Gleichstellungsplan der Fakultat fiir Rechtswissenschaft von 2022 bis 2024
Fortschreibung des Gleichstellungsplans vom 01.01.2019
Praambel

Mit dem Gleichstellungsplan verpflichtet sich die Fakultat, zur Umsetzung von erprobten
und neuen MaBnahmen, die der Forderung von Gleichstellung und Geschlechtergerechtigkeit
dienen sollen. Diese Verpflichtung umfasst insbesondere die Schaffung gleicher Entwick-
lungschancen aller in Studium, Beruf und Wissenschaft. Daruber hinaus fordert die Fakultat
die Darstellung und Vermittlung von Fragestellungen der Frauen- und Geschlechterforschung
in Lehre und Forschung.

Die Umsetzung dieses Gleichstellungsplan ist Aufgabe aller Fakultatsmitglieder und -ange-
horigen, die zu diesem Zweck mit der Gleichstellungskommission der Fakultat zusammenar-
beiten. Die Verantwortung fur die Umsetzung liegt bei der Fakultatsleitung.

1. Datenbezogene Bestandsaufnahme und Zielvorgaben



Zielvorgaben fiir die nachsten drei Jahre (2022 bis 2024)

Bestand

Zielvorgaben

Beschaftigte zum

Freiwerdende

Anzahl der mit

Frauenanteil in %

30.06.2021 Stellen bis zum | Frauen zu be- am 31.12.2024
31.12.2024 (al- | setzenden Stel- | bei Erreichen der
tersbedingtes len Zielvorgaben
- Ausscheiden
w win % ..
und geschatzte
Fluktuation)

W3/ C4 15 3 16,7% 0 (4)" 0 20,0%
W2/ C3 3 2 40,0% 0 (1) 2 40,0%
Al4a. Z. 0 0 0,0% 0 0 -
Af3a.Z. 1l 1 50,0% | | mind. 50%
W1 (Juniorprof.) 0 1| 100,00% 0 100,0%
A13-A16 (Laufbahn akad. 0 0 0,0% 0 0 -
Rat/Ratin)
E 13/14 / llb-l unbefr. Voll- 0 0 0,0% 0 0 -
zeit
E 13/14 / llb-l unbefr. Teil- 0 0 0,0% 0 0 -
zeit
E 13/14 / llb-I befr. Vollzeit 0 0 0,0% 0 0 -
E 13/14 / lIb-l befr. Teilzeit 14 11 44,0% 25 13 52,0%
Lehrkr. f. bes. Aufg. Vollzeit 0 0 0,0% 0 0 -
Lehrkr. f. bes. Aufg. Teilzeit I I 0,0% I I 100,0%
E 13/14 / llb-I Drittm Voll- 0 0 0,0% 0 0 -
zeit
E 13/14 / llb-I Drittm Teil- I B 4% | | 57,1%
zeit
E 13/14 / lIb-l Sondermittel I I 0,0% I I 50,0%
Vollzeit
E 13/14 / lIb-l Sondermittel 27 22 44,9% 49 25 51,0%
Teilzeit
Professurvertretungen 3 0 0,0% 0 (3)* 0 50,0%
WHK 10 10 50,0% 20 10 50,0%
SHK 55 86 61,0% 141 71 50,4%
Abschluss Studium™** 28 52 65,0%
Abschluss Promotion 15 5 25,0%
Abschluss Habilitation 2 0 0,0%




Abweichend von dem Ubersandten Tabellenmuster wurden aus Sondermitteln finanzierte
Stellen getrennt von den Drittmittelstellen erfasst, um die Aussagefahigkeit zu gewahrleis-
ten.

* Altersbedingt scheiden eine Professorin und drei Professoren auf C4/W3-Niveau sowie eine
Professorin auf C3/W2-Niveau in den kommenden Jahren aus. Die Nachbesetzung der Stellen
ist im Rahmen von UniPlus bereits erfolgt. Zwei W2-Professuren sind aktuell vakant und
befinden sich derzeit in Nachbesetzung (sind also bereits frei), zudem ist eine zusatzliche
W1-Professur angedacht. Fur die beiden W2-Professuren wird die Nachbesetzung mit zwei
Frauen angestrebt, um den bisherigen Frauenanteil zu halten.

** Professurvertretungen werden bedarfsbezogen geschaffen, bis eine Besetzung der Profes-
sur erfolgt ist. Das Ausscheiden bedingt also nicht zwingend eine Vakanz. Ob 2024 Vertre-
tungen notwendig werden, ist noch nicht absehbar.

*** Es sind nur Angaben zum Sommersemester 2020 vorhanden, in welchem aufgrund der
pandemiebedingten Auswirkungen der Betrieb der Justizprifungsamter eingeschrankt war
und daher Examensprufungen nicht im Ublichen Umfang erfolgen konnten.

2. Bestandsanalyse und Bilanz:
2.1 Professuren

An der Fakultat fur Rechtswissenschaft gab es zum Stichtag insgesamt 24 Professor*innen.
Davon waren sechs weiblich, respektive 25%. Die aus UniPlus finanzierten und in der vorhe-
rigen Fassung des Gleichstellungsplans gesondert ausgewiesenen Professuren (vgl. den An-
hang) wurden in der vorherigen Ubersicht integriert.

Folgende Anderungen ergaben sich im Berichtszeitraum:

e Ausscheiden einer W3-Professorin. Die Professur wurde als W1 mit tenure track nach
W3 neu ausgeschrieben und inzwischen weiblich nachbesetzt.

e Ausscheiden eines W3-Professurs. Die Professur wurde neu ausgeschrieben und mit
einer internen Bewerberin nachbesetzt, was zum Freiwerden einer W2-Professur
fuhrte. Die W2-Stelle soll zeitnah neu ausgeschrieben werden.

e Ausscheiden einer W2-Professorin. Das Berufungsverfahren lauft bereits.

e Vorzeitige Verdauerung eines Juniorprofessors nach W3.

Der weiterhin niedrige Frauenanteil lasst sich damit erklaren, dass es seit Erscheinens des
letzten Gleichstellungsplans nur eine sehr kleine Zahl an zu vergebenden Stellen in der Pro-
fessorenschaft gab.

Es wurden insgesamt zwei Berufungsverfahren durchgefiihrt. Eines zur Besetzung einer Ju-
niorprofessur im Strafrecht und eines zur Besetzung einer W3-Professur im offentlichen
Recht.

Wahrend der Bewerbungsphase fur die Juniorprofessur wurden durch die damalige Vorsit-
zende der Gleichstellungskommission gezielt junge Nachwuchswissenschaftlerinnen ange-
sprochen. Die Mitglieder der Fachsaule Strafrecht erkundigten sich ebenfalls nach weibli-
chen Kandidatinnen und wiesen die damalige Vorsitzende der Gleichstellungskommission auf
junge Nachwuchswissenschaftlerinnen hin. Da 11 von 29 eingegangenen Bewerbungen von
Frauen eingereicht wurden und die Stelle auch ein eine Frau vergeben wurde, war diese
Strategie somit erfolgreich.



Die Berufungskommission fur die W3-Professur erstellte letztlich eine rein weibliche Liste,
was ebenfalls als positives Signal fiir die der Gleichstellung in der Fakultat gesehen werden
kann. Der Anteil an weiblichen Bewerbungen lag bei 34,21%.

Somit konnten 100% der ausgeschriebenen Stellen mit Frauen besetzt werden.

Alle Berufungsverfahren wurden von der Gleichstellungskommission begleitet. In jeder Sit-
zung einer Berufungskommission war ein Mitglied der Gleichstellungskommission anwesend.
Durch dieses Mitglied wurden die weiteren Mitglieder der Gleichstellungskommission in den
regelmalig stattfindenden Sitzungen informiert. Es fanden dort Gesprache statt, in denen
beraten wurde, ob weitere MaBnahmen ergriffen werden konnten, um den Frauenanteil bei
den Professor*innen zu erhohen.

Um dauerhaft paritatische Verhaltnisse zu erreichen, ist es besonders wichtig, im Bewer-
bungsverfahren gezielt vielversprechende junge Nachwuchswissenschaftlerinnen anzuspre-
chen, aber auch frihzeitig den wissenschaftlichen Nachwuchs zu fordern.

2.2 Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen

Im Bereich des wissenschaftlichen Mittelbaus sind insgesamt 85 Personen beschaftigt, es
handelt sich hierbei nahezu ausschlieBlich um Qualifikationsstellen fiir Doktorand*innen.
Davon sind 43,53% weiblich. Der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen hat sich ge-
geniiber des letztens Gleichstellungsplans somit geringfiigig verbessert.' Gleichwohl konnte
die Zielvorgabe nicht erflllt werden.

Dies liegt primar an der insgesamt geringeren Bewerberinnenanzahl. In den Stellenbeset-
zungsverfahren seit dem 01.01.2021 betrug der weibliche Anteil der Bewerbungen lediglich
34,5%, in ungefahr einem Drittel der Verfahren lagen gar keine Bewerbungen von Frauen
vor.

Dies dirfte sich daraus erklaren, dass es aus Sicht vieler Frauen eine hohere Sicherheit bie-
tet, wenn es ihnen gelingt, vor einer geplanten Familiengriindung den Berufseinstieg zu
bewaltigen oder sogar im Offentlichen Dienst die Verbeamtung zu erreichen bzw. eine Plan-
stelle als Richterin zu erhalten. Die Promotion erscheint vor diesem Hintergrund haufig als
nicht unbedingt erforderliche Verlangerung einer durch die Kombination mit dem Referen-
dariat ohnehin schon langen Ausbildung. Anfragen in der Justiz haben bestatigt, dass die
Promotion im Bewerbungsverfahren um eine Stelle als Richterin oder Staatsanwaltin keine
messbaren Vorteile bringt. Demgegeniiber verspricht eine Promotion Vorteile bei einer Be-
werbung bei guten Anwaltskanzleien. Wird aber eine Promotion angestrebt, so wird haufig
von Frauen allerdings versucht, dies Uber ein Stipendium zu finanzieren. Im Ergebnis bewer-
ben sich daher weniger Frauen als Manner.

2.3 Wissenschaftliche Hilfskrafte

Die Fakultat fur Rechtswissenschaft beschaftigt insgesamt 20 wissenschaftliche Hilfskrafte;
davon 10 Frauen. Dies entspricht einem Anteil von genau 50,0%. Die im Gleichstellungsplan
benannten Zielvorgaben konnten somit erfillt werden.

! Die Daten des letzten Gleichstellungsplans sind unter Punkt 8. im Anhang zu finden.



2.4 Studentische Hilfskrafte

Die Fakultat fur Rechtswissenschaft beschaftigt insgesamt 141 studentische Hilfskrafte, wo-
von 86 Frauen sind. Dies entspricht einem Anteil von 61,0%. Die im Gleichstellungsplan be-
nannte Zielvorgabe wurde damit erfullt.

2.5 Studierende

Frauen Manner Anteil Frauen
2.385 1.553 60,56%
Die Zahlen beziehen sich auf das Wintersemester 2020/2021.

3. Zielgruppenspezifische Ziele - Strategien - MaBnahmen
3.1 Professor*innen:

Im Rahmen von Berufungsverfahren wird die Ausschreibung mit besonderem Augenmerk auf
die Attraktivitat der Stelle fur weibliche Bewerberinnen gelegt werden. Wie es sich, bei-
spielsweise in der Ausschreibung der Juniorprofessur/W1 gezeigt hat, ist es sinnvoll, weiter
auf die Moglichkeit der Ausschreibung von W1-Stellen mit Tenure Track auf eine W-3 Stelle
zuruckzugreifen.

Die bisher verfolgen Strategien des gezielten Ansprechens vielversprechender Kandidatin-
nen und einer besonders attraktiven Gestaltung der Ausschreibung werden weiterverfolgt.

3.2 Nachwuchswissenschaftler*innen:

Zur fruhzeitigen Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen ist ein spezielles Mentoring-
Programm geplant. In diesem sollen Studentinnen mit Promotionsinteresse gezielt gefordert
werden. Das Angebot wird sich an Studentinnen richten, die die Zwischenprifung bestanden
haben und sich somit in der Regel fruhestens im vierten Semester befinden. Als Mentoren
sollen die wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen sowie externen Doktorand*innen der Fakul-
tat dienen. Insgesamt soll das Programm zehn Monate dauern. Der Beginn des Programms
wird fur Anfang 2021 angestrebt. Das Ziel dabei ist, moglichst viele Studentinnen mit Pro-
motionsinteresse nach dem Ende des Studiums erfolgreich universitatsintern als Doktoran-
dinnen zu vermitteln. Die Promotion soll dabei als echte Alternative zum sofortigen Eintritt
in das Rechtsreferendariat prasentiert werden. Inhaltlich ist das Programm darauf gerichtet,
erste Hirden abzubauen, was die Bewerbung als Doktorandin betrifft. Dabei sollen die Men-
toren insbesondere auch helfen, die eigenen Interessen in Richtung Promotion zu konkreti-
sieren. Auch im Hinblick auf die Finanzierungsmoglichkeiten von Promotionen wird im Rah-
men gemeinsamer Veranstaltungen informiert werden. Das Programm wird von der Gleich-
stellungskommission betreut. Insgesamt sind ca. zwei bis drei gemeinsame Veranstaltungen
geplant. Die weiteren Treffen zwischen Mentoren und Mentees werden von der Gleichstel-
lungskommission nur moderiert.

3.3 Studierende

Seit Erscheinen des letzten Gleichstellungsplans haben insgesamt 80 Studierende ihr Stu-
dium abgeschlossen. Davon waren 52 Studierende weiblich, respektive 65%. Der Anteil von
mindestens 50% wurde damit (genau wie im letzten Beobachtungszeitraum) erreicht und
entspricht bzw. iibersteigt im Ubrigen damit auch der Quote der weiblichen Studierenden.

Auch hier werden wir das schon bestehende Mentoring-Programm in leicht abgewandelter
Form weiterfiihren. Zielgruppe des Programms sind Studentinnen nach Abschluss der Zwi-
schenprifung. Diese werden mit jeweils einem Volljuristen als Mentor zusammengebracht.



Dabei setzen wir zum einen auf einen festen Mentorenpool, helfen aber auch nach individu-
ellem Interessenschwerpunkt einen neuen Mentor zu finden. Auch dieses Programm ist zeit-
lich auf zehn Monate begrenzt. Ebenfalls sind zwei bis drei gemeinsame Veranstaltungen
geplant. Es besteht Kontakt zu einer Rechtsanwaltin und Trainerin, die in Richtung Kommu-
nikations- und Netzwerktraining Schulungen abhalten soll. Als Absolventinnen des Pro-
gramms konnen die ehemaligen Teilnehmerinnen in den weiteren Durchgangen an den ge-
meinsamen Veranstaltungen teilnehmen. Besonders wiinschenswert ware es, wenn wir diese
dann nach Ihrem Abschluss ebenfalls als Mentorinnen gewinnen konnten und so ein kleines
Netzwerk fur Bielefelder Studentinnen aufbauen konnten. Die ehemaligen Teilnehmerinnen
des Programms werden zusatzlich in einen Alumni-Verteiler aufgenommen und zu allen ge-
meinsamen Veranstaltungen der kiinftigen Durchgange eingeladen. Dieses Mentoring-Pro-
gramm hat somit konzeptuell einen anderen Schwerpunkt, als das in Punkt 3.2 beschrie-
bene. Eine Zusammenfihrung der Teilnehmerinnen fiir die gemeinsamen Veranstaltungen
ist geplant. Ebenso ist es fur die Studentinnen moglich, an beiden Programmen zeitgleich
teilzunehmen.

3.4 Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

Die Fakultat flir Rechtwissenschaft setzt die im universitaren Rahmenplan zur Gleichstellung
von Frauen und Mannern genannten MaBnahmen fiir die Mitarbeiterinnen in Technik und
Verwaltung um. Dazu gehoren unter anderem die Ermoglichung der Teilnahme an Fortbil-
dungsprogrammen und die friihzeitige Information Uber Qualifikationsprofile von Stellen und
Qualifikationsmoglichkeiten zur Erhohung der Karrierechancen.

Ebenfalls unterstiitzt die Fakultat das Sekretariatsnetzwerk FairNetzt_Bielefeld! Und seine
Ziele. Alle Mitarbeiter*innen der Fakultat fur Rechtswissenschaft sollen von ihren Vorgesetz-
ten aufgefordert und unterstutzt werden, bei Interesse dem Netzwerk an der Universitat
Bielefeld beizutreten und sich fir die die Zielsetzung des Netzwerks zu engagieren. Rein
quantitativ uberwiegen im Bereich der Mitarbeiter*innen von Technik und Verwaltung an
den meisten Universitaten, wie auch in Bielefeld, die weiblichen Beschaftigten. Die Forde-
rung im Rahmen dieser Beschaftigtengruppe muss sich somit nicht auf die Steigerung von
Bewerberinnen und Mitarbeiterinnen richten, sondern auf die bessere Vereinbarkeit von Ar-
beit und familiaren/sozialen Verpflichtungen.

4. Zielgruppeniibergreifende Ziele - Strategien - MaBnahmen
4.1 Anteil von Frauen in Gremien

Die Fakultatsgremien sollen im Sinne des § 11b Abs. 1 S. 1 HG NRW paritatisch besetzt wer-
den. Als Folge des geringen Frauenanteils in der Statusgruppe der Hochschullehrer*innen
kann die Besetzung jedoch teilweise nur im Sinne von § 11b Abs. 1 S. 4 HG NRW erfolgen.

Die Fakultat hat sich zur Unterstiitzung der in Gremien besonders aktiven Professorinnen
erfolgreich fur finanzielle Unterstiitzung seitens des Rektorats eingesetzt, um weiterhin An-
reize fur ein Engagement zu schaffen.

4.2 Gleichstellung in der Fakultatsentwicklung, der Fakultatssteuerung und in An-
reizsystemen

4.2.1 Anreize fiir die Mitglieder der Gleichstellungskommission

Eine effektive Wahrnehmung der Aufgaben der Gleichstellungskommission muss gewahrleis-
tet werden. Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen haben wahlweise Anspruch auf eine ange-



messene anteilige Freistellung von dienstvertraglichen Aufgaben oder vorbehaltlich der ar-
beitsrechtlichen Umsetzbarkeit auf eine angemessene Verlangerung ihres Dienstvertrages
um 6 Monate im Umfang der bisherigen Beschaftigung, maximal jedoch 50% fur eine zwei-
jahrige Amtszeit. Mitglieder aus der Statusgruppe der Studierenden konnen wahlweise die
Zuweisung einer studentischen Hilfskraftstelle im Umfang von 5 Std./Woche oder die ange-
messene Anrechnung ihrer Tatigkeit auf die Fachsemesterzahl im Rahmen der rechtlichen
Moglichkeiten verlangen.

5. Flankierende Dimensionen
5.1 Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf

Die Fakultat berucksichtigt familiare Verpflichtungen bei der Vergabe der Zeiten fir die
Leitung und den Besuch von Tutorials und anderen Lehrveranstaltungen. Zu Zeiten reiner
online Lehre bestand auch kein Mangel an Raumlichkeiten, sodass hier sowohl fiir Lehrende
als auch Studierende besonders viel Spielraum bestand. Mit der Ruckkehr zur Prasenzlehre
und dem damit verbundenen Raummangel in den Universitatsgebauden wird diese Moglich-
keit nur noch eingeschrankt, etwa im Form sogenannter Hybridveranstaltungen moglich
sein. Dabei konnen Studierende sowohl in Prasenz, als auch aus dem Home-Office an den
Veranstaltungen teilnehmen.

Ebenfalls pandemiebedingt ergab sich eine Umstellung des Klausurenkurses auf einen sog.
Online-Klausurenkurs. Der Bearbeitungszeitraum konnte so von zwei bzw. drei Tagen auf
eine Woche verlangert werden. Eine Fortsetzung des Online-Klausurenkurses uiber die Pan-
demiephase hinaus ist geplant. Dies ist insbesondere im Hinblick auf familiare und berufliche
Verpflichtungen der Studierenden zu begriiBen.

Die Pandemie hat auch im Hinblick auf die Gestaltung der Arbeitsbedingungen samtlicher
Beschaftigten Einfluss genommen. Sofern es moglich war, wurde die Verlagerung der Tatig-
keiten in das Home-Office vorgenommen. Dies ist einerseits mit Blick auf damals geschlos-
sene Kinderbetreuungseinrichtungen positiv zu betrachten. Andererseits wurde vermehrt
von erhohten Stress (insbesondere von Frauen) wahrend des Lockdowns berichtet, sodass
eine Rickkehr in den normalen Prasenzbetrieb mit einer Moglichkeit auf Home-Office zu
begriiRen ist. Die besondere Belastung von Frauen wird insbesondere mit der Ubernahme
traditionell weiblichen Genderrollen zugeschriebenen Aufgaben im Haushalt erklart.?

Die Fakultat ist entsprechend bestrebt, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie weiter zu
verbessern. Im Bereich der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung werden unter Be-
ricksichtigung der zwingenden dienstlichen Belange eine Inanspruchnahme von alternieren-
der Telearbeit bzw. FlexWork ermoglicht und hierfiir eventuell notwendige Anpassungen der
Arbeitsablaufe vorgenommen werden, dies gilt insbesondere auch fiir die Sekretariatsar-
beitsplatze.

5.2 MaBnahmen zur Verhinderung sexualisierter Diskriminierung und Gewalt

Die Fakultat begriiBt und unterstiitzt die Entwicklung an der Universitat, das bisher als Be-
drohungsmanagement bekannte Angebot fiir Studierende und Mitarbeitende erreichbarer zu
gestalten. Dies soll insbesondere durch eine mogliche Namensanderung des Angebots und
eine hohere Visibilitat Uber die Internetprasenz der jeweiligen Gleichstellungskommissionen
der Fakultaten erfolgen.

2 Meyer u.a., Employee psychological well-being during the COVID-19 pandemic in Germany: A longitudinal
study of demands, resources, and exhaustion, International Journal of Psychology, 2021, 533 (544).



5.3 Gender in Forschung und Lehre

Aufgrund der Studienlage, die gezeigt hat, dass in der Gestaltung der juristischen Ausbil-
dungsfalle noch zu haufig Genderstereotype bedient werden, achten die Lehrenden nun-
mehr besonders auf gendergerechte Fallgestaltung. Auch in anderen Genderfragen wird ein
sensibler Umgang bei der Lehre eingehalten.

5.4 Digitalisierung

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen wurden mit Laptops ausgestattet, die die Arbeit sowohl
im Buro, als auch im Home-Office optimieren sollen. Zusatzlich wurden neue Bildschirme
und Docking Stations fiir die Bliros angeschafft.

Zoom wird als Plattform auch wahrend der Prasenzlehre genutzt, um z.B. einzelne Termine
von Veranstaltungen nachzuholen, die aufgrund von Ausfallen in Kombination mit dem
Raummangel an der Universitat sonst dauerhaft ausgefallen waren. Ebenfalls wird das DTEN
System benutzt, um eine hybride Lehre zu ermoglichen Aus Gleichstellungsperspektive kann
es als positiver Nebeneffekt betrachtet werden, dass die hybride Lehre sowohl fur Studie-
rende, als auch Lehrende neue Moglichkeiten fur die Vereinbarkeit von Familie und Arbeit
schafft.

5.5 Qualitatsmanagement und Evaluation

Alle vorgenannten MaBnahmen sind auf unbestimmte Zeit angelegt, um eine nachhaltige
strukturelle Weiterentwicklung von Gleichstellung und Geschlechtergerechtigkeit zu for-
dern. Die Fakultatsleitung evaluiert hierbei regelmaRig die Entwicklung der Frauenanteile
in den einzelnen Beschaftigtengruppen sowie Qualifizierungsstufen, um eine bestmaogliche
Wirksamkeit der MaBnahmen zu erreichen.

6. Zusammenfassung der zukiinftigen Weiterentwicklung

Ziel der Fakultat ist es, in den folgenden Jahren den weiblichen wissenschaftlichen Nach-
wuchs besonders zu fordern. Dies soll insbesondere durch eine Forderung der Doktorandin-
nen durch eigene Seminare/Trainings geschehen. Durch das Uberarbeitete Mentoring-Pro-
gramm sollen Studentinnen besonders gefordert und besonders im Hinblick auf eine maogli-
che wissenschaftliche Karriere sensibilisiert werden. Erganzend soll das beschriebene neue
Mentoring-Programm fir Studentinnen mit besonderem wissenschaftlichen Interesse die
Universitat Bielefeld als attraktive Alternative zum sofortigen Eintritt in das Referendariat
bzw. als konkurrenzfahige Alternative zur freien Wirtschaft nach Abschluss des zweiten
Staatsexamens zeigen.

7. Erarbeitung, Beschluss, Einbindung des Gleichstellungsplans in die Fakultat

Dieser Gleichstellungsplan wurde von der Fakultatskonferenz in der Sitzung vom 20.10.2021
beschlossen. Die Veroffentlichung erfolgt auf der Fakultatshomepage; zudem wird der
Gleichstellungsplan allen Fuhrungskraften ubersandt.

Prof.‘in Dr. Angelika Siehr, LL.M. (Yale)
- Dekanin -



8. Anhang
Bestand Zielvorgaben
Beschaftigte zum Freiwerdende Anzahl der mit | Frauenanteil in %
30.06.2018 Stellen bis zum | Frauen zu be- am 31.12.2021
31.12.2021 (al- | setzenden Stel- | bei Erreichen der
tersbedingtes len Zielvorgaben
i Ausscheiden
w win % und geschatzte
Fluktuation)

W3/C4 13 3 18.8% 0 (4)" - 8.3%
W2/C3 2 3 60,0% 0 (1) - 75,0%
Zusatzliche UniPlus W3 3 2| 40,0% 1 1 40,0%
Zusatzliche UniPlus W2 2 0 0,0% 0 - 0,0%
Al4a. Z. 0 0 0,0% 0 - -
A13a.Z. B B 7% | | mindestens 50%
W1 (Juniorprof.) 1 0 0,0% 0 - -
A13-A16 (Laufbahn akad. 0 0,0% 0 - -
Rat/Ratin)
E 13/14 / llb-l unbefr. Voll- 0 0 0,0% 0 - -
zeit
E 13/14 / llb-1 unbefr. Teil- 0 0 0,0% 0 - -
zeit
E 13/14 / llb-I befr. Vollzeit 0 0 0,0% 0 - -
E 13/14 / lIb-I befr. Teilzeit | | 60,0% | | mindestens 50%
Lehrkr. f. bes. Aufg. 0 0 0,0% 0 - -
Vollzeit
Lehrkr. . bes. Aufg. | | 0.0% | | mindestens 50%
Teilzeit
E 13/14 / lIb-I Drittm | | 0.0% | J| mindestens 50%
Vollzeit
E 13/14 / lIb-I Drittm | B 75.0% | | mindestens 50%
Teilzeit
E 13/14 / lIb-I Sondermittel | | 0,0% | | mindestens 50%
Vollzeit
E 13/14 / llb-1 Sondermittel 36 22 37.9% 58 29| mindestens 50%
Teilzeit
Professurvertretungen 0 0 0.0% 0 - -
WHK 17 5| 22,7% 22 11| mindestens 50%
SHK 98 82| 45,6% 180 90| mindestens 50%
Abschluss Studium* 219 | 361 62,2%
Abschluss Promotion* 40 29 42,0%
Abschluss Habilitation™ 0 2| 100,0%
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Tabellarische Ubersicht des Umsetzungsstandes der im Gleichstellungsplan 2019 bis

2021 aufgefiihrten MaBnahmen

Statusgruppe MaBnahme Umsetzungsstand
Professorinnen Ausschreibung W1 mit Umgesetzt.
tenure track nach W3
Verstarkte Berucksichti- Umgesetzt.

gung von Genderaspekten
bei Ausschreibungen

Nachwuchswissenschaftlerinnen

Forderung iRd Seminare,
als SHK, Hinweise auf Stu-
dienmoglichkeiten im Aus-
land etc.

Teilweise umgesetzt, in-
dividuelles Engagement.
Auslandstudium pande-
miebedingt nicht mog-
lich.

Betreuung uber die Quali-
fikationsarbeiten hinaus

Teilweise umgesetzt, in-
dividuelles Engagement.
Geplante Veranstaltun-
gen zur Berufswahl konn-
ten wahrend der Pande-
mie nicht stattfinden.

Information Uber wiss. Ta-
gungen, Stipendien,

Druckkostenzuschiisse etc.

Teilweise im Rahmen des
Mentoring-Programms
umgesetzt, geplante In-
formationsveranstaltung
konnte wahrend der Pan-
demie nicht stattfinden.

Forderprogramm fiir Dok-
torandinnen der Fakultat
ReWi

Nicht umgesetzt, bei na-
herer Beschaftigung mit
dem Movement-Pro-
gramm der Universitat
schien die Forderung von
Doktoranden zentral ab-
gedeckt.

Information bzgl. der uni-
versitatsweiten Forderan-
gebote

Teilweise umgesetzt, in-
nerhalb des Mentoring-
Programms und im Rah-
men von Vorlesungen.
Weitere Informationsver-
anstaltungen konnten
wahrend der Pandemie
nicht stattfinden.

Studentinnen

Gezielte Gewinnung von
weiblichen SHK, insbeson-
dere durch Fortfuhrung
des SHK-Programms.

Umgesetzt.

Mentoring-Programm fir
Studentinnen

Konnte aufgrund der pan-
demiebedingten Ein-
schrankungen nicht wei-
tergehend umgesetzt
werden.
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Mitarbeiterinnen in Technik und
Verwaltung

Ermoglichung der Teil-
nahme an Fortbildungs-
programmen

Umgesetzt.

Information uber Qualifi-
kationsprofile von Stellen
und Qualifikationsmog-
lichkeiten zur Erhohung
von Karrierechancen

Umgesetzt.

Alternierende Telearbeit
auf Antrag

Umgesetzt.

Zielgruppenubergreifende
Ziele-Strategien und MaBnah-
men

Geschlechterparitatische
Besetzung der Gremien

GroBtenteils umgesetzt,

war in wenigen Einzelfal-

len nicht moglich.

Anreize fur die Mitglieder
der Gleichstellungskom-
mission

Umgesetzt.

Flankierende Dimensionen

Berucksichtigung familia-
rer Verpflichtungen bei
der Planung von Lehrver-
anstaltungen.

Umgesetzt.

Berucksichtigung familia-
rer Verpflichtungen bei
den Beschaftigungsbedin-
gungen.

Umgesetzt.

Unterstitzung der Be-
handlung von Genderfra-
gen in Forschung und
Lehre.

Nicht umgesetzt. Wah-
rend der Pandemie band
die Digitalisierung der
Lehre die Aufmerksam-
keit.

Gendergerechte Fallge- Umgesetzt
staltungen
Unterstutzung der MaB- Umgesetzt.

nahmen der Richtlinie der
Universitat gegen sexuali-
sierte Diskriminierung und
Gewalt.






