   

Absolvent*innen 
(BA, MA, Staatsexa-
men) 

104 455 81    
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2.2 Besondere Stellen und Funktionen  
 

Stellentyp Anzahl nach Geschlecht  Zielvorgaben 

nicht 
weiblich 

weiblich Frauenanteil in Prozent  

Vertretungsprofessur 
(befristet) 

3 3 50  

Apl. Professuren 2    

Academic Lecturer 
(befristet/ in 
Tenurephase) 

    

Academic 
Lecturer(unbefristet) 

    

Academic Researcher    
(befristet/ in 
Tenurephase) 

    

Academic Researcher 
(unbefristet) 

    

 

2.3 Frauenanteil im Zeitverlauf 
 

 
 
 

2.4 Anzahl im MTV-Bereich 
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  Bestand   Zielvorgaben 
  Beschäftigte zum 

30.06.2024 
Freiwerdende 
Stellen im Zeit-

raum   
01.08.2025 bis 

zum - 
31.07.2028 

(altersbedingtes 
Ausscheiden, 

ggf. neue Stellen 

Anzahl der 
mit Frauen 

zu besetzen-
den Stellen* 

Frauenanteil in % 
am 31.07.2028 

bei Erreichen der 
Zielvorgaben  

nicht 
weiblich 

weiblich w in % 
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3 Bestandsanalyse und Bilanz 

3.1 Gesamtbewertung der Maßnahmen 
Die Hauptmaßnahmen bestanden in der Beibehaltung der intensiven Sensibilisierung für 
gleichstellungsrelevante Themen, insbesondere durch einen wiederkehrenden TOP in der Fa-
kultätskonferenz sowie durch eine erneut starke Berücksichtigung gleichstellungsrelevanter 
Aspekte bei Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren. Weiterhin wurde die Arbeit der 
Gleichstellungskommission finanziell unterstützt und die Vorsitzende erhält auf Antrag eine 
zweistündige Lehrdeputatsreduktion. Die Beibehaltung der verschiedenen, bereits im letzten 
Gleichstellungsplan implementierten Maßnahmen ist somit sehr erfolgreich (siehe Anhang), 
da die Gleichstellungsziele ausnahmslos erreicht wurden. 

 und geschätzte 
Fluktuation)  

Laufbahngruppen       
Höherer Dienst (A13-A16)        
Gehobener Dienst (A9 – A13) 0 1 100 0  Mindestens 

50% 
Mittlerer Dienst (A6-A9)       
       
E15       
E14       
E13 1 1 50 0  Mindestens 

50% 
E12       
E11 0 1 100 0  Mindestens 

50% 
E10 1 0 0 0  Mindestens 

50% 
E9 4 8 67 1  Mindestens 

50% 
E8 0 6 100 0  Mindestens 

50% 
E7 0 2 100 0  Mindestens 

50% 
E6 0 8 100 2   Mindestens 

50% 
E5       
E4       
E3       
E2       
       
Befristungen       
E13-E15     - - 
E9b-E12     - - 
E6-E9a     - - 
E2-E5     - - 
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3.2 Bewertung der Maßnahmen bei verschiedenen Zielgruppen 

3.2.1 Professorinnen 
Im Bereich der W3/C4-Professuren konnte die Fakultät für Linguistik und Literaturwissenschaft 
den prozentualen Anteil von Frauen von 44,4% auf 64% erhöhen. Im Bereich der W2-Profes-
suren ist Frauenanteil bei 64% geblieben. Von den insgesamt vier W1-Professuren (davon 
eine ohne TT) sind drei mit Frauen (75%) besetzt, von denen zwei mit einer Tenure-Option für 
W2 ausgeschrieben waren. 
Bislang war der Bereich der Feminist and Gender Studies an der Fakultät durch eine befristete 
W2-Professur vertreten. Für das WS 25/26 und das Sommersemester 2026 bemüht sich die 
dezentrale Gleichstellungskommission der Fakultät die Gastprofessur für Gender Studies für 
die Fakultät einzuwerben, die gemeinsam mit dem CRC 1646 geplant und durch weitere 
Angebote ausgestaltet werden soll.  
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Wir sehen diese erneut positive Entwicklung als Bestätigung der in den letzten Jahren durch-
geführten Gleichstellungsmaßnahmen, wie beispielsweise die Implementierung einer ver-
pflichtenden Scouting-Liste potenzieller Bewerberinnen sowie die direkte Aufforderung an ge-
eignete Kandidatinnen, sich auf vakante Stellen zu bewerben. Auch für Professurvertretungen 
konnten vielversprechende junge Nachwuchswissenschaftlerinnen (50%) gewonnen, um her-
ausragende Talente zu fördern. Zudem sehen wir die Resultate als Erfolg der verschiedenen 
allgemeinen Maßnahmen für eine verbesserte Sensibilisierung für gleichstellungsrelevante 
Aspekte sowie deren struktureller Verankerung an. 

3.2.2 (Nachwuchs)Wissenschaftlerinnen 
 

Karrierephase Anzahl nach Geschlecht  Zielvorgaben 

nicht 
weiblich 

weiblich Frauenanteil in Pro-
zent 

 

Early Career Researcher 
(Promovend*innen) 

25 38 60 Mindestens 50% 

Advanced Career 
Researcher (Postdoc) 

17 33 66 Mindestens 50% 

 
Der Anteil promovierender Frauen zwischen dem 01.07.2021 und dem 01.08.2024 ist erneut 
höher als der von Männern. Von insgesamt 63 Early Career Researchers (Promovend*innen) 
im genannten Zeitraum sind 60% weiblich. Von den insgesamt 50 Advanced Career 
Researchers (Postdoc) sind 66% Frauen; die einzige in dem Zeitraum abgelegte Habilitation 
war ebenfalls von einer Frau.  
Die unbefristeten Vollzeitstellen im Mittelbau, derzeit 39 Stellen, sind zu insgesamt 61,54% mit 
Frauen besetzt. Insgesamt zeigt sich auch hier ein deutlicher Ausbau des Anteils weiblicher 
Beschäftigter generell und mit Blick auf eine wissenschaftliche Karriereplanung im Speziellen. 

3.2.3 Studentinnen/Absolventinnen 
 

 Summierte Anzahl nach 
Geschlecht 

  

nicht weib-
lich 

weiblich Frauenanteil in Prozent Zielvorgabe 

Abschluss Studium 34 114 77 Mindestens 
50% 

Abschluss Promotion 12 16 57 Mindestens 
50% 

Abschluss Habilitation   0 1 100  
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Zwischen 2022 und 2024 waren 81% der Absolvent*innen der Studienfächer unserer Fakultät 
Frauen. Sie stellen damit die eindeutige Mehrheit der Studierenden dar. Insgesamt geht es 
der Fakultät deshalb weiterhin darum, unter ihren Studierenden für Studienbedingungen zu 
sorgen, die weiblichen Studierenden entgegenkommen und diese auch im Hinblick auf Karrie-
reoptionen nach dem Universitätsabschluss gezielt fördern. Der Anteil an weiblichen studen-
tischen Hilfskräften ist im Vergleich zu zuvor leicht gesunken (von 70,8% auf 63%), während 
der Anteil an weiblichen wissenschaftlichen Hilfskräften (WHK und WHF) leicht angestiegen 
ist (von 80,3% auf 83% bzw. 82%). Da diese Zahlen als ein Indikator für zukünftige Promo-
vendinnen interpretiert werden können, liegt eine Stabilisierung des weiblichen wissenschaft-
lichen Nachwuchses auf hohem Niveau nahe. Es muss weiterhin aufmerksam verfolgt werden, 
ob Nachwuchswissenschaftlerinnen vor allem bei der Besetzung unbefristeter Stellen berück-
sichtigt werden.  
Trotz dieser positiven Entwicklungen bleibt festzuhalten, dass der in 2.2.2 genannte Frauen-
anteil unter den Promovend*innen mit 60 % niedriger ist als der Absolventinnenanteil. Die Fa-
kultät erkennt darin ein Handlungsfeld, dem zunächst mit besonders eingehender Beratung 
geeigneter Studentinnen begegnet werden soll (vgl. 3.2).  

3.2.4 Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung 
In diesem Bereich sind deutlich über 50% der Mitarbeiter_innen weiblich. Alle Stellen sind 
unbefristet.   
 

4 Zielgruppenspezifische Ziele – Strategien – Maßnahmen 

4.1 Professorinnen 
Da die seit dem letzten Bericht etablierten Gleichstellungsmaßnahmen sich als wirksam her-
ausgestellt haben, wird die Fakultät die Maßnahmen zur Erhöhung bzw. Beibehaltung des 
Anteils von Professorinnen auf bzw. von mindestens 50% beibehalten: 
 
Bei Berufungsverfahren gibt der/die Dekan*in in der konstituierenden Sitzung der Berufungs-
kommission einen ausdrücklichen Hinweis auf die Verpflichtung und den Willen der Fakultät 
zur gezielten Gewinnung von Professorinnen/Juniorprofessorinnen und zur Einhaltung der 
Zielvorgaben des Gleichstellungsplans. 
 
Mögliche Bewerberinnen sollen systematisch, gezielt und intensiv über Fachdatenbanken, 
Netzwerke und persönliche Ansprache gesucht und zu Beginn des Berufungsverfahrens in 
einer Scouting-Liste zusammengetragen werden. Sofern die Zahl der Bewerbungen von ge-
eigneten Kandidatinnen im Rahmen von Berufungsverfahren zu gering erscheint, verpflichtet 
sich die Fakultät, gezielt qualifizierte Frauen zur Bewerbung aufzufordern. Verantwortlich hier-
für ist die/der Vorsitzende der Berufungskommission. Frauen sind vermehrt zu Vorstellungs-
gesprächen einzuladen.  
 
Um die Gewinnung von Professorinnen nachdrücklich zu verfolgen, werden für Vertretungen 
von Professuren ebenfalls vorzugsweise Frauen angesprochen. 
 
Mutterschutzfristen und Erziehungszeiten sowie Teilzeitbeschäftigungen werden im Hinblick auf 
Qualifikationszeiten bei Berufungsverfahren berücksichtigt. 
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4.2 (Nachwuchs)Wissenschaftlerinnen 
Die Professor*innen der Fakultät sind dazu aufgerufen, sehr gute Masterabsolventinnen gezielt 
über das Thema Promotion zu informieren und zu beraten. 
 
Die Fakultät weist Promovendinnen und Habilitandinnen regelmäßig auf Veranstaltungen hin, 
in der Berufspraktikerinnen über Karrierewege und Karrieremöglichkeiten von promovierten 
und habilitierten Frauen innerhalb, aber auch außerhalb der Universität referieren. Zudem soll 
das Mentoring-Programm der Universität Bielefeld aktiv beworben werden. Frauen werden 
durch Lehrende sowohl gezielt auf Stipendien aufmerksam gemacht, als auch auf kleinere 
zusätzliche Fördermöglichkeiten, z.B. Reisestipendien der Kommission für Forschung und wis-
senschaftlichen Nachwuchs.  
 
Im Herbst 2024 hat das Dekanat begonnen, die Situation in besonders belasteten Bereichen 
im Mittelbau zu evaluieren und Maßnahmen zur Entlastung zu entwickeln; zu diesen gehören 
auch Lehrdeputatsreduktionen. Das Dekanat wird darauf achten, dass die Deputatsbelastung 
unter Männern und Frauen ausgeglichen verteilt wird.  
 
Die Fakultät berücksichtigt Frauen, die eine Promotion planen bzw. promovieren, verstärkt bei 
der Vergabe von Stellen und Lehraufträgen. Die oder der Vorschlagsberechtigte soll den Aus-
wahlprozess für eine Stellenbesetzung dokumentieren und erläutern können, welche Bemü-
hungen erfolgt sind, um qualifizierte Frauen für die ausgeschriebene Stelle zu gewinnen. Dies 
gilt grundsätzlich für alle Stellentypen, insbesondere aber bei (Vollzeit)planstellen und Dauer-
stellen. Zudem sollen Mutterschutzfristen und Erziehungszeiten sowie Teilzeitbeschäftigungen 
im Hinblick auf Qualifikationsprofile bei Stellenvergaben gezielt berücksichtigt werden. 
 
Um eine Neubesetzung von freiwerdenden Stellen durch den weiblichen wissenschaftlichen 
Nachwuchs nicht zu verhindern, sollen Verlängerungen von Beschäftigungsverhältnissen über 
das Renten- bzw. Pensionsalter hinaus nur in gut begründeten Ausnahmefällen genehmigt 
werden.  

4.3 Studentinnen 
Die Fakultät ist bemüht, etwaige strukturelle Nachteile für Studentinnen abzubauen. Es gehört 
zur Aufgabe der Fakultät, Studentinnen in ihrer wissenschaftlichen Weiterqualifikation zu för-
dern. Dies wird konkret durch Maßnahmen der Kommission für Lehre und wissenschaftlichen 
Nachwuchs unterstützt, indem Nachwuchswissenschaftlerinnen bereits in frühen Stadien der 
wissenschaftlichen Karriere (BA/MA-Studentinnen) Reisestipendien erhalten können, wenn 
ihre Forschungsergebnisse auf wissenschaftlichen Konferenzen als Vortrag angenommen 
wurden. 
 
Die Fakultät weist beim Schüler_innen-Info-Tag und in Studienberatungen gezielt auf die 
MINT-affinen Studiengänge und Profile der Fakultät hin (z.B. BA Nebenfach Computerlinguis-
tik). 

4.4 Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung 
Die Fakultät setzt die im universitären Rahmenplan zur Gleichstellung von Frauen und Män-
nern genannten Maßnahmen für die Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung um. Dazu 
gehören unter anderem die Ermöglichung der Teilnahme an Fortbildungsprogrammen und die 
frühzeitige Information über Qualifikationsprofile von Stellen und Qualifikationsmöglichkeiten 
zur Erhöhung der Karrierechancen. Dies gilt ausdrücklich auch für Mitarbeiterinnen in Teilzeit. 
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Die Fakultät unterstützt und fördert die Initiative von Mitarbeiter*innen in Technik und Verwal-
tung, sich mit Mitarbeiter*innen aus anderen Arbeitsbereichen auszutauschen und zu vernet-
zen (bspw. durch das Netzwerk der Hochschulsekretariate „FairNetzt_Bielelefeld!“). Auch die 
neuen Kolleg*innen werden auf das Sekretariatsnetzwerk aufmerksam gemacht. Alle Sekre-
tariatsmitarbeiter*innen werden von ihren Führungskräften dazu ermutigt und unterstützt, an 
den Treffen teilzunehmen und sich in das Netzwerk einzubringen.  
 
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 Ar-
beitsplätze in der Verwaltung gestiegen. Sie bilden sich jedoch weder in einer Neudefinition 
des Berufsbildes, noch im Entgelt ab, dies betrifft insbesondere den Bereich der Hochschul-
sekretariate. Vor dem Hintergrund des Ziels der geschlechtergerechte Bewertung und Bezah-
lung von Arbeitsplätzen und der gesetzlich gebotenen Aufwertung von Tätigkeiten an überwie-
gend mit Frauen besetzten Arbeitsplätzen (LGG § 6 Abs.3 Satz 4) prüft die Fakultät, inwieweit 
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 bie-
ten, um so auch dem Fachkräftemangel durch die Gestaltung von attraktiven Arbeitsplätzen 
entgegen zu treten und qualifiziertes Personal gewinnen und langfristig binden zu können. 
 

5 Zielgruppenübergreifende Ziele – Strategien – Maßnahmen 

5.1 Allgemeines 
Alle Statusgruppen partizipieren in der Fakultätskonferenz aktiv an dem mittlerweile stärker 
geführten Diskurs über Gleichstellung, beispielsweise durch den wiederkehrenden TOP in der 
Fakultätskonferenz. Die Beibehaltung dieser Maßnahme soll neben einer verbesserten Infor-
mation über gleichstellungsrelevante Themen auch dazu führen, dass fakultätsweit eine stär-
kere Sensibilisierung für das Thema Gleichstellung stattfindet.  

5.2 Anteil von Frauen in Gremien 
Aufgrund des hohen Anteils von Frauen in allen Statusgruppen ergeben sich Probleme bei 
einer geschlechterparitätischen Besetzung von Gremien eher in umgekehrter Richtung. Hier 
sieht die Fakultät derzeit keinen Handlungsbedarf. 

5.3 Gleichstellung in der Fakultätsentwicklung, der Fakultätssteuerung und in An-
reizsystemen 

 
Gleichstellung wird in der Fakultät als Leitungsaufgabe verstanden, an die bei der Übernahme 
von Leitungsaufgaben durch die Dekanin/den Dekan erinnert wird. Die Sensibilisierung für die 
Wahrnehmung wie auch konkrete Handlungsmöglichkeiten beim Erkennen sexueller Belästi-
gung betreffen ausdrücklich auch digitale Lern- und Arbeitsformate.  
• Die Fakultät ist ausdrücklich gewillt, die umfangreichen Aufgaben der Gleichstellungskom-

mission zu begleiten, indem finanzielle Unterstützung (z.B. für Weiterbildungsangebote, 
Hilfskraftunterstützung oder die Vergabe von Lehraufträgen zu gleichstellungsrelevanten 
Themen) ermöglicht wird. Außerdem verpflichtet sie sich selbstverständlich zur Aufrecht-
erhaltung der laufenden Diskussion zu gleichstellungsrelevanten Themen in den verschie-
denen Gremien, insbesondere der Fakultätskonferenz, bei der das Thema „Gleichstellung“ 
als wiederkehrender TOP behandelt wird. 
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• Bei einer nachweislich außerordentlichen Belastung durch Gremienarbeit (z.B. in der 
Gleichstellungskommission) oder Leitungsaufgaben (z.B. als Pro-/Dekanin) gewährt die 
Fakultät auf Antrag eine angemessene Deputatsreduktion und/oder Hilfskraft-
unterstützung.  

• Ausschreibungen von Professuren der Fakultät enthalten den folgenden Zusatz:  
„Die Fakultät für Linguistik und Literaturwissenschaft betrachtet die Gleichstellung von 
Frauen und Männern als eine wichtige Aufgabe, an deren Umsetzung die zukünftige Stel-
leninhaberin/der zukünftige Stelleninhaber mitwirkt.“ 

5.4 Etablierung von Gleichstellung als Leitungsaufgabe  
Die Fakultät unterstützt Frauen wie Männer zur Teilnahme an Fort- und Weiterbildungs-
maßnahmen, um für Gleichstellungsaspekte bei der Personalführung zu sensibilisieren. Das 
bedeutet, für eine Vereinbarkeit von Dienstanforderungen und Weiterbildungszeiten Sorge zu 
tragen und ggfs. Mittel für Fortbildungsangebote bereitzustellen.  

5.5 Arbeit in der Gleichstellungskommission der Fakultät 
Die Fakultät ist intensiv bestrebt, die strukturellen Rahmenbedingungen für eine kontinuierliche 
Arbeit der Gleichstellungskommission zu schaffen, um die erfolgreiche Gleichstellungsarbeit 
auf hohem Niveau weiterführen zu können. Die Gleichstellungsarbeit an der Fakultät ist auch 
in den letzten Jahren erfolgreich verlaufen; dies zeigt sich u.a. daran, dass die im letzten 
Gleichstellungsplan anvisierten Ziele, insbesondere bei der Erhöhung des Anteils von Frauen 
auf W3-Professuren, erreicht werden konnten.  
Das Dekanat ist weiterhin darum bemüht, das Ansehen der Gleichstellungskommission zu 
stärken. Darüber hinaus werden die Kommissionsmitglieder stets dazu aufgefordert, die ei-
gene Perspektive auf die je individuelle Belastungssituation zu teilen und Vorschläge zu ihrer 
Beseitigung zu unterbreiten, um zu einer einvernehmlichen Lösung zu finden. 

5.6 Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf  
Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Studium soll im Rahmen der rechtlichen Mög-
lichkeiten durch die Fakultät gewährleistet werden, so dass sich in den Bereichen Familie und 
Beruf bzw. Studium keine Nachteile für Beschäftigte und Studierende ergeben.  
Zudem stellt sich die Fakultät die Aufgabe, arbeitsvertragliche und -zeitliche Ausgleiche bei 
familiären Belastungen zu berücksichtigen und zu fördern. Grundsätzlich sollen bei der Termi-
nierung von Gremien- oder anderen Sitzungen die Belange von Teilnehmenden mit familiären 
Verpflichtungen berücksichtigt werden sowie digitale Teilnahme ermöglicht werden. 

5.7 Gender in Forschung und Lehre 
Durch die angemeldete Gender-Professur durch den SFB 1646 wird das Thema „Gender“ 
auch im WS 25/26 in Forschung und Lehre professoral vertreten sein. Zudem forschen meh-
rere Wissenschaftler*innen der Fakultät zu diesem Thema und bieten Lehrveranstaltungen 
dazu an. Darüber hinaus berät das Dekanat, wie die strukturelle Verankerung dieses Themas 
zukünftig ausgebaut werden kann.  
Im Rahmen von Berufungsverfahren werden Bewerber*innen im Vorstellungsgespräch explizit 
dazu befragt, auf welche Art und Weise sie Aspekte der Gleichstellung in ihrer Forschung und 
Lehre vertreten oder thematisieren. Lehraufträge zum Themenbereich „Gender“ können von 
der Fakultät finanziell unterstützt werden. 
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5.8 Digitalisierung 
Digitalisierungsprozesse und -strukturen wurden in vielen Bereichen der Fakultät etabliert. Unterlagen für 
die Fakultätskonferenz werden per email verschickt; durch die universitätsweiten Portale für Berufungs-
kommission und Bewerbungen sind auch diese Unterlagen online zugänglich. Eine durch Digitalisierung 
ermöglichte Flexibilisierung der Arbeitsprozesse wird vom Dekanat unterstützt, beispielsweise durch eine 
Ausstattung von Mitarbeiter*innen mit entsprechender Ausstattung.  
Die durch die Corona-Pandemie in Gang gesetzte Digitalisierung von Lehr-Lernprozessen wird weiterhin 
von der Fakultät kritisch und konstruktiv und in Absprache mit dem Prüfungsjustiziariat begleitet.  

5.9 Gleichstellungsarbeit in Bezug auf Geschlechtervielfalt und 
Intersektionalität 

Von Vertreter*innen des Mittelbaus wurden in der Fakultätskonferenz immer wieder (und mit 
großem Nachdruck) Diskussionen über eine Ausweitung des Gleichstellungsbegriffs angeregt. 
Auch aus diesem Grund will sich die Fakultät zukünftig explizit dafür einsetzen, dass der 
Gleichstellungsbegriff nicht nur auf die Gleichstellung von Männern und Frauen bezogen wird, 
sondern auch auf tin-Personen.  
Gemäß des Entscheids des Ersten Senats des Bundesverfassungsgerichts am 10.10.2017 
verletzt die binäre Eintragung in das Geburtenregister Grundrechte derjenigen, die sich 
„dauerhaft weder dem männlichen noch dem weiblichen Geschlecht zuordnen lassen“ (BVG 
Beschluss vom 10. Oktober 2017 – 1 BvR 2019/16).  Die dezentrale 
Gleichstellungskommission wird sich dementsprechend zukünftig auch als Anlaufstelle für tin*-
Personen betrachten Langfristiges Ziel der Fakultät ist eine mehrdimensionale, intersektionale 
Gleichstellungspolitik, die für jegliche Form von Ungleichheit sensibilisiert. 

5.10 Qualitätsmanagement und Evaluation 
Die Fakultät verpflichtet sich zu einer regelmäßigen Analyse und Auswertung der implemen-
tierten Maßnahmen. Die Gleichstellungskommission trifft sich dazu regelmäßig (mindestens 
1x pro Semester, darüber hinaus nach Bedarf) mit den Mitgliedern des Dekanats, um sich über 
den Stand der Umsetzung dieser Maßnahmen auszutauschen bzw. um zu erörtern, wie die 
Maßnahmen optimiert werden können. Außerdem berichtet die Gleichstellungskommission re-
gelmäßig in der Fakultätskonferenz (s.o.) bzw. werden generell unter dem genannten TOP 
Gleichstellungsbelange diskutiert, die die Fakultät betreffen. 

5.11 Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt 
Die Fakultät setzt die im Gleichstellungskonzept der Universität Bielefeld und in der Richtlinie 
der Universität gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt genannten Maßnahmen zur 
Verhinderung von Gewalt gegen Frauen um. Darüber hinaus haben mehrere Fachschaften 
sowie der Studiengang Kunst/Musik Awareness-Konzepte, z.T. als ‚living document‘ entwi-
ckelt. Ziel ist, dass auch weitere Studiengänge entsprechende Konzepte entwickeln.  
 

6 Beschlussfassung, Fortschreibung und Bekanntmachung 
Dieser Gleichstellungsplan wurde von der Gleichstellungskommission beraten und in der Fa-
kultätskonferenz am 16.04.2025 beschlossen. Er gilt für die Dauer von drei Jahren. Er wird 
regelmäßig auf seine Wirksamkeit geprüft und ggf. um weitere Maßnahmen ergänzt. Der 
Gleichstellungsplan wird allen Mitgliedern der Fakultät in Email-Attachment-Form bekannt ge-
macht und auf der Homepage der Fakultät als pdf-Datei zugänglich gemacht. 
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7 Anhang: Auswertung der Maßnahmen für die Jahre 2021-2024 
 
Datentabelle des alten Gleichstellungsplans mit Evaluation der Zielvorgaben 
 

 Bestand Zielvorgaben bis 
30.6. 
2024 Frau-
enanteil in %) 

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

 Beschäftigte zum 30.06.2024 
nicht 
weiblich 
(Anzahl) 

weiblich 
(Anzahl) 

w in % 

W3 / C4 10 8 44,4 Mindestens 50% Ziel erreicht 

W2 / C3 6 11 64,7 Mindestens 50% Ziel schon im letzten Berichtszeitraum 
erreicht 

W1 1 3 75 Mindestens 50% Ziel schon im letzten Berichtszeitraum 
erreicht 

A14 a. Z. 1 1 50 Mindestens 50% Ziel erreicht 
A13 a. Z. 1 4 80 Mindestens 50% Ziel schon im letzten Berichtszeitraum 

erreicht 
A13 – A16  
(Laufbahn akad. 
Rat/Rätin) 

5 1 16,7 Mindestens 50% Ziel wurde nicht erreicht 

E13/14 unbefr. Vollzeit 5 6 54,5 Mindestens 50% Ziel schon im letzten Berichtszeitraum 
erreicht 

E13/14 unbefr. Teilzeit 1 1 50 Mindestens 50% / 
E13/14 befr. Vollzeit 7 12 63,2 Mindestens 50% Ziel schon im letzten Berichtszeitraum 

erreicht 
E13/14 befr. Teilzeit 7 26 78,8 Mindestens 50% Ziel schon im letzten Berichtszeitraum 

erreicht 
LfbA Vollzeit  
 

   Mindestens 50% Wird nicht mehr aufgeführt 

LfbA Teilzeit     Mindestens 50% Wird nicht mehr aufgeführt 
E13/14 Dritt- 
und Sonder-
mittel Vollzeit 

5 13 72,2 Mindestens 50% Wird nicht mehr aufgeführt 

E 13/14 Dritt- 
und Sonder-
mittel Teilzeit 

   Mindestens 50% Wird nicht mehr aufgeführt 

WHK 14 57 80,3 Mindestens 50% Ziel schon im letzten Berichtszeitraum 
erreicht 

Abschluss 
Studium 

172 877 83,6 Mindestens 50% Ziel schon im letzten Berichtszeitraum 
erreicht 

Abschluss 
Promotion 

10 20 66,7 Mindestens 50% Ziel schon im letzten Berichtszeitraum 
erreicht 

Abschluss 
Habilitation  

1 3 75  Mindestens 50% Ziel schon im letzten Berichtszeitraum 
erreicht 

 

 
Maßnahmen des alten Gleichstellungsplan mit Evaluation der Umsetzung 
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Maßnahme umgesetzt/nicht um-
gesetzt 

Kommentar 

Maßnahmenportfolio zu 
Stellenbesetzungen, z.B. durch Einbindung 
der Gleichstellungskommission in allen 
Stufen des Bewerbungs- und 
Einstellungsprozesses, Berücksichtigung 
gleichstellungsrelevanter Aspekte in den 
Verfahren, Scouting-Listen, direktes 
Ansprechen geeigneter Kandidatinnen, 
auch für Professurvertretungen etc. 

umgesetzt  

Gleichstellung als wiederkehrender TOP in 
der Fakultätskonferenz 

umgesetzt  

Etablierung einer besseren Informations-
kultur, gezielte Förderung herausragender 
Studentinnen und Nachwuchswissen-
schaftlerinnen, Werbung für Förderange-
bote wie Reisestipendien der FoKo oder 
Mentoring-Programme 

umgesetzt Die Maßnahme hinsichtlich einer 
Verbesserung der Informationskultur 
ist schwer zu evaluieren. Im Bereich 
zusätzlicher Förderangebote er-
scheint es nur teilweise sinnvoll, ne-
ben den zentralen Angeboten ein pa-
ralleles Fakultätsangebot zu schaf-
fen. Die Stipendien der FoKo haben 
sich als Maßnahme etabliert und sind 
ein wichtiges Instrument zur Förde-
rung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses. 

Ausnahmslos geschlechterparitätische Be-
setzung von Gremien 

umgesetzt  

Entlastung von Frauen in Leitungspositio-
nen oder in zeitintensiver Gremienarbeit 
(z.B. Gleichstellungskommission) 

umgesetzt Über entsprechende Möglichkeiten 
der Entlastung entscheidet das De-
kanat auf Antrag. 

Angemessene Berücksichtigung ge-
schlechtsspezifischer Fragestellungen in 
der Lehre, ggf. Finanzierung von Lehrauf-
trägen 

umgesetzt Angemeldete Professur für Gender 
and Feminist Studies für das WS 
25/26 
Teil des Fragekatalogs in Berufungs-
kommissionen 

Berücksichtigung familiärer Belastung im 
Wissenschaftsalltag, z.B. durch familien-
freundliche Terminierung von Gremien, 
Möglichkeiten der digitalen Teilnahme an 
Gremien und Arbeitstreffen; Möglichkeit 
der Teilnahme an Forschungskollegien 
auch während erziehungsbedingter Beur-
laubungszeiten 

In den wichtigen 
Fakultätsgremien 
umgesetzt 

Für einzelne Arbeitsbereiche lässt 
sich diese Maßnahme nur schwer 
evaluieren 

Finanzielle Unterstützung der Arbeit der 
Gleichstellungskommission 

umgesetzt  

 
 
 
 
 
 
 
________________________________________________________________________________ 
Datum        Prof. Dr. Friederike Kern (Dekanin)  

Bielefeld, 12.11.2015


