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Gleichstellungsplan der Fakultät für Rechtswissenschaft von 2025 bis 2028  

Fortschreibung des Gleichstellungsplans vom 01.01.2022 

Präambel  

Mit dem Gleichstellungsplan verpflichtet sich die Fakultät, zur Umsetzung von erprobten und 
neuen Maßnahmen, die der Förderung von Gleichstellung und Geschlechtergerechtigkeit die-
nen sollen. Diese Verpflichtung umfasst insbesondere die Schaffung gleicher Entwicklungs-
chancen aller in Studium, Beruf und Wissenschaft. Darüber hinaus fördert die Fakultät die 
Darstellung und Vermittlung von Fragestellungen der Frauen- und Geschlechterforschung in 
Lehre und Forschung. 

Die Umsetzung dieses Gleichstellungsplan ist Aufgabe aller Fakultätsmitglieder und -angehö-
rigen, die zu diesem Zweck mit der Gleichstellungskommission der Fakultät zusammenarbei-
ten. Die Verantwortung für die Umsetzung liegt bei der Fakultätsleitung. 

 

1. Datenbezogene Bestandsaufnahme und Zielvorgaben  
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Datenbezogene Bestandsaufnahme und Zielvorgaben 

Zielvorgaben für die nächsten drei Jahre (2025 bis 2028) 01.08.2025- 31.07.2028  

Wissenschaftlicher Bereich (Anzahl) 

  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 Stel-
len* 

Frauenanteil in % 
am 31.07.2028 

bei Erreichen der 
Zielvorgaben  

nicht 
weib-
lich 

weib-
lich 

w in 
% 

W3/ C4** 13 4  23,5 2  1 23,5  
W2/ C3 unbefristet* 4 2  33,3 1 1 50,0  
W2 befristet ohne TT 0 0 0,0 0 - - 

W2 befristet mit TT 0 0 0,0 0 - - 

W1 ohne TT 0 0 0,0 0 - - 

W1 mit TT 0 0 0,0 0 - - 

       

A16 0 0 0,0 0 - - 

A15 0 0 0,0 0 - - 

A14 0 0 0,0 0 - - 

davon auf Zeit 0 0 0,0 0 - - 

A13   50,0 2 1 mindestens 50,0 

davon auf Zeit   50,0 2 1 mindestens 50,0 

A12       

       

E15 0 0 0,0 0 - - 

E14 0 0 0,0 0 - - 

davon befristet 0 0 0,0 0 - - 

E13 55 38 40,9 92 46 mindestens 50,0 

davon befristet 55 37 40,2 92 46 mindestens 50,0 

E12 0 0 0,0    

       

WHK 2 4 66,7  6 3 mindestens 50,0 

WHF 2 5 71,4 7 4 mindestens 50,0 

SHK 81 110  57,6 191  96 mindestens 50,0 

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

891 1.728 66,0 - 

 

- 

 

- 

Absolvent*innen (BA, 
MA, Staatsexamen) 
(11/2023 - 10/2024) 

38 82 68,3 - - - 
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*Sollten im Geltungszeitraum dieses Gleichstellungsplanes unvorhergesehen Stellen frei werden, sind 

diese zu 50 % mit Frauen zu besetzen.  

**Altersbedingt scheiden drei Professor*innen auf C4/W3‐Niveau sowie ein Professor auf C3/W2‐ 
Niveau aus. Die Nachbesetzung einer W3‐Stelle ist hierbei bereits vorgezogen erfolgt.  

 

MTV-Bereich (Anzahl) 

*Sollten im Geltungszeitraum dieses Gleichstellungsplanes unvorhergesehen Stellen frei werden, 

sind diese zu 50 % mit Frauen zu besetzen.  

  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 besetzen-
den Stellen* 

Frauenanteil in 
% am 

31.07.2028 bei 
Erreichen der 
Zielvorgaben  

nicht 
weiblich 

weiblich w in % 

Laufbahngruppen       

Höherer Dienst (A13-A16)  0 0 0,0 0 - - 

Gehobener Dienst (A9 – A13)   0,0 0 - - 

Mittlerer Dienst (A6-A9) 0 0 0,0 0 - - 

       

E15 0 0 0,0 0 - - 

E14 0 0 0,0 0 - - 

E13   100,0 1 1 mindestens 50,0 

E12 0 0 0,0 0 - - 

E11   0,0 0 - - 

E10   100,0 0 - - 

E9 0 7 100,0 1 1 mindestens 50,0 

E8   100,0 0 - - 

E7 0 0 0,0 0 - - 

E6 0 17 100,0 0 - - 

E5 0 0 0,0 0 - - 

E4   0,0 1, kw - - 

E3 0 0 0,0 0 - - 

E2 0 0 0,0 0 - - 

Auszubildende 0 0 0,0 0 - - 

       

Befristungen       

E13-E15   100,0 1 1 mindestens 50,0 

E9b-E12 0 0 0,0 0 - - 

E6-E9a   100,0 1, kw - - 

E2-E5   0,0 1, kw - - 
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Abschlüsse (Summe der Prüfungsjahre 2021-2023) 

 Summierte Anzahl nach 
Geschlecht 

  

nicht weib-
lich 

weiblich Frauenanteil in Pro-
zent 

Zielvorgabe 

Abschluss Studium * 38 82 68,3 mindestens 50,0 
Abschluss Promotion 34 17 33,3 mindestens 50,0 
Abschluss Habilitation   0 0 - mindestens 50,0 

 

*Die Angaben zu den Abschlüssen beziehen sich auf den Zeitraum 01.11.2023 bis 31.10.2024, da sei-

tens des Akademischen Controllings noch keine Daten zum Prüfungsjahr 2023 mitgeteilt werden 

konnten. 

 
Besondere Stellen und Funktionen  

Stellentyp Anzahl nach Geschlecht  Zielvorgaben 

nicht 
weiblich 

weiblich Frauenanteil in Pro-
zent 

 

Vertretungsprofessur 
(befristet)* 

0 0 0,0 mindestens 50,0 

Apl. Professuren 0 0 0,0 - 

Seniorprofessuren**   20,0 - 

Lehrbeauftragte 34 15 30,6 mindestens 50,0 

Academic Lecturer (be-
fristet/ in Tenurephase) 

0 0 0,0 - 

Academic Lecturer(unbe-
fristet) 

0 0 0,0 - 

Academic Researcher    
(befristet/ in Ten-
urephase) 

0 0 0,0 - 

Academic Researcher 
(unbefristet) 

0 0 0,0 - 

 

* Professurvertretungen werden bedarfsbezogen geschaffen. Ob Vertretungen notwendig werden, ist 

noch nicht absehbar.  

** Bei Seniorprofessuren ist eine Zielvorgabe nicht möglich, da keine Auswahlentscheidung erfolgt. 

 

Karrierephasen  

Karrierephase Anzahl nach Geschlecht  Zielvorgaben 

nicht 
weiblich 

weiblich Frauenanteil in Pro-
zent 

 

Early Career Re-
searcher (Promov-
end*innen) 

52 30 36,6 mindestens 50,0 

Advanced Career Rese-
archer (Postdoc) 

  75,0 mindestens 50,0 
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2. Stärken-Schwächen-Analyse 

2.1 Professuren 

An der Fakultät für Rechtswissenschaft gab es zum Stichtag insgesamt 23 Professor*innen. 
Davon waren sechs weiblich (26%). Daneben bestanden 5 Seniorprofessuren, davon eine 
Frau (20%).  

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

Es wurden insgesamt vier Berufungsverfahren durchgeführt, die zur Gewinnung von zwei 
Frauen führten.  

 Vorzeitige Nachbesetzung eines W3-Professors in der Fachsäule Strafrecht. Die Pro-
fessur wurde auf dem Niveau W3 neu ausgeschrieben und nicht-weiblich nachbesetzt. 
Das Bewerbungsfeld bestand aus 9 Frauen und 15 Nicht-Frauen, aufgrund der Ein-
drücke aus dem Berufungsverfahren ergab sich eine rein nicht-weibliche Liste.  

 Ausscheiden einer W2-Professorin in der Fachsäule Öffentliches Recht. Die Professur 
wurde auf dem Niveau W2 neu ausgeschrieben und nicht-weiblich nachbesetzt. Das 
Bewerbungsfeld bestand aus 11 Frauen und 25 Nicht-Frauen. Auf Platz 1 der Beru-
fungsliste befand sich eine Frau, welche sich nach Verhandlungen jedoch für einen 
konkurrierenden Ruf entschied. Es wurde im Anschluss der auf Platz 2 gelistete männ-
liche Bewerber erfolgreich gewonnen. 

 Ausscheiden einer W2-Professorin in der Fachsäule Bürgerliches Recht. Die Profes-
sur wurde auf dem Niveau W2 neu ausgeschrieben und weiblich nachbesetzt. Das 
Bewerbungsfeld bestand aus 9 Frauen und 28 Nicht-Frauen. Auf Platz 1 der Beru-
fungsliste befand sich eine Frau, welche erfolgreich gewonnen werden konnte. 

 Die Juniorprofessur Medizinrecht ist als Brückenprofessur in die Medizinische Fakultät 
in der Bestandserhebung nicht aufgeführt, das Berufungsverfahren wurde jedoch fe-
derführend von der Fakultät für Rechtswissenschaft durchgeführt. Das Bewerbungs-
feld bestand aus einer Frau und einem Mann. Auf Platz 1 der Berufungsliste befand 
sich eine Frau, welche erfolgreich gewonnen werden konnte. 

Eine weitergehende Gewinnung von Frauen war trotz intensiver Bemühungen nicht möglich. 
Der Anteil an weiblichen Bewerbungen lag insgesamt nur bei 30%, obwohl im Vorfeld gezielt 
weibliche Nachwuchswissenschaftlerinnen angesprochen worden waren. In den Verfahren 
wurde das akademische Alter besonders berücksichtigt. Zudem wurden Bewerbungen, bei 
denen die Eignung anhand der Bewerbungsunterlagen und Publikationsliste nur möglicher-
weise gegeben war, dennoch berücksichtigt und den Bewerberinnen die Gelegenheit gege-
ben, sich im weiteren Verfahren zu präsentieren.  

Alle Berufungsverfahren wurden von der Gleichstellungskommission eng begleitet. In jeder 
Sitzung einer Berufungskommission war ein Mitglied der Gleichstellungskommission anwe-
send und konnte alle Entscheidungen der Kommission vollumfänglich mittragen.  

2.2 Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen 

Im Bereich des wissenschaftlichen Mittelbaus sind insgesamt 95 Personen (E 13 und A 13) 
beschäftigt. Davon sind 41,1% weiblich. Der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen 
hat sich gegenüber dem letzten Gleichstellungsplan (43,53 %) verschlechtert. Somit konnte 
die Zielvorgabe nicht erfüllt werden.  
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Dies liegt primär an der weiterhin geringeren Bewerberinnenanzahl. In den Stellenbeset-
zungsverfahren seit dem 01.01.2021 betrug der weibliche Anteil der Bewerbungen lediglich 
41,7%, in 22,9% der Verfahren lagen gar keine Bewerbungen von Frauen vor.  

Der Anteil der Bewerbungen von Frauen hat sich im Vergleich zum vergangenen Zeitraum 
(34,21%) zwar verbessert und die Auswahlquote von Frauen liegt mit 46,5% über der Bewer-
berinnenquote von 41,7%, dennoch entscheiden sich weiterhin viele Absolventinnen gegen 
eine Beschäftigung als wissenschaftliche Mitarbeiterin.  

Dies dürfte sich damit erklären lassen, dass im Gegensatz zu anderen Fakultäten bei Absol-
ventinnen der juristischen Fakultät eine starke Konkurrenz durch den öffentlichen Dienst als 
Arbeitgeber gegeben ist. Der öffentliche Dienst bietet eine gute Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf und sichere Perspektiven, was dortige Stellen für Absolventinnen besonders interessant 
macht. Geeignete Absolventinnen für eine wissenschaftliche Qualifikation und Laufbahn zu 
gewinnen, ist daher mit einer besonderen Konkurrenzsituation verbunden.  

2.3 Wissenschaftliche Hilfskräfte 

Die Fakultät für Rechtswissenschaft beschäftigt insgesamt 13 wissenschaftliche Hilfskräfte 
(WHK und WHF); davon 9 Frauen. Dies entspricht einem Anteil von 69,2%. Die im Gleichstel-
lungsplan benannten Zielvorgaben konnten somit erfüllt werden.  

2.4 Studentische Hilfskräfte 

Die Fakultät für Rechtswissenschaft beschäftigt insgesamt 191 studentische Hilfskräfte, wo-
von 110 Frauen sind. Dies entspricht einem Anteil von 57,6%. Die im Gleichstellungsplan 
benannte Zielvorgabe wurde damit erfüllt. 

2.5 Studierende  

Frauen Männer Anteil Frauen 
1.728 891 66% 

Die Zahlen beziehen sich auf das Wintersemester 2023/2024. 

2.6 Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung 

Der vorherige Gleichstellungsplan enthielt keine fakultätsspezifischen Zielvorgaben für diese 
Statusgruppe. Die Fakultät beschäftigt insgesamt 33 Mitarbeiter*innen in Technik und Verwal-
tung. Die Sekretariats- und Sachbearbeitungspositionen sind hierbei vollständig weiblich be-
setzt, ebenso die Leitungs- und Koordinationsstellen in den akademischen Services. Die EDV-
Betreuung der Fakultät sowie die Verwaltungsleitung sind nicht-weiblich besetzt.  

Die Besetzung ergibt sich aus den Geschlechterverhältnissen in den Bewerbungsverfahren. 
Im Sekretariatsbereich wurden im vorherigen Zeitraum vier Stellen neu besetzt, von insge-
samt 41 Bewerbungen entfiel hierbei nur eine auf eine nicht-weibliche Person. Auf die ausge-
schriebene Sachbearbeitungsstelle bewarben sich 14 nicht weibliche-Personen und 20 
Frauen, bei der Ausschreibung im EDV-Bereich bewarb sich lediglich ein Mann.  

 

3. Zielgruppenspezifische Ziele und Maßnahmen  

3.1 Professor*innen: 

Im Rahmen von Berufungsverfahren wird auch künftig die Ausschreibung mit besonderem 
Augenmerk auf die Attraktivität der Stelle für weibliche Bewerberinnen gelegt werden. Alle an 
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den Berufungsverfahren beteiligten Personen werden hierbei in allen Verfahrensphasen ge-
zielt auf die Gleichstellungsziele hinwirken und sich hierbei an dem Leitfaden „Wie Professo-
rinnen gewinnen?“ orientieren.  

Um dauerhaft paritätische Verhältnisse zu erreichen, ist es besonders wichtig, im Bewer-
bungsverfahren gezielt vielversprechende junge Nachwuchswissenschaftlerinnen anzuspre-
chen und entsprechende Scouting-Listen zu führen Bereits im Vorfeld von Freigabeanträgen 
wird der Arbeitsmarkt auf potentiell in Frage kommende Bewerberinnen sondiert. Ergänzend 
ist die Beauftragung einer externen Personalagentur bei W2-Ausschreibungen vorgesehen, 
soweit hier kein vollständiger Marktüberblick gegeben ist.  

Um den Frauenanteil im Verlauf der Auswahlverfahren zu erhöhen, werden vermerkt Bewer-
berinnen zu Vorstellungsvorträgen eingeladen. Um eine Chancengleichheit zu gewährleisten, 
werden Interviewleitfäden genutzt und die Gespräche gleichförmig durchgeführt. 

Für die Steigerung des Anteils der Professorinnen sind zudem Maßnahmen zur frühzeitigen 
Förderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses relevant. Bei der Vergabe von 
Vertretungsprofessuren werden daher u.a. vorrangig weibliche Personen adressiert werden. 
Strategisch erscheint es auch sinnvoll, weiter auf die Möglichkeit der Ausschreibung von W1-
Stellen mit Tenure Track auf eine W-3 Stelle zurückzugreifen.  

3.2 Nachwuchswissenschaftler*innen:  

Im Jahr 2023 hat die Fakultät für Rechtswissenschaft ein Promotionsprogramm etabliert, das 
ein für alle Geschlechter geöffnetes Veranstaltungs- und Beratungsangebot bietet. Darüber 
hinaus widmet sich das Promotionsprogramm aber in Kooperation mit der Gleichstellungs-
kommission insbesondere mit gezielten Maßnahmen der Förderung des weiblichen wissen-
schaftlichen Nachwuchses. Leitgedanke ist hierbei, dass die geschlechterspezifische Förde-
rung möglichst früh ansetzen muss. Promotionsinteressierte Studentinnen sind ebenso zu un-
terstützen wie Juristinnen auf dem wissenschaftlichen Karriereweg und auch Juristinnen, de-
nen eine Promotion als Weiterqualifizierung in Vorbereitung auf eine spätere Berufstätigkeit 
dient.  

Die Fakultät für Rechtswissenschaft leitet aus der Diskrepanz zwischen dem Anteil der Stu-
dentinnen und dem Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen einen deutlichen Hand-
lungsbedarf ab. Gezielte Maßnahmen dürfen nicht erst in den Berufungsverfahren ansetzen. 
Vielmehr muss den Juristinnen vom Studium über die Promotion bis hin zur Habilitation ein 
ansprechendes, fundiertes Förderprogramm geboten werden. Nur so können einerseits ge-
eignete Nachwuchswissenschaftlerinnen gewonnen werden und andererseits beim erfolgrei-
chen Abschluss der Promotion unterstützt und möglicherweise danach in der Wissenschaft 
gehalten werden. Um auf allen Qualifizierungsebenen dauerhaft paritätische Verhältnisse zu 
erreichen, ist es folglich unerlässlich, frühzeitig den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs 
zu fördern.  

Um die beiden Bereiche der Karriereplanung und Qualifizierung maßgeblich voranzutreiben, 
hat die Fakultät für Rechtswissenschaft einen Maßnahmenkatalog mit fünf Projektbausteinen 
entwickelt und zur Umsetzung erfolgreich Mittel aus dem Strategie-Etat eingeworben.  

3.2.1 Fortbildungs-Kooperation (insbesondere mit dem Deutschen Juristinnenbund e.V.) 

Die erste Maßnahme zur gezielten Förderung der weiblichen Studierenden, Promotionsinte-
ressierten, Promovierenden und Promovierten ist ein maßgeschneidertes Fortbildungspro-
gramm. Die Gleichstellungskommission der Fakultät für Rechtswissenschaft hat eine Koope-
ration mit dem Arbeitsstab Ausbildung und Beruf des Deutschen Juristinnenbundes e.V. (DJB) 
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initiiert. Mitglieder des Arbeitsstabes können künftig als Referentinnen für Workshops und 
Vorträge gebucht werden. Zudem verfügt die Gleichstellungskommission über bestehende 
Kontakte zu weiteren ausgewiesen qualifizierten Referentinnen. Pro Semester sollten min-
destens zwei Fortbildungsangebote für unsere Nachwuchswissenschaftlerinnen stattfinden. 
Im Jahr 2024 konnte bereits Veranstaltungen zur Leaky Pipeline, zu Feministischer Rechts-
wissenschaft und zu Verhandlungstechniken für Juristinnen stattfinden.  

3.2.2 Schreib-Retreat für Doktorandinnen  

Die Fakultät für Rechtswissenschaft wird ihren Doktorandinnen jährlich die Möglichkeit zur 
Teilnahme an einem Schreib-Retreat bieten. Bei einem solchen Retreat zieht sich eine Gruppe 
Doktorandinnen eine Woche lang in die Ruhe einer klösterlichen Umgebung zurück und wid-
met sich voll und ganz ihren Dissertationsprojekten. Bei den Begabtenförderungswerken sind 
solche Wochen vermehrt fest im Programm etabliert, weil sie eine hohe Produktivität garan-
tieren.  

Bei einem Schreib-Retreat stehen das Voranbringen des persönlichen Schreibprojektes und 
die Weiterentwicklung der eigenen Schreibroutine an erster Stelle. Die Woche des Retreats 
gliedert sich in konzentrierte Schreibphasen, vielfältige Schreibimpulse, gemeinsame Mahl-
zeiten und ein ergänzendes Rahmenprogramm. Entscheidender Aspekt für den Erfolg von 
Schreib-Retreats ist die Möglichkeit, konzentriert, ohne Ablenkung und im Kreise von Gleich-
gesinnten zu arbeiten. Zudem bietet ein Retreat exklusiv für Frauen die Möglichkeit, in ge-
schütztem Rahmen die eigenen Karrierepläne und privaten Ziele aus weiblicher Perspektive 
zu durchdenken und Lösungen zur Vereinbarkeit zu entwickeln.  

3.2.3 Mentoring-Programm  

Die Fakultät für Rechtswissenschaft bietet ein neues Mentoring-Programm für ihre Studentin-
nen an. Das jeweils auf ein Jahr angelegte Programm garantiert eine intensive Mentoring-
Beziehung zu Volljurist*innen in der Berufspraxis, zwei thematische Workshops/Vorträge und 
die Möglichkeit, im Rahmen der Alumni-Gruppe langfristig vernetzt zu bleiben. Als Mentor*in-
nen fungieren Rechtsanwält*innen und Unternehmensjurist*innen aus der Region. Die Leit-
gedanken des Programmes sind die Förderung der beruflichen Ziele und der Karriereplanung, 
der individuelle Austausch mit Praktiker*innen und der chancengleiche Einstieg in die juristi-
sche Arbeitswelt. Das Mentoring-Programm richtet sich an Jura-Studentinnen in allen Stadien 
des Studiums. Auch wenn es sich um ein Mentoring mit Praktiker*innen handelt, kann im 
Rahmen des Mentoring-Programmes die Promotion als echte Alternative zum sofortigen Ein-
tritt in das Rechtsreferendariat präsentiert werden, weil sie die Berufsperspektiven auch au-
ßerhalb der Wissenschaft insbesondere bei guten Anwaltskanzleien klar verbessert (Bewer-
bungschancen, Aufstiegschancen, Gehaltsaussichten).  

Das Mentoring-Programm für Studentinnen der Rechtswissenschaft ist damit keine Konkur-
renz zum universitären movement-Mentoring, sondern ein ergänzender anderer Ansatz. Wäh-
rend sich das movement-Mentoring an diejenigen Frauen richtet, die eine Karriere in der Wis-
senschaft gezielt anstreben oder jedenfalls erwägen, geht es bei dem Mentoring-Programm 
für Studentinnen der Rechtswissenschaft darum, im Austausch mit Kanzleien frühzeitig ei-
gene außeruniversitäre Karrierewege auszuloten, aber auch mit Anwält*innen in der Berufs-
praxis darüber ins Gespräch zu kommen, welche Qualifizierungen zielführend sind (Promo-
tion, LLM, Fachanwalt).  

3.2.4 Teambuilding- und Self-Empowerment-Tag  

Die Fakultät für Rechtswissenschaft strebt an, einmal pro Jahr die weiblichen Promovierenden 
und PostDocs aller drei Fachsäulen bei einem gemeinsamen Event zusammenbringen, um 
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die Vernetzung untereinander zu stärken und Synergieeffekte zu ermöglichen. Der Kontakt 
mit und das Feedback aus der Peer-Group fördern den Zusammenhalt und den gegenseitigen 
zwischenmenschlichen und auch fachlichen Support. Eine externe Referentin wird einen Im-
pulsvortrag mit anschließendem Q&A zu einem aktuellen Thema halten. Hierin liegt der Fort-
bildungscharakter der Veranstaltung. Eine solche Veranstaltung ermöglicht es im Anschluss 
zusätzlich, in entspannter Atmosphäre über die eigenen Karriereziele und mögliche Hürden 
auf dem Promotionsweg ins Gespräch zu kommen, ebenso wie über die weiteren Lebens-
wünsche und Pläne, sodass beispielsweise Fragen zum Promovieren mit Kind thematisiert 
werden können. Das Event soll dabei bewusst den klassischen universitären Rahmen verlas-
sen.  

3.2.5 Beratungstag für weibliche Promotionsinteressierte  

Die Fakultät für Rechtswissenschaft hält es für essentiell wichtig, potentielle Kandidatinnen 
frühzeitig und umfassend über die Möglichkeiten einer Promotion zu informieren. Hierzu bietet 
es sich an, einmal pro Jahr einen Beratungstag exklusiv für weibliche Promotionsinteressierte 
einzuführen. Hierzu sollen einerseits alle weiblichen studentischen Hilfskräfte persönlich ein-
geladen werden und andererseits der Tag auch über die bekannten Kanäle bei allen Studen-
tinnen der Fakultät bekannt gemacht werden. Das Tagesprogramm sollte abwechslungsreich 
sowohl mit Informationsblöcken als auch mit Interviews mit „Role Models“ (bestenfalls aus 
dem Kreis der ehemaligen Doktorandinnen der Fakultät) gestaltet werden. Pausenblöcke bie-
ten die Gelegenheit, niederschwellig ins Gespräch zu kommen. 

Darüber hinaus wird die Fakultät zeitnah eine Umfrage unter den Examenskandidat*innen 
durchführen, um einen besseren Überblick über diejenigen Faktoren zu bekommen, die Stu-
dentinnen vom Promotionsbeginn abhalten, und um zudem weitere zielgruppengerechte An-
gebote etablieren zu können.  

Forschungsleitende Fragestellungen dieser Umfrage sind: 1. Welche Faktoren sprechen aus 
Sicht der weiblichen Studierenden gegen eine Promotion? 2. Welche Angebote benötigen die 
weiblichen Studierenden, um eine fundierte Entscheidung für eine Promotion treffen zu kön-
nen?  

Idealerweise liefert die Auswertung der Umfrage also sowohl Erklärungsansätze als auch Ge-
staltungsempfehlungen für die zukünftige Ausrichtung der Fakultät in Bezug auf Ihre Promo-
tionsinteressierten.  

3.3 Studierende 

Im Zeitraum vom 01.11.2023 bis 31.10.2024 haben insgesamt 120 Studierende ihr Studium 
abgeschlossen, davon waren 82 Studierende weiblich, was einem Anteil von gut 68% und im 
Übrigen damit auch der Quote der weiblichen Studierenden entspricht. Der Anteil von min-
destens 50% wurde damit erreicht.  

Wie bereits unter 3.2 zu den Nachwuchswissenschaftlerinnen aufgeführt, bietet die Fakultät 
ein neues Mentoring-Programm für ihre Studentinnen an, das sowohl der außeruniversitären 
Karriereplanung als auch der Gewinnung von wissenschaftlichem Nachwuchs dient.  

3.4 Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung  

Die Fakultät für Rechtwissenschaft setzt die im universitären Rahmenplan zur Gleichstellung 
von Frauen und Männern genannten Maßnahmen für die Mitarbeiterinnen in Technik und Ver-
waltung um. Dazu gehören unter anderem die Ermöglichung der Teilnahme an Fortbildungs-
programmen und die frühzeitige Information über Qualifikationsprofile von Stellen und Quali-
fikationsmöglichkeiten zur Erhöhung der Karrierechancen. 
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Ebenfalls unterstützt die Fakultät das Sekretariatsnetzwerk FairNetzt_Bielefeld! und seine 
Ziele. Alle Sekretär*innen der Fakultät für Rechtswissenschaft sollen von ihren Vorgesetzten 
aufgefordert und unterstützt werden, bei Interesse dem Netzwerk an der Universität Bielefeld 
beizutreten und sich für die die Zielsetzung des Netzwerks zu engagieren. Rein quantitativ 
überwiegen im Bereich der Sekretär*innen an den meisten Universitäten, wie auch in Biele-
feld, die weiblichen Beschäftigten. Die Förderung im Rahmen dieser Beschäftigtengruppe 
muss sich somit nicht auf die Steigerung von Bewerberinnen und Mitarbeiterinnen richten, 
sondern auf die bessere Vereinbarkeit von Arbeit und familiären/sozialen Verpflichtungen.  

Die Fakultät richtet derzeit in dem Zusammengang insbesondere mit Blick auf die Beschäftig-
ten in Technik und Verwaltung ein Still- und Wickelzimmer ein, perspektivisch soll auch eine 
sogenannte KidsBox vorgehalten werden.  

Ein besonderes Augenmerk wird auch auf die Belange pflegender Angehöriger gelegt.  

Die Fakultät beteiligt sich am Prozess zur Herstellung von Entgeltgerechtigkeit in den Sekre-
tariaten auf Universitätsebene. 

 

4. Zielgruppenübergreifende Ziele und Maßnahmen  

4.1 Anteil von Frauen in Gremien  

Die Fakultätsgremien sollen im Sinne des § 11b Abs. 1 S. 1 HG NRW paritätisch besetzt 
werden. 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 Fakultät hat sich zur Unterstützung der in Gremien besonders aktiven Professorinnen er-
folgreich für finanzielle Unterstützung seitens des Rektorats eingesetzt, um weiterhin Anreize 
für ein Engagement zu schaffen.  

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

4.2.1 Fakultätsentwicklung und -steuerung 

Die Gleichstellungsbeauftragte wird in alle strategischen Entwicklungsprozesse der Fakultät 
eingebunden. Dies beinhaltet die Einladung zu Sitzungen der Fakultätskonferenz und Fakul-
täts-Workshops 

4.2.2 Anreize für die Mitglieder der Gleichstellungskommission  

Eine effektive Wahrnehmung der Aufgaben der Gleichstellungskommission muss gewährleis-
tet werden, hierfür ist eine dem individuellen Einsatz angemessene Form der Entlastung oder 
des Ausgleichs erforderlich. Erfahrungsgemäß schwankt die Belastung der einzelnen Kom-
missionsmitglieder deutlich, die Hauptbelastung wird im Regelfall von der Vorsitzenden der 
Gleichstellungskommission getragen und ist damit nicht statusgruppenspezifisch. 

In Frage kommende Anreize sind insbesondere:  

 Professor*innen: Reduktion des Lehrdeputats um 2 LVS 

 Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen: Angemessene anteilige Freistellung von dienstver-
traglichen Aufgaben oder vorbehaltlich der arbeitsrechtlichen Umsetzbarkeit eine ange-
messene Verlängerung der Beschäftigung (maximal um 6 Monate im Umfang von 50% 
für eine zweijährige Amtszeit) 
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 Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung: Angemessene anteilige Freistellung von 
dienstvertraglichen Aufgaben 

 Studierende: Wahlweise Zuweisung einer studentischen Hilfskraftstelle im Umfang von 5 
Std./Woche oder die angemessene Anrechnung ihrer Tätigkeit auf die Fachsemesterzahl 
im Rahmen der rechtlichen Möglichkeiten 

 

4.3 Etablierung von Gleichstellung als Leitungsaufgabe 

Gleichstellungsaspekte sowie die Förderung der weiblichen Beschäftigten werden als integ-
raler Bestandteil der Führungsaufgabe aller Leitungskräfte verstanden. Die Vorgaben und 
Empfehlungen dieses Gleichstellungsplans werden entsprechend von diesen berücksichtigt 
und umgesetzt. 

Seitens des Dekanats erfolgt eine enge Zusammenarbeit mit der Gleichstellungskommission, 
es werden u.a. quartalsweise Gespräche mit der Gleichstellungsbeauftragten geführt. Zudem 
wird die Teilnahme an dienstlichen Gesprächen mit Gleichstellungsrelevanz ermöglicht. 

 

4.4 Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf 

Die Fakultät berücksichtigt familiäre Verpflichtungen bei der Vergabe der Zeiten für die Leitung 
und den Besuch von Tutorials und anderen Lehrveranstaltungen. Zu Zeiten reiner online 
Lehre bestand auch kein Mangel an Räumlichkeiten, sodass hier sowohl für Lehrende als 
auch Studierende besonders viel Spielraum bestand. Mit der Rückkehr zur Präsenzlehre und 
dem damit verbundenen Raummangel in den Universitätsgebäuden wird diese Möglichkeit 
nur noch eingeschränkt, etwa im Form sogenannter Hybridveranstaltungen möglich sein. Da-
bei können Studierende sowohl in Präsenz, als auch aus dem Home-Office an den Veranstal-
tungen teilnehmen.  

Ebenfalls pandemiebedingt ergab sich eine Umstellung des Klausurenkurses auf einen sog. 
Online-Klausurenkurs und es wurde der Bearbeitungszeitraum auf eine Woche verlängert, 
eine Fortsetzung über die Pandemiephase hinaus ist inzwischen erfolgt. Dies ist insbesondere 
im Hinblick auf familiäre und berufliche Verpflichtungen der Studierenden zu begrüßen. 

Die Fakultät ist bestrebt, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie weiter zu verbessern. Im 
Bereich der Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung werden unter Berücksichtigung der 
zwingenden dienstlichen Belange eine Inanspruchnahme von alternierender Telearbeit bzw. 
FlexWork ermöglicht und hierfür eventuell notwendige Anpassungen der Arbeitsabläufe vor-
genommen werden, dies gilt insbesondere auch für die Sekretariatsarbeitsplätze. 

Im Zuge des Umzuges in den ersten Bauabschnitt konnte ein Raum als Still- und Wickelzim-
mer vorgesehen werden; dieser Raum wird zeitnah ausgestattet und allen Mitarbeitenden zur 
Verfügung stehen.  

 

4.5 Gender in Forschung und Lehre  

Aufgrund der Studienlage, die gezeigt hat, dass in der Gestaltung der juristischen Ausbil-
dungsfälle noch zu häufig Genderstereotype bedient werden, achten die Lehrenden nunmehr 
besonders auf gendergerechte Fallgestaltung. Die Gleichstellungskommission hat hierzu ei-
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nen „Leitfaden zur gendergerechten Fallgestaltung“ erarbeitet und allen Lehrenden zur Verfü-
gung gestellt. Auch in anderen Genderfragen wird ein sensibler Umgang bei der Lehre einge-
halten.  

Die Möglichkeit der befristeten Einrichtung einer Gender-Gastprofessur, ggf. auch in Koope-
ration mit anderen Fakultäten, wird kontinuierlich geprüft. 

 

4.6 Digitalisierung 

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen wurden mit Laptops ausgestattet, die die Arbeit sowohl 
im Büro, als auch im Home-Office optimieren sollen. Zusätzlich wurden neue Bildschirme und 
Docking Stations für die Büros angeschafft. Die Ausstattung erfolgt hierbei geschlechtsneut-
ral. 

In den Regelrücksprachen der Verwaltungsleitung mit den Beschäftigten aus Technik und 
Verwaltung werden Fragen einer geschlechtergerechten Digitalisierung des Arbeitsumfeldes 
thematisiert. Hierbei identifizierter Handlungsbedarf wird zum Anlass genommen, in Abstim-
mung mit der*dem Dekan*in zielgerichtete Unterstützungsangebote zu entwickeln. 

Bei der fakultätsseitigen Einführung neuer Software bzw. neuer DV-gestützter Prozesse wer-
den ausreichend Zeit und Mittel für die Einarbeitung vorgesehen und Unterstützungssysteme 
etabliert.  

Der Erwerb von Digitalisierungskompetenzen ist Bestandteil des Lehrangebots der Fakultät, 
beispielsweise im Schwerpunktbereich „Innovation, Digitalisierung, Wettbewerb“. 

In den Regelrücksprachen mit der Fachschaft werden von Dekan*in und Studiendekan*in Fra-
gen einer geschlechtergerechten Digitalisierung in Studium und Lehre thematisiert. Hierbei 
identifizierter Handlungsbedarf wird von Dekan*in und Studiendekan*in zum Anlass genom-
men, die Lehrenden entsprechend zu sensibilisieren bzw. – wo dies erforderlich sein sollte – 
in Abstimmung mit der Fachschaft zielgerichtete Unterstützungsangebote zu entwickeln. 

 

4.7 Sexualisierte Belästigung, Diskriminierung und Gewalt | 

Die Fakultät begrüßt und unterstützt die Entwicklung an der Universität, das bisher als Bedro-
hungsmanagement bekannte Angebot für Studierende und Mitarbeitende erreichbarer zu ge-
stalten. Dies soll insbesondere durch eine mögliche Namensänderung des Angebots und eine 
höhere Visibilität über die Internetpräsenz der jeweiligen Gleichstellungskommissionen der 
Fakultäten erfolgen.  

Die Fakultät begrüßt die neue Richtlinie gegen sexualisierte Belästigung, Diskriminierung und 
Gewalt. Die Richtlinie basiert auf den Grundsätzen vertrauensvoller Zusammenarbeit einer-
seits und klarer Verantwortung andererseits. Die Fakultät sieht sich in der Pflicht, vor SBDG 
zu schützen und Aufklärungsarbeit zu leisten. Hierzu weist sie insbesondere auf die Be-
schwerdestelle, Anlaufstellen und Angebote hin.  

Hierzu gehört insbesondere Informationsvermittlung bezüglich der Anlaufstellen, insbeson-
dere auch für die Studierende, sowie der Hinweis auf Fortbildungs- und Empowerment-Ange-
bote. Entsprechende Hinweise werden auch in den Onboarding-Leitfaden aufgenommen, der 
zukünftig allen neu eingestellten Wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen zur Verfügung gestellt 
wird.  
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Die Fakultät hat im April 2024 erfolgreich einen Selbstverteidigungskurs für weibliche Beschäf-
tigte angeboten und wird dies im Oktober 2025 für Nachwuchswissenschaftler*innen wieder-
holen. 

Die Fakultät spricht sich dafür aus, dass bei Exkursionen o.ä. Veranstaltungen möglichst eine 
weibliche Begleit- und Ansprechperson (möglichst aus der Statusgruppe der Professor*innen 
oder der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen) die Gruppe begleiten sollte. Diese Empfehlung 
steht unter dem Vorbehalt, dass im konkreten Fall jeweils auch Vorgaben der Exkursionsricht-
linie zur Anzahl der zulässigen abrechnungsfähigen Begleitpersonen im Verhältnis zur Stu-
dierendenzahl eingehalten werden müssen. 

Um alle Mitglieder der Fakultät zu einem kompetenten Umgang mit Meldungen über Vorfälle 
von SBDG zu befähigen, werden in Kooperation mit dem Dezernat P/O entsprechende Schu-
lungen organisiert. Für Führungskräfte wird die Teilnahme an einer solchen Schulung als ob-
ligatorisch angesehen. 

Im Wintersemester 2025/2026 führt die Fakultät eine Veranstaltungsreihe durch mit dem Titel 
„RECHT KRITISCH. Feministische Perspektiven auf Recht und Rechtsprechung. Gewalt ge-
gen Frauen*.“ In Rahmen von vier Vorträgen durch interne und externe Referent*innen und 
anschließende Gesprächsrunden wird für die verschiedenen Arten von Gewalt und Belästi-
gung sensibilisiert und ein durchaus kritischer Blick auf Recht und Rechtsprechung in diesem 
Bereich geworfen. Die Referent*innen stellen dar, wie Recht und Rechtsprechung bisher mit 
Gewalt gegen Frauen* umgegangen sind. Von häuslicher Gewalt bis Notwehrrecht wird an 
diesen Themenabenden hinterfragt, inwiefern Gesetze und Gerichte Frauen* bisher wirklich 
schützen und was sich ändern muss. Die Veranstaltungsreihe richtet sich an alle Interessier-
ten aus allen Statusgruppen und allen Disziplinen. Juristische Vorkenntnisse sind nicht erfor-
derlich, sondern es geht gerade um eine interdisziplinären Betrachtungsweise (Psychologie, 
Soziologie).  

 

5 Maßnahmen zur Qualitätssicherung und Evaluation 

Alle vorgenannten Maßnahmen sind auf unbestimmte Zeit angelegt, um eine nachhaltige 
strukturelle Weiterentwicklung von Gleichstellung und Geschlechtergerechtigkeit zu fördern. 
Die Fakultätsleitung evaluiert hierbei regelmäßig die Entwicklung der Frauenanteile in den 
einzelnen Beschäftigtengruppen sowie Qualifizierungsstufen, um eine bestmögliche Wirk-
samkeit der Maßnahmen zu erreichen.  

 

6. Erarbeitung, Beschluss, Einbindung des Gleichstellungsplans in die Fakultät 

Dieser  Gleichstellungsplan  wurde  von  der  Fakultätskonferenz  in  der  Sitzung  vom 
22.10.2025 beschlossen. Die Veröffentlichung erfolgt auf der Fakultätshomepage; zudem wird 
der Gleichstellungsplan allen Führungskräften übersandt. 

 

 

 

Prof. Dr. Michael Lindemann 
             - Dekan - 

skraus
Stempel
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Anhang 

Auswertung der Zielvorgaben für die Jahre 2021-2024 
 

 Bestand Zielvorgaben bis 30.06.2024 

Frauenanteil in %) 

Kommentar (z.B. Ziel wurde erreicht/ Ziel wurde nicht 

erreicht/ Ziel wurde (deutlich) übertroffen/ Im Gel-

tungszeitraum des Gleichstellungsplanes fanden keine 

Berufungen statt usw.) 

 Beschäftigte zum 30.06.2024 

nicht 

weiblich 

(Anzahl) 

weiblich 

(Anzahl) 

w in % 

W3 / C4 13 4 23,5 20,0 Ziel wurde erreicht. 

W2 / C3 4 2 33,3 40,0 Ziel wurde nicht erreicht. 

W1 0 0 - 100,0 Durch vorzeitige Verdauerung entfallen. 

A14 a. Z. 0 0 - -  

A13 a. Z.   50,0 mindestens 50,0 Ziel wurde erreicht. 

A13–A16 (Laufbahn akad. 

Rat/Rätin) 

  50,0   

E13/14 unbefr. Vollzeit   100,0 - Ziel wurde deutlich übertroffen. 

E13/14 unbefr. Teilzeit   100,0 - Ziel wurde deutlich übertroffen. 

E13/14 befr. Vollzeit 4 6 60,0 - Ziel wurde deutlich übertroffen. 

E13/14 befr. Teilzeit 51 31 37,8 52,0 Ziel wurde nicht erreicht. 

LfbA Vollzeit  
 

  0,0 -  

LfbA Teilzeit    100,0 100,0 Ziel wurde erreicht. 

E13/14 Dritt- und Son-
dermittel Vollzeit 

  50,0 -  

E 13/14 Dritt- und Son-
dermittel Teilzeit 

4 3 42,9 57,1 Ziel wurde nicht erreicht. 

WHK 2 4 66,7 50,0 Ziel wurde deutlich übertroffen. 

Abschluss Studium 184 233 55,9   

Abschluss Promotion 34 17 33,3   

Abschluss Habilitation  0 0 -   
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Auswertung der Maßnahmen für die Jahre 2021-2024 

Statusgruppe Maßnahme Umsetzungsstand (umgesetzt/ 
teilweise umgesetzt/ nicht um-
gesetzt) 

Ggf. Erläuterung 

Professorinnen Berücksichtigung von 
Genderaspekten bei Aus-
schreibungen 

umgesetzt  

 Gezieltes Ansprechen geeigne-
ter Kandidatinnen 

 

umgesetzt  

 Scouting-Listen 

 

umgesetzt  

Nachwuchswissenschaftle-
rinnen 

Mentoring 2021-2024 nicht umgesetzt Das Mentoring wurde 2021-
2024 insb. pandemiebedingt 
nicht umgesetzt; es wurde 
aber 2024 ein Mentoring mit 
neuem Konzept erfolgreich 
etabliert und 2023 das Promo-
tionsprogramm initialisiert.   

Studentinnen Mentoring 2021-2024 nicht umgesetzt Das Mentoring wurde 2021-
2024 insb. pandemiebedingt 
nicht umgesetzt; es wurde 
aber 2024 ein Mentoring mit 
neuem Konzept erfolgreich 
etabliert und 2023 das Promo-
tionsprogramm initialisiert.   
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Mitarbeiterinnen in Technik 
und Verwaltung 

Ermöglichung der Teilnahme 
an Fortbildungsprogrammen 

umgesetzt  

 Information über Qualifikations-
profile von Stellen und Qualifi-
kationsmöglichkeiten zur Erhö-
hung von Karrierechancen 

umgesetzt  

 Homeoffice-Möglichkeit umgesetzt gemäß Dienstvereinbarung 
„FlexWork“ 

 Unterstützung Sekretariats-
netzwerk FairNetzt_Bielefeld! 

umgesetzt  

Zielgruppenübergreifende 
Ziele-Strategien und Maß-
nahmen 

geschlechterparitätische Beset-
zung der Gremien 

größtenteils umgesetzt war in wenigen Einzelfällen 
nicht möglich  

 Anreize für Mitglieder der 
Gleichstellungskommission 

umgesetzt  

Flankierende Dimensionen Berücksichtigung familiärer 
Verpflichtungen bei der Pla-
nung von Lehrveranstaltungen  

umgesetzt  

 Durchführung Online-Klau-
surenkurs 

umgesetzt   

 Berücksichtigung familiärer 
Verpflichtungen bei den Be-
schäftigungsbedingungen  

umgesetzt Homeoffice-Möglichkeit ge-
mäß Dienstvereinbarung 
„FlexWork“ 

 Unterstützung der Maßnahmen 
der Richtlinie der Universität 
gegen sexualisierte Diskrimi-
nierung und Gewalt  

umgesetzt Workshop „Selbstverteidigung 
– Selbstvertrauen – Teambuil-
ding“ 
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 Unterstützung der Behandlung 
von Genderfragen in For-
schung und Lehre und gender-
gerechte Fallgestaltung  

umgesetzt Leitfaden „Gendergerechte 
Fallgestaltung“ 

 

 


