
 
 
 

Prof. Dr. Oliver Flügel-Martinsen  
 
Raum: X-C2-234 
Tel.: 0521.106-3823 (Sekr. -3824) 
dekan.soz@uni-bielefeld.de  
www.uni-bielefeld.de/soz/ 
 
  

 
Fakultät für Soziologie 
Gleichstellungsplan 2025 

Universität Bielefeld | Postfach 10 01 31 | 33501 Bielefeld 

 
 

1. Präambel ........................................................................................................... 2 
2. Datenbezogene Bestandsaufnahme und Zielvorgaben ................................ 3 
3. Stärken-Schwächen-Analyse ........................................................................ 10 
4. Zielgruppenspezifische Ziele und Maßnahmen ........................................... 13 
5. Zielgruppenübergreifende Ziele und Maßnahmen ...................................... 19 

5.1 Anteil von Frauen* in Gremien ................................................................... 19 
5.2 Gleichstellung in der Fakultätsentwicklung, der Fakultätssteuerung und in 
Anreizsystemen ................................................................................................ 21 
5.3 Etablierung von Gleichstellung als Leitungsaufgabe .................................. 25 
5.4 Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf ........................................... 26 
5.5 Gender in Forschung und Lehre ................................................................ 27 
5.6 Digitalisierung ............................................................................................. 28 
5.7 Sexualisierte Belästigung, Diskriminierung und Gewalt (SBDG) ................ 29 
5.8 Intersektionale Gleichstellungsarbeit  ......................................................... 32 
5.9 Gleichstellungsarbeit in Bezug auf Geschlechtervielfalt ............................. 33 

6. Maßnahmen zur Qualitätssicherung und Evaluation .................................. 36 
6.1 Qualitätssicherung ..................................................................................... 36 
6.2 Evaluation .................................................................................................. 39 

7. Erarbeitung, Beschluss und Einbindung des Gleichstellungsplans in der 
Fakultät, Einrichtung oder Betriebseinheit ...................................................... 39 

8. Anhang ................................................................................................................ 40 



Gleichstellungsplan 2025 der Fakultät für Soziologie                                                                    

2 
 

 

 

1. Präambel 

Die Fakultät für Soziologie bewertet die Gleichstellung von allen Geschlechtern in al-

len Bereichen und Statusgruppen als eines ihrer zentralen Entwicklungsziele. Gleich-

stellung sieht sie als Aufgabe der gesamten Fakultät an. Sie unterstützt ebenso 

nachdrücklich wie nachhaltig die Gleichstellungsaktivitäten der Universität Bielefeld. 

Hierfür legt sie konkrete Maßnahmen in ihrem Entwicklungsplan fest. Die „Richtlinien 

zur Gleichstellung der Geschlechter der Fakultät“ und die „Richtlinien zur Gleichstel-

lung in Stellenbesetzungsverfahren der Fakultät“ sind Bestandteil des Gleichstel-

lungsplanes der Fakultät. Die Fakultät orientiert sich in ihren Maßnahmen auch an 

den Gleichstellungsstandards der DFG. Der*Die Dekan*in sowie alle Mitglieder der 

Fakultät, insbesondere die Führungskräfte, sind verantwortlich für die Umsetzung der 

im Gleichstellungsplan festgelegten Maßnahmen. 

Ziel der Gleichstellungsmaßnahmen ist es, Personen aller Statusgruppen zu unter-

stützen, die aufgrund ihres Geschlechts benachteiligt und diskriminiert werden. Dies 

beinhaltet neben Frauen*0F

1 auch trans*, inter*, nicht-binäre und genderqueere* Perso-

nen sowie alle Menschen, die an der Fakultät von Sexismus betroffen sind. Der Fo-

kus der Gleichstellungsmaßnahmen liegt auf der Förderung von Gendergerechtigkeit 

in allen Statusgruppen. Gleichzeitig soll in den Maßnahmen berücksichtigt werden, 

dass Sexismus häufig mit anderen Dimensionen und Formen der Diskriminierung 

verknüpft ist. Die Fakultät für Soziologie versteht Gleichstellung daher als ein Ziel, 

das eng mit dem Ansinnen einer diskriminierungskritischen Organisationsentwicklung 

verknüpft ist. Sie begrüßt und fördert Maßnahmen, die zu einer diskriminierungs-

freien Kultur in der Fakultät beitragen und von unterschiedlichen Diskriminierungsfor-

men Betroffene nicht in Konkurrenz zueinander bringt. Vielmehr soll das Erkennen 

und Anerkennen verschiedener Lebensentwürfe, -geschichten und -realitäten dazu 

beitragen, eine möglichst barriere- und diskriminierungsfreie Lehr‐, Lern‐ und Ar 

 
1 Die Worte „Frau“, „Mann“, „weiblich“, „männlich“ sowie „Frauenanteil“ und „Männeranteil“ und weitere ge-
schlechtszuweisende Attribute sind in diesem Dokument mit einem * versehen. Es verweist auf den Konstrukti-
onscharakter von Geschlecht und trägt möglichen Diskrepanzen zwischen Geschlechtseintrag und Gechlechtsi-
dentität Rechnung. Es ist möglich, dass es Personen an der Fakultät gibt, die sich bewusst nicht outen, um mögli-
che Diskriminierungen zu vermeiden.  
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beitsumgebung zu schaffen, um eine wertschätzende und solidarische Zusammenar-

beit aller Statusgruppen zu fördern. Die Fakultät nimmt auf diese Weise ihre gesamt-

gesellschaftliche Verantwortung wahr und bezieht sich hierbei bewusst auf das Allge-

meine Gleichbehandlungsgesetz (AGG), das darauf abzielt, Benachteiligungen im 

oben ausgeführten Sinne zu beseitigen bzw. zu verhindern sowie auf das Landes-

gleichstellungsgesetz (LGG) NRW.  

 

2. Datenbezogene Bestandsaufnahme und Zielvorgaben  

Die vorliegenden Daten beziehen sich nur auf den Anteil der Frauen* (und Männer*) 

an der Fakultät für Soziologie, da zu anderen Geschlechtsidentitäten bzw. anderen 

diskriminierungsrelevanten Zugehörigkeiten keine Daten erhoben werden. Daher 

können Wechselwirkungen zwischen verschiedenen Diskriminierungsformen und de-

ren geschlechterspezifischen Auswirkungen bislang nicht systematisch analysiert 

werden. Zukünftig möchte die Fakultät versuchen, systematisch relevante Daten zu 

allen Geschlechtern in den Statusgruppen zu erheben, um direkte und indirekte Dis-

kriminierung aufgrund der Geschlechtsidentität jenseits der binären Geschlechterord-

nung adressieren zu können. Mit einer nicht länger binären Erhebung von Ge-

schlechterdaten folgt die Fakultät verschiedenen EU-Institutionen, die wiederholt zu 

einem Monitoring der Gleichbehandlung aller Geschlechter in verschiedenen Le-

bensbereichen aufgerufen haben (siehe unten). Hierbei geht es nicht nur darum, die 

Repräsentanz aller Geschlechter in den Statusgruppen zu erfassen, es soll insbe-

sondere ein Signal für die Anerkennung aller geschlechtlichen Orientierungen ge-

setzt werden. Es sollte grundsätzlich im Interesse der Universität sein, die Anerken-

nung von geschlechtlicher Vielfalt auch in der statistischen Datenerfassung umzuset-

zen, um die gleichstellungspolitischen Erfolge diesbezüglich auch angemessen dar-

stellen zu können. Bislang ist dies nicht möglich und kann u.U. die Zielerreichung so-

gar negativ beeinflussen mit entsprechenden Folgen für die leistungsbezogene Mit-

telvergabe. Deshalb setzt sich die Fakultät für eine differenzierte Datenerfassung an 

der Universität ein.  
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Professuren 
C4/ W3 und C3/ W2 Professuren: 

Die Fakultät hatte sich bis 2024 zum Ziel gesetzt, im Bereich der C4/W3-Stellen den 

Frauenanteil* von 27% auf 46,6% zu steigern und im Bereich der C3/W2-Stellen die 

bereits erreichte Parität mit 53,3% zu halten. Am Stichtag des 30. Juni 2024 konnte 

der Anteil bei den C4/W3-Stellen lediglich auf 31% erhöht werden. Demgegenüber 

wurde bei den C3/W2-Stellen ein Frauenanteil* von 60% erreicht. Diese auf den ers-

ten Blick negativ anmutende Entwicklung stellt sich bei näherer Betrachtung aller-

dings anders dar: Die im Gleichstellungsplan 2021 formulierte Zielperspektive von 

46,6 % war rechnerisch zu hoch gegriffen (real möglich waren 42,8%). Sie wurde 

deswegen nicht erreicht, weil eine der W3 Professuren als W2 mit TT W3 ausge-

schrieben worden war, so dass zum Stichtag die Anzahl der W2-Professuren erhöht 

wurde. Die beiden besetzbaren W3 Professuren des letzten Gleichstellungsplanes 

2021 wurden, wenn man die TT-Stelle mit einbezieht, mit Frauen* besetzt, d.h. die 

überhaupt erreichbare Quote wurde realisiert. Würde man die drei W2 Professuren 

mit TT W3 in die W3 Kategorie mit einbeziehen (alle sind mit Frauen* besetzt), so 

läge die Quote bei 43,7% bzw. (wenn man die eine bis 2026 männlich* besetzte 

Stelle in der Kategorie „Mann*“ abzieht) bei 46,6% oder schließlich bei 42,8%, wenn 

man die 2026 frei werdende und nicht wieder besetzbare Stelle abzieht.  

  

W1-Juniorprofessuren 

Seit dem letzten Gleichstellungsbericht ist der Frauenanteil* in dieser Stellenkatego-

rie von 50% auf 0% gesunken. Dies ist allerdings damit zu erklären, dass die Stellen-

inhaberin vorzeitig auf eine W2-Professur mit Tenure Track (TT) auf W3 wechseln 

konnte. Die Ausschreibung bzw. Einrichtung weiterer W1 Professuren ist derzeit 

nicht geplant. 

 

Vertretung von Professuren 

Zum Stichtag gab es eine befristete Vertretungsprofessur, die von einem Mann* be-

setzt war. 
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A14/C2-, A13/C1- und befristete sowie unbefristete TV-L E13/14-Stellen (ohne 
LfbA) 

Im Gesamtkomplex dieser Stellen waren zum Stichtag 24 von 49 Beschäftigten 

Frauen*. Im Durchschnitt dieser Stellen waren demnach ca. 48,9% aller Beschäftig-

ten Frauen*. Damit ist der Anteil von Frauen* im Vergleich zum letzten Stichtag 

(30.6.2021) leicht gesunken (um 2,1%). Anzumerken ist, dass das geringfügige Ab-

sinken in der Statistik u.a. mit zwei Karriere- Optionen von zwei A14-a.Z.- Stellenin-

haberinnen korrespondiert, die mit dem Verlassen der Stellen realisiert wurden 

(Wahrnehmung einer FH- Professur extern, Wechsel auf eine Apl.-Professur intern). 

Um den Anteil von Frauen* wieder auf mindestens 50% anzuheben, wird die Fakultät 

geeignete Maßnahmen ergreifen, zu welchen die verstärkte Sensibilisierung für die 

Gleichstellungsziele, insbesondere bei den professoralen Mitgliedern der Fakultät, 

sowie gezielte Ansprache und aktive Rekrutierung von Bewerberinnen* zählen.  

 

E 13/14 aus Drittmitteln  

Der Frauenanteil* in dieser Stellenkategorie ist nochmals auf 60,2% (im Vergleich zu 

53% im letzten Betrachtungszeitraum) angewachsen. Der Anteil von Frauen* auf 

Vollzeitstellen liegt bei 42% (8 Frauen*, 11 Männer*), der Anteil in Teilzeitstellen liegt 

bei 64% (51 Frauen*, 28 Männer*).  

 

Lehrkräfte für besondere Aufgaben (finanziert aus Qualitätsverbesserungsmit-
teln) 

Zum Stichtag waren – wie auch im zurückliegenden Betrachtungszeitraum – insge-

samt mehr Männer* als Frauen* in diesem, großer Fluktuation unterliegenden, Stel-

lentypus beschäftigt. Von den zwei Teilzeitstellen ist eine mit einer Frau* besetzt. Es 

gibt daneben elf Vollzeitstellen, davon sind sieben mit Männern* und vier mit Frauen* 

besetzt. 

 

Hilfskräfte 
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Bei den wissenschaftlichen Hilfskräften ist der Anteil der Frauen* gegenüber dem 

letzten Stichtag leicht gesunken. Er liegt nunmehr bei 60% (im Vergleich zu 63% im 

letzten Betrachtungszeitraum). Bei den studentischen Hilfskräften ist der Frauenan-

teil* geringfügig zurückgegangen (um 2%). 

 

Abschluss Studium 

Der Anteil von Frauen* an den Absolvent*innen ist gleich geblieben. Er liegt bei 61%. 

 

Promotionen 

Im Jahr 2023 wurden 52% der Promotionen von Frauen* abgeschlossen. Im Ver-

gleich zum letzten Drei-Jahres-Durchschnitt (2018-2021) ist ein Anstieg um 6% zu 

verzeichnen. 

 

Habilitationen 

Im vergangenen Zeitraum sind 10 Habilitationsverfahren abgeschlossen worden, fünf 

davon von Frauen* (50%). 

 

Mitarbeiterinnen* und Mitarbeiter in Technik und Verwaltung 

Es gibt derzeit 30 Mitarbeiter*innen, davon sind 25 weiblich* und 5 männlich*. Für die 

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung gilt der "Gleichstellungsplan für die Mit-

arbeiter*innen in Technik und Verwaltung der Universität Bielefeld". Der Fakultät ist 

es ein großes Anliegen, auch im Bereich Technik und Verwaltung, in dem der Frau-

enanteil* sehr hoch ist, geeignete Maßnahmen zur Aufwertung von Tätigkeiten und 

der Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung zu treffen 

(vgl. §6 LGG). Dies ist insbesondere vor dem Hintergrund der fortschreitenden Digi-

talisierung und Internationalisierung und der damit verbundenen veränderten Qualifi-

kationsanforderungen geboten. Bei jeder Neubesetzung prüft die Fakultät bereits die  

https://www.uni-bielefeld.de/intern/dokumente/verwaltungsdokumente/2022_24_Gleichstellungsplan.MTV_fin.pdf
https://www.uni-bielefeld.de/intern/dokumente/verwaltungsdokumente/2022_24_Gleichstellungsplan.MTV_fin.pdf
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Stellenbeschreibungen und passt sie bei Bedarf an. Sie setzt sich überdies dafür ein, 

die Stellenbeschreibungen aller Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung an der 

Universität systematisch zu prüfen und an aktuelle Anforderungen anzupassen.  

 

In der nachfolgenden Tabelle werden für die Besetzung der bis 2028 freiwerdenden 

Stellen Zielvorgaben definiert. Werden keine Stellen frei, können keine von der aktu-

ellen Situation abweichenden Zielvorgaben definiert werden. 

 

Wissenschaftlicher Bereich (Anzahl) 

  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 

 und geschätzte 
Fluktuation) 

 

Anzahl der mit 
Frauen zu be-

setzenden 
Stellen* 

Frauen-
anteil in 
% am 

31.07.2
028 bei 
Errei-
chen 

der Ziel-
vorga-

ben  

nicht 
weib-
lich 

weib-
lich 

w in 
% 

W3/ C4 9 4 31  1 schon vor-
bes.  

        40  

W2/ C3 unbefristet 4 6 60 1 kw                        
     66 

W2 befristet ohne TT 0 1 100 1 - - 
W2 befristet mit TT 0 3 100 2 - erhöhen 

zu gg. 
Zeit d. 

W3- 
Quote 

W1 ohne TT 1 0 0 1 entfällt - 
W1 mit TT 0 0 0 0 - - 

       
A16 0 0 0 0 - - 
A15 1 0 0 0 - - 
A14 3 0 0    

davon auf Zeit 3 0 0 1 1 33 
A13 1 1 50 0   

davon auf Zeit 1 1 50 0 - 50 
A12 0 0 0 0 - - 
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MTV-Bereich (Anzahl) 

E15 0 0 0 0 - - 
E14 4 1 20 2 -  33 

davon befristet 2 0 0 2 …in Projekten Eigen-
einwer-

bungen, 
nicht 

wieder-
besetzb. 

E13 62 82 57 20  Mind. 50 
davon befristet 58 80 58 20  Mind. 50 

E12 0 0 0 0 0 0 
       

WHK 0 0 0 0  0  0  
WHF 25 38 60 15   Mind. 

50 
SHK 22 25 53 15   Mind. 50 

Aktive, eingeschrie-
bene Student*innen 

(nur BA und MA, 
Staatsexamen) (WiSe 

2023/24) 

 
666 

 
854 

 
56 

 
 

 Mind. 50 

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

104 170 62   Mind. 50 

 

  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 
 und geschätzte 

Fluktuation) 
 

Anzahl der mit 
Frauen zu be-

setzenden 
Stellen* 

Frauen-
anteil in 

% am 
31.07.2
028 bei 

Errei-
chen 

der 
Zielvor-
gaben  

nicht 
weib-

lich 

weib-
lich 

w in 
% 

Laufbahngruppen       
Höherer Dienst (A13-

A16)  
0 0 0 0 0 0 

Gehobener Dienst (A9 
– A13) 

0 1 100 0 0 100 

Mittlerer Dienst (A6-
A9) 

0 0 0 0 0 0 

       
E15 0 0 0 0 0 0 
E14 1 0 0 1 1 100 
E13 3 1 25 0  25 
E12 0 0 0 0 0 0 
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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 232 369 61 Mind. 50 
Abschluss Promo-
tion 

36 39 52  Mind. 50 

Abschluss Habilita-
tion   

5 5 50 50 

 

Besondere Stellen und Funktionen 

Stellentyp Anzahl nach Ge-
schlecht 

 Zielvorgaben 

nicht 
weiblich 

weiblich Frauenanteil in Pro-
zent 

 

Vertretungsprofessur 
(befristet) 

1 0 - 50 

Apl. Professuren 1 1 50  

Seniorprofessuren 2 1 33  

Lehrbeauftragte 14 7 33  

Academic Lecturer 
(befristet/ in Ten-
urephase) 

0 0 0  

Academic Lecturer(un-
befristet) 

0 0 0  

E11 0 1 100 0  100 
E10 1 0 0 0 0 0 
E9 0 8 100 0  100 
E8 0  1 100 0  100 
E7 0 1 100 0  100 
E6 0 12 100 0  100 
E5 0 0 0 0 0 0 
E4 0 0 0 0 0 0 
E3 0 0 0 0 0 0 
E2 0 0 0 0 0 0 

Auszubildende 0 0 0 0 0 0 
       

Befristungen       
E13-E15 0 1 100 1 Auslauf nach 

Fristende 
- 

E9b-E12 0 0 0 0 - - 
E6-E9a 0 1 100 1 Auslauf nach 

Fristende- 
- 

E2-E5 0 0 0 0 - - 
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Academic Researcher    
(befristet/ in Ten-
urephase) 

0 0 0  

Academic Researcher 
(unbefristet) 

0 0 0  

 

 

 

 

Karrierephasen  

Karrierephase Anzahl nach Ge-
schlecht 

 Zielvorgaben 

nicht 
weiblich 

weiblich Frauenanteil in 
Prozent 

 

Early Career Re-
searcher (Promoven-
dInnen)* 

58 67 53,6 50 

Advanced Career Re-
searcher (Postdoc)** 

31 22 41,5 50 

* Stand: 31.03.2024 

**01.04.2021 – 31.03.2024 

 

3. Stärken-Schwächen-Analyse  

Insgesamt ist der Frauenanteil* an der Fakultät für Soziologie in Relation zu anderen 

vergleichbaren Einrichtungen im Durchschnitt sehr gut. Somit trägt die Fakultät zum 

positiven Ergebnis der Universität Bielefeld beim „Hochschulranking nach Gleichstel-

lungsaspekten“ des „Kompetenzzentrums Frauen in Wissenschaft und Forschung“ 

(CEWS) bei. 

Es zeigen sich aber weiterhin drei Schwachstellen, namentlich im Bereich der 

C4/W3-Professuren sowie bei den A14-Stellen und den Lehrkräften für besondere 

Aufgaben. 

Im Bereich der C4/W3-Professuren konnte die Zielvorgabe von 46% zum Stichtag im 

Jahr 2024 nicht erreicht werden. Erfreulicherweise konnte jedoch der Anteil von 

Frauen* auf C4/W3 Professuren seit dem Jahr 2008 stetig gesteigert werden (2008: 

16%, 2012: 17.7%, 2016: 21%, 2022: 28%, 2024: 31%). Seit dem Jahr 2021 gab es  
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bei den Männern* zwei Abgänge. Eine der Professuren konnte aufgrund eines kW-

Vermerks nicht nachbesetzt werden. Die andere wird von einer Frau* nachbesetzt, 

die von einer W1-Professur auf eine W2 mit TT wechseln konnte. Im Zeitraum von 

August 2025 bis Juli 2028 wird es eine weitere freiwerdende Stelle geben, die eben-

falls bereits mit einer Frau* vorbesetzt ist.  

Im Bereich der W2-Professuren wird es im Betrachtungszeitraum vier Personalab-

gänge geben. Davon kann eine der freiwerdenden Stellen (unbefristete W2/C3) nicht 

wiederbesetzt werden, da sie wegfällt (KW-Vermerk). Dadurch erhöht sich der Frau-

enanteil* bei den W2/C3-Professuren voraussichtlich auf 66%. Eine zweite (zusätz-

lich aus HSP-Mitteln geschaffene) befristete W2-Professur ohne TT wird nach Ende 

der Befristung ebenfalls nicht wieder besetzt. Die derzeitige Stelleninhaberin hat ei-

nen externen Ruf erhalten und wird auf eine W3-Professur wechseln. Eine weitere 

befristete W2-Professur mit TT wird den Anteil der Frauen* bei den W3/C4-Professu-

ren voraussichtlich auf 40% erhöhen, die positive Evaluation des TT-Verfahrens der 

Stelleninhaberin vorausgesetzt. Der Frauenanteil* bei den W1-Professuren ist von 

50% auf 0% gesunken, da die Stelleninhaberin vorzeitig auf eine W2 mit TT auf W3 

wechselte. Weitere W1 Professuren sind derzeit nicht vorgesehen.  

 

Die Entwicklungen im wissenschaftlichen Personal zeigen ein gemischtes Bild. Der 

Anteil von Frauen* in der Gesamtheit aller nicht-professoralen wissenschaftlichen 

Stellen liegt zum Stichtag bei 54,2%. Im Vergleich zum letzten Betrachtungszeitraum 

ist der Frauenanteil* bei den E13/14-Stellen von 60% auf 55% gesunken. Auch der 

Anteil von Frauen* auf Vollzeitstellen ist gesunken (um fast 20%). Zum Stichtag liegt 

dieser bei 38,5%, im letzten Betrachtungszeitraum 2021 lag der Anteil bei 58,3%.  

Eine differenziertere Betrachtung der verschiedenen Stellenformate zeigt allerdings 

auch einige gleichstellungspolitische Erfolge auf: Im Berechnungszeitraum hatte die 

Fakultät einen Aufwuchs im Bereich der LfbA-Vollzeitstellen und Teilzeitstellen zu 

verzeichnen (2024: 36% Vollzeitstellen und 50% Teilzeitstellen, 2021: 0% Vollzeit-

stellen und 42,8% Teilzeitstellen). Alle vier neu eingerichteten Vollzeitstellen konnten 

mit Frauen* besetzt werden. Zum Stichtag gibt es nur noch zwei LfbA-Stellen in Teil-

zeit, welche paritätisch besetzt sind. Die Zielvorgabe von 40% in den Teilzeitstellen 

ist somit übererfüllt.  

 



Gleichstellungsplan 2025 der Fakultät für Soziologie                                                                    

12 
 

 

Im Bereich der A13 auf-Zeit (a.Z.) -Stellen ist eine von zwei Stellen mit einer Frau* 

besetzt (50%), damit ist die Zielvorgabe von 30% übertroffen. Im Bereich der A14-

Stellen ist derzeit keine Stelle mehr mit einer Frau* besetzt, während drei Stellen von 

Männern* besetzt sind. Damit ist der Anteil von Frauen* im A14 a.Z. Bereich von 2 

auf 0 drastisch gesunken. Dies ist allerdings mit zwei erfolgreichen Karriereoptionen 

für die beiden Stelleninhaberinnen* verbunden. Während die eine intern auf eine E14 

Dauer-Stelle wechseln konnte und eine außerplanmäßige Professur erhalten hat, 

wechselte die andere extern auf eine Professur (FH). 

Im Bereich der E13/14-Stellen konnte der Frauenanteil* bei den unbefristeten Voll-

zeitstellen von 33,3% auf 43% gesteigert werden. Von den vier im Berichtszeitraum 

zusätzlich eingerichteten Vollzeitstellen konnten zwei mit Frauen* besetzt werden. 

Die Zielvorgabe von 33% wurde somit übertroffen. Demgegenüber sank der Anteil 

von Frauen* in befristeten Vollzeitstellen auf 33%, obgleich auch in dieser Stellenka-

tegorie ein Zuwachs von sechs Stellen zu verzeichnen ist, die jedoch zum Stichtag 

mehrheitlich mit Männern* besetzt sind, anders als zum Stichtag im Jahr 2021. Die 

Zielvorgabe von 50% wurde somit nicht erreicht. Bei den befristeten Teilzeitstellen 

konnte der Frauenanteil* auf 71% gesteigert werden (zum letzten Stichtag lag er bei 

61,5%). Auch in dieser Kategorie ist ein Zuwachs (von 13 auf 21 Stellen) zu ver-

zeichnen. Der Frauenanteil* in den E13/14 Teilzeitstellen mit Dritt- und Sondermittel-

finanzierung liegt derzeit bei 64%, die Zielvorgabe von 50% ist somit übererfüllt wor-

den. Die Zielvorgabe für den Anteil von Frauen* in den E13/14 Vollzeitstellen mit 

Dritt- und Sondermittelfinanzierung ist erfüllt worden (42%, Zielvorgabe war 40%).  

Die Steigerung der Frauenanteile* bei den Vollzeitstellen in den Bereichen der unbe-

fristeten E13/14-Stellen und in den E13/14-Stellen mit Dritt- und Sondermittelfinan-

zierung ist erfreulich. In diesem Zusammenhang sollte die negative Entwicklung des 

Frauenanteils* bei den befristeten Vollzeitstellen und die daraus resultierende Ver-

fehlung der Zielvorgabe um fast 20%, nicht als gleichstellungspolitischer Misserfolg 

gewertet werden. Mit Vorsicht kann der Zuwachs der Frauenanteile* in den befriste-

ten E13/14 Teilzeitstellen und in den Teilzeitstellen mit Dritt- und Sondermittelfinan-

zierung zwar erst einmal als positiv bewertet werden, jedoch sollte der hohe und ten-

denziell steigende Anteil von Frauen* in drittmittelfinanzierten Teilzeitstellen von der 

Fakultät kritisch beobachtet und hinterfragt werden. Strukturen, die für eine hohe  
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Zahl der von Frauen* besetzten Teilzeitstellen verantwortlich sind, sollten dabei nicht 

in Vergessenheit geraten. 
 

 

Hier: Entwicklung der Frauenquoten der Jahre 2015 bis 2024 

 

4. Zielgruppenspezifische Ziele und Maßnahmen 

Gewinnung von Professorinnen* und Förderung von Habilitandinnen* 

Die Fakultät ist bestrebt, den Frauenanteil* an den Professuren sowie den PostDoc-

Stellen weiter zu erhöhen. Qualifizierte Frauen* aus dem Nachwuchs werden gezielt 

angesprochen und zur Weiterqualifikation bzw. zur Bewerbung motiviert. Insbeson-

dere die an der Stellenbesetzung beteiligten Personen sind hier in der Verantwor-

tung. Das Dekanat hält Berufungskommissionen dazu an, schon im Vorfeld von Aus-

schreibungen das Feld auf einschlägige Kandidatinnen* hin zu analysieren und ge-

eignete Frauen* rechtzeitig und gezielt zu einer Bewerbung aufzufordern sowie auch 

für die Vertretung von Professuren zu gewinnen. 

Insbesondere bei der Denomination von Professuren wird in Fako und Struko ge-

prüft, ob Schwerpunktsetzungen in Bereichen möglich sind, in denen mehr Frauen* 

auf dem entsprechenden Qualifikationsniveau vorhanden sind. Um Geschlecht und  
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Gender als Querschnittsthema in Forschung und Lehre weiter zu etablieren, soll wei-

terhin geprüft werden, ob passende Themen im Profil der ausgeschriebenen Profes-

suren ausgewiesen werden können. 

Darüber hinaus beobachtet die Fakultät in enger Zusammenarbeit mit der Universi-

tätsleitung und der Personalabteilung das wissenschaftspolitische Umfeld im Hinblick 

auf spezifische Programme, die die Situation von Frauen* an den Hochschulen ver-

bessern können. Bei Gesprächen, die im Rahmen von Besetzungsverfahren von 

Professuren mit potenziellen Kandidat*innen stattfinden, wird außerdem deren Hal-

tung zu Gleichstellungs- und Diversitätsfragen thematisiert.  

 

(Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen* 

Promotionen werden an der Fakultät für Soziologie i.d.R. im Rahmen des Studien-

programms der Bielefeld Graduate School in History and Sociology (BGHS) verfasst. 

Die gemeinsam von der Fakultät für Soziologie und der Abteilung Geschichtswissen-

schaft der Fakultät für Geschichtswissenschaft, Philosophie und Theologie getragene 

BGHS ist grundsätzlich den Gleichstellungsprinzipien von Gender und Diversity ver-

pflichtet. Um eine paritätische Besetzung der Promotionsstellen mit Frauen* und 

Männern* sowie eine Erhöhung des Anteils der internationalen Promovierenden zu 

sichern, werden bei den Stellenbesetzungsverfahren seit den Jahren 2012/13 spezifi-

sche gleichstellungspolitische Instrumente eingesetzt, insbesondere die Teilanonymi-

sierung der begutachteten Exposés und im zweiten und dritten Verfahren zusätzlich 

die Festlegung von Anteilen von Nachwuchswissenschaftlerinnen* und internationa-

len Bewerber*innen. Dieses Verfahren wird auch zukünftig praktiziert werden. 

Die Fakultät praktiziert die im Gleichstellungskonzept der Universität vorgeschlage-

nen Maßnahmen zur Einbindung von Promotionsstipendiatinnen* (Stichwort: Promo-

tionsvertrag1F

2) bereits seit der Einrichtung der strukturierten Promotionsausbildung. 

Auch zukünftig wird sich die Fakultät an diesem Konzept orientieren. 

 

 

 
2 Siehe dazu Gleichstellungskonzept der Universität Bielefeld. Stellungnahme zur Umsetzung der Forschungsori-
entierten Gleichstellungsstandards der DFG, o.J. 

https://www.uni-bielefeld.de/einrichtungen/bghs/bewerbung-beratung/ausschreibungen/
https://www.uni-bielefeld.de/einrichtungen/bghs/bewerbung-beratung/ausschreibungen/
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Für die Promotionsphase ist ein zentrales Mentorinnen* Programm aufgebaut wor-

den (Movement), an dem die Fakultät durch die BGHS beteiligt ist. Bislang konnten 

seit Programmstart im Jahr 2011 über 500 (insgesamt 576) Mentees verschiedener  

Zielgruppen durch das Mentoring-Programm gefördert werden. 86 Teilnehmerinnen* 

gehörten der Fakultät für Soziologie an. Im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Familie 

und Promotion bietet die BGHS ihren Mitgliedern, die aufgrund von Berufstätigkeit, 

Kinderbetreuung, Pflege von Angehörigen, gesundheitlichen Beeinträchtigungen 

oder Ähnlichem, nicht in Vollzeit promovieren können, eine Promotion in Teilzeit an. 

Zum Zwecke der Unterstützung von Promovierenden mit Kindern übernimmt die 

BGHS nach vorheriger Anfrage die entstehenden Kosten für die An- und Abreise so-

wie für die Betreuung von mitreisenden Kindern. Diese beiden Maßnahmen richten 

sich an Frauen* wie Männer* gleichermaßen und sind gerade in der Mitadressierung 

von Männern* als gleichstellungspolitische Instrumente sinnvoll. 

 

Studentinnen* 

Hilfskräfte werden i.d.R. in Forschungskontexte eingebunden und erhalten so Einbli-

cke in wissenschaftliche Betätigungsfelder. Die Sensibilisierung der einstellenden Ar-

beitsgruppen für die Relevanz der frühen Förderung von Frauen* in Forschung und 

Lehre und damit verbundene Maßnahmen (z.B. direkte Ansprache von Studentin-

nen* bei der Gewinnung von Hilfskräften) soll fortgesetzt werden, um den erreichten 

Anteil von Frauen* auf Hilfskraftstellen zu halten und ggf. zu erhöhen. Darüber hin-

aus sollen die Bewerbung und finanzielle Förderung von gleichstellungs- und gender-

bezogenen Veranstaltungen der Fort- und Weiterbildung zukünftig weiter ausdrück-

lich für Studierende und Hilfskräfte der Fakultät geöffnet bleiben. 

 

Peer-Mentoring-Programm für Studierende an der Fakultät für Soziologie 

Die Fakultät für Soziologie bietet seit Februar 2021 das Peer-Mentoring-Programm 

BLICKPUNKTE zur Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses an. Entwickelt 

in der Fakultät für Geschichtswissenschaft, Philosophie und Theologie, zielt das Pro-

gramm auf Studierende ab, die aufgrund ihres Geschlechts benachteiligt sind, insbe-

sondere Frauen*, trans*, inter* und nicht-binäre Studierende. Besonders gefördert  



Gleichstellungsplan 2025 der Fakultät für Soziologie                                                                    

16 
 

 

werden außerdem Studentinnen*, trans*, inter* und nicht-binäre* sowie 

genderqueere* Studierende mit Migrationsgeschichte, mit Familienaufgaben, mit Be-

hinderung und/oder einem nicht-akademischen Hintergrund. 

BLICKPUNKTE richtet sich an Bachelor- und Masterstudierende der soziologischen 

Fakultät, die Interesse an einer wissenschaftlichen Berufslaufbahn haben. Hier be-

kommen die Teilnehmenden die Möglichkeit, sich bereits frühzeitig über Promotion, 

Wege in die Wissenschaft oder auch wissenschaftsnahe Berufe zu informieren, um 

einen für sie passenden (Karriere-)Weg zu finden. Das Programm umfasst fünf Bau-

steine: Workshops, Peer-Mentoring, Gruppen-Mentoring und Austausch mit Mento-

rinnen* aus der wissenschaftlichen Praxis sowie interdisziplinärer Austausch. Der 

moderierte Austausch mit Peers und Mentorinnen* aus der Fakultät gibt Einblicke in 

Strukturen, Spielregeln und individuelle Berufs- und Entscheidungswege innerhalb 

des Wissenschaftssystems. Der erste Durchlauf des neunmonatigen Programms 

wurde im Februar 2021 mit 13 Teilnehmer*innen erfolgreich beendet. Die Evaluation 

fiel sehr positiv aus und das Programm wurde als eine ausgezeichnete Möglichkeit 

für die Vernetzung innerhalb der eigenen Disziplin und für den Austausch über fachli-

che Themen wahrgenommen. Die ab 2022 durchgeführten Durchgänge spiegeln die-

sen Eindruck und wurden von den Teilnehmerinnen* ebenfalls als sehr positiv und 

gewinnbringend bewertet. Besonders der Kontakt zu fakultätsnahen Mentorinnen* 

bietet demnach Einblicke in berufliche Strukturen der Wissenschaft und hilft, Hürden 

vor der Promotion abzubauen. Auch zeigt sich eine große Zufriedenheit mit den im 

Programm angebotenen Workshops. Einer dieser Workshop beschäftigt sich mit Ge-

schlechterverhältnissen und ermöglicht den Austausch über Erfahrungen mit Sexis-

mus und Geschlechterstrukturen. Einige Teilnehmerinnen* nutzen den Workshop zur 

Auffrischung des Wissens, während andere grundlegende Aspekte der Geschlech-

terforschung kennenlernen. Zudem bietet der Workshop einen geschützten Raum, 

um Erfahrungen zu thematisieren und die Teilnehmerinnen* im Umgang damit zu 

stärken. Zuletzt zeigt sich, dass die Teilnehmerinnen* stark von einer Peer-Gruppe 

profitieren, die Unterstützung bei Herausforderungen im Universitätsalltag bietet, wie 

der Suche nach Betreuenden für Abschlussarbeiten, Praktikumsplätzen und der Be-

wältigung von Stress.  
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Die langfristige positive Auswirkung einer Teilnahme an BLICKPUNKTE drückt sich 

exemplarisch in folgender Rückmeldung einer ehemaligen Teilnehmerin* aus: 

„Ich bin mittlerweile wissenschaftliche Mitarbeiterin auf einer Haushaltsstelle 

einer AG und beginne bald meine Promotion. Das Programm BLICKPUNKTE 

hat mir in der entscheidenden Phase vor dem Masterabschluss geholfen, ein 

realistisches Bild von einer Promotion zu bekommen. Ich wurde mir meiner ei-

genen Prioritäten für den Start in mein Promotionsvorhaben in den vielen Ge-

sprächen bewusst und konnte mich so optimal vorbereiten. Zu den Peers aus 

meiner Kleingruppe habe ich heute noch Kontakt und wir tauschen uns regel-

mäßig über die Wissenschaft und das Leben aus.“ 

Weitere Rückmeldungen waren, dass das Programm die eigene Entscheidung zur 

Promotion bestärkt hat und es für Erstakademikerinnen* die Möglichkeit der ersten 

Beschäftigung mit dem Thema Promotion bot. Dadurch wird deutlich, dass das Pro-

gramm seinem Anspruch Studentinnen* zu fördern, gerecht wird. Die Teilnehmerin-

nen* werden gezielt darin unterstützt, eine informierte Entscheidung für (oder gegen) 

eine Promotion treffen zu können. Damit soll der Anteil an Professorinnen* zukünftig 

vergrößert werden. Auch Erstakademikerinnen* profitieren vom informellen Erfah-

rungswissen, das BLICKPUNKTE vermittelt. Es trägt dazu bei, androzentristische 

und klassistische Strukturen aufzudecken bzw. die Teilnehmerinnen* im Umgang mit 

diesen zu stärken. Dies verdeutlicht das zentrale Potenzial, das BLICKPUNKTE bie-

tet und zeigt auf, dass es ein wichtiges Element zur Gleichstellung der Geschlechter 

und zur Umsetzung des Gleichstellungsplans an der Fakultät für Soziologie ist, des-

sen Weiterführung von immenser Bedeutung ist. 

Bis voraussichtlich Januar 2025 läuft der jetzige fünfte Durchgang des Programms 

mit sechs Teilnehmerinnen*. Seit dem ersten Durchgang im Jahr 2021 nahmen ins-

gesamt 37 Personen am BLICKPUNKTE Programm teil. Bisher hat das Programm, 

das explizit auch nicht-binäre und inter* Studierende adressiert, nach aktuellem Wis-

sensstand lediglich weibliche* Studierende gefördert. Daher sollen in Zukunft bei der 

Bewerbung des Programms weitere Kanäle genutzt werden, um nicht-binäre und in-

ter* Studierende möglicherweise besser erreichen zu können. Im Titel sowie in der 

Ansprache des Programms wird stets eine gendersensible Sprache berücksichtigt.  
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Das BLICKPUNKTE-Programm ist in der Gesamtschau ein wichtiges Mentoring-Pro-

gramm, welches zum Ziel hat, sowohl Frauen*, trans*, inter*, nicht-binäre* und 

genderqueere* Studierende im Nachwuchs als auch die Interdisziplinarität der Uni-

versität Bielefeld zu fördern, es soll daher in den kommenden Jahren weitergeführt, 

und fortlaufend evaluiert werden, wobei künftig auf eine verbesserte Ansprache aller 

relevanten Zielgruppen geachtet werden soll.  

 

Mitarbeiterinnen* in Technik und Verwaltung 

Die Fakultät setzt die im Gleichstellungsplan für die Mitarbeiterinnen* in Technik und 

Verwaltung (MTV-Plan) fixierten Maßnahmen entsprechend um. Da die Stellen an 

der Fakultät im administrativ-technischen Bereich allerdings fast alle von Frauen* be-

setzt sind, sollte hier nicht das Erreichen einer Quote, sondern eine Verbesserung 

der Arbeitsbedingungen im Vordergrund stehen. Insbesondere im Bereich der Sekre-

tariate besteht Handlungsbedarf, da diese fast ausschließlich von Frauen* besetzt 

sind. Deswegen unterstützt die Fakultät für Soziologie die Projektgruppe FairNetzt. 

FairNetzt hat sich als Netzwerk für Sekretär*innen an der Universität Bielefeld ge-

gründet, um die Vernetzung untereinander zu fördern. Ziel von FairNetzt ist es, das 

Wissensmanagement unter den Sekretär*innen bereichs- und fakultätsübergreifend 

auszubauen, Fortbildungsmaßnahmen zu planen, ein Mentoring-Programm für neue 

Mitarbeitende einzuführen und allgemein die Anerkennung des Berufs zu verbes-

sern. FairNetzt wurde im Jahr 2024 für dessen Engagement mit dem Bielefelder 

Gleichstellungspreis ausgezeichnet. Alle Sekretariatsmitarbeiter*innen werden von 

ihren Führungskräften dazu ermutigt und unterstützt, an den Treffen teilzunehmen 

und sich in das Netzwerk einzubringen. Auch neue Kolleg*innen werden auf das 

Sekretariatsnetzwerk aufmerksam gemacht. 

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

verändert. Im Zuge der strukturellen Veränderungen sind die Ansprüche und Erwar-

tungen an diese Arbeitsplätze in der Verwaltung gestiegen. Sie bilden sich jedoch 

weder in einer Neudefinition des Berufsbildes noch im Entgelt ab. Dies betrifft insbe-

sondere den Bereich der Hochschulsekretariate. Vor dem Hintergrund des Ziels der 

geschlechtergerechten Bewertung und Bezahlung von Arbeitsplätzen und der ge 



Gleichstellungsplan 2025 der Fakultät für Soziologie                                                                    

19 
 

 

setzlich gebotenen Aufwertung von Tätigkeiten an überwiegend mit Frauen* besetz-

ten 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 Entgeltord-

nung bieten, um so auch dem Fachkräftemangel durch die Gestaltung von attraktiven 

Arbeitsplätzen entgegen zu treten und qualifiziertes Personal gewinnen und langfris-

tig binden zu können. Weiterhin soll die Teilnahme an Fort- und Weiterbildungsmaß-

nahmen in allen Bereichen für Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung gefördert 

werden. Unter anderem wird an der Fakultät für Soziologie weiterhin für Beschäftigte 

in Technik und Verwaltung die Möglichkeit bestehen, bei Antragstellungen von 

gleichstellungs- und genderbezogenen Veranstaltungen der Fort- und Weiterbildung 

(z.B. Trainings, Kurse, eigene Initiativen) finanzielle Förderung zu erhalten. 

 

5. Zielgruppenübergreifende Ziele und Maßnahmen 

5.1 Anteil von Frauen* in Gremien 

Im Sommersemester 2024 waren an der Fakultät für Soziologie insgesamt 67 Perso-

nen in der Gremienarbeit vertreten, davon waren 35 Frauen* und 32 Männer*. Somit 

lag der Frauenanteil* bei 52,23%, und der Männeranteil* bei 47,76%. Es waren so-

wohl Frauen*, als auch Männer* teils in mehreren Gremien gleichzeitig vertreten (4 

Frauen*, 7 Männer*). Ohne Doppelzählung waren in den Gremien 53 Personen tätig, 

woraus sich ein Frauenanteil* von 54,71% und ein Männeranteil* von 45,28% ergibt.  

In den meisten Gremien war die Anzahl von Frauen* und Männern* relativ ausgegli-

chen. Immense Abweichungen ließen sich in Bezug auf die Gleichstellungskommis-

sion der Fakultät (nur Frauen* vertreten) und im Studienbeirat beobachten (nur Män-

ner* vertreten). In den Zugangsprüfungskommissionen überwog der Frauenanteil* 

(fünf Frauen*, ein Mann*).  

Des weiteren lassen sich Statusgruppenunterschiede feststellen. Im Mittelbau und 

auf professoraler Ebene waren die Anteile nach Geschlecht ausgeglichen. Allerdings 

lässt sich bei den Studierenden feststellen, dass fast doppelt so viele männliche* 

Studierende (13) an der Gremienarbeit teilnahmen wie weibliche* Studierende (7).  
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Bei den Mitarbeitenden aus Technik und Verwaltung sind ausschließlich weibliche* 

Personen (6) in Gremien vertreten, die oft auch in mehreren Gremien vertreten sind; 

so ist eine Person in zwei Gremien vertreten und eine Person in drei Gremien.   

Seit dem Wintersemester 2024/2025 sind an der Fakultät für Soziologie insgesamt 

60 Personen in der Gremienarbeit vertreten, davon sind 34 Frauen* und 26 Männer*. 

Die weiblichen* Vertreterinnen machen dabei erneut einen Großteil der Personen 

aus (Frauenanteil* 56,6%). Vier Frauen* und fünf Männer* sind in mehreren Gremien 

vertreten. Ohne Doppelzählung waren es in den Gremien 50 Personen, was einem 

Frauenanteil* von 58% entspricht und womit ein leichter Anstieg im Vergleich zum 

vorherigen Semester zu verzeichnen ist. Im Vergleich zum Sommersemester 2024 

ergaben sich in Bezug auf die Verteilung nach Geschlecht in den einzelnen Gremien 

wenig Veränderungen. Die Verteilung der Studierenden nach Geschlecht ist ausge-

glichen (10 Männer*, 10 Frauen*), im Studienbeirat sind weiterhin nur männliche* 

Studierende vertreten und die Gleichstellungskommission besteht auch in diesem 

Semester ausschließlich aus weiblichen* Personen. Weiter bestehen bleibt die aus-

schließlich weibliche* Vertretung aus dem Bereich Technik und Verwaltung. 

Allgemein ist die Gremienbesetzung an der Fakultät somit relativ ausgeglichen, mit 

der Tendenz dazu, dass weibliche* Personen mehr Gremienarbeit übernehmen. Dies 

birgt die Gefahr, dass weibliche* Personen tendenziell mehr durch zusätzliche Ver-

pflichtungen belastet sind. Allerdings sollte dabei auch berücksichtigt werden, dass 

einige Gremien arbeitsintensiver sind als andere. Zudem besteht der bereits ange-

sprochene Unterschied zwischen den Statusgruppen. Dies ist bei den MTVs dadurch 

zu erklären, dass die Stellen vor allem durch weibliche* Personen besetzt sind. Bei 

den Studierenden lässt sich der Überschuss an männlichen* Personen im Sommer-

semester 2024 schwer erklären, da sowohl bei den Studierenden- als auch den Ab-

solvent*innenzahlen die weiblichen* Personen überwiegen. Die studentischen Inte-

ressenvertretungen sind hierzu mit dem Dekan und der Gleichstellungskommission 

im Gespräch. 

Die Entwicklungen sind weiter von der Fakultät zu beobachten, wobei in Zukunft dar-

über nachgedacht werden sollte, neben den bisher erfassten Geschlechtern weib-

lich* und männlich* weitere Personen zu erfassen.  Eine Möglichkeit besteht darin, in 

der Gremienliste mit Pronomen zu arbeiten. Zudem wäre eine genauere Betrachtung  
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der Arbeitsintensität in den Gremien erforderlich, um besser zu vergleichen, ob diese 

eher von männlichen* oder von weiblichen* Personen übernommen wird. Schließlich 

sollte aus Transparenzgründen vom Dekanat darauf geachtet werden, dass auf der 

Internetseite der Fakultät die aktuellen Personen aufgeführt werden, die auch tat-

sächlich Teil der jeweiligen Kommission sind. So kann zukünftig die Entwicklung der 

Gremienbesetzung in Bezug auf die Geschlechterverteilung besser im Blick behalten 

werden.  

Bei der Aufstellung von Listen und Kandidaturen für Gremien achtet die Fakultät 

grundsätzlich auf eine paritätische Besetzung. Sie achtet aber auch darauf, dass 

Frauen*, soweit sie in ihrer Statusgruppe unterrepräsentiert sind, nicht überproportio-

nal für Selbstverwaltungstätigkeiten herangezogen werden bzw. sie entsprechend 

von Tätigkeiten in anderen Bereichen entlastet werden (z.B. erhalten die Vorsitzen-

den des Promotionsausschusses und der Gleichstellungskommission eine Deputats-

reduktion von 1 LVS). 

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

Auf der Fakultätsebene stellt das Amt der Gleichstellungsbeauftragten und die 

Gleichstellungskommission neben dem Förderplan ein wichtiges Instrument dar, um 

das Ziel einer barriere‐ und diskriminierungsarmen Lehr‐, Lern‐ und Arbeitsumge-

bung zu schaffen und somit Gleichstellung zu verwirklichen. Im Vergleich zu anderer 

universitärer Gremienarbeit ist Gleichstellung mit einem deutlich höheren Arbeits- 

und Zeitaufwand verbunden. Neben den wenigstens monatlich stattfindenden Treffen 

der Gleichstellungskommission umfasst die Gleichstellungsarbeit an der Fakultät für 

Soziologie die Begleitung von Bewerbungsverfahren und Teilnahme an allen Sitzun-

gen von Berufungskommissionen, die fakultätsinterne Beratung zu Gleichstellungs-

fragen, die Betreuung und das Voranbringen verschiedener Projekte (z.B. Jour Fixe, 

Mentoring-Programm Blickpunkte), die Vernetzung mit der Zentralen Gleichstellungs-

beauftragten (2-3 Sitzungen pro Semester), die Beratung und Betreuung von Perso-

nen in Fällen von Diskriminierungserfahrungen sowie die alle drei Jahre stattfindende 

Überarbeitung des Gleichstellungsplans.  
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Jour Fixe der Gleichstellungskommission 

Die Gleichstellungskommission organisiert jedes Semester einen statusgruppenüber-

greifenden Jour Fixe, an dem sie Gleichstellungsthemen, wie sexualisierte Belästi-

gung, Diskriminierung und Gewalt (SBDG), TIN* (trans*, inter*, nicht-binär)- sensible 

Lehre etc. diskutiert. Der Termin des Jour Fixe wird rechtzeitig bekannt gegeben und 

über verschiedene Kanäle beworben. Diese Idee ist vor dem Hintergrund unserer Er-

fahrungen in Berufungskommissionen entstanden. Dort wird besonders deutlich, 

dass es eine große Bandbreite an Vorstellungen darüber gibt, was Gleichstellung ist 

oder (nicht) sein sollte und es für die einzelnen Professor*innen an unserer Fakultät 

Unterschiedliches bedeutet, ihr Denken und Handeln an dem verfassungsrechtlichen 

Ziel der Gleichstellung von Frauen* und Männern* zu orientieren. Weiterhin haben 

wir den Eindruck, dass die Orientierung aller Fakultätsmitglieder an Chancengleich-

heit eine notwendige Bedingung für deren Realisierung ist. Eine noch so aktive 

Gleichstellungskommission kann – trotz ihrer juristischen Möglichkeiten – nur unter 

Mitwirkung aller Akteur*innen der Fakultät erfolgreich sein. Geschlechtergerechtigkeit 

in der Wissenschaft ist eine kollektive Aufgabe. 

Für die Weiterentwicklung von Gleichstellung als kollektive Aufgabe erscheint es 

sinnvoll, die verschiedenen Positionen miteinander ins Gespräch zu bringen, ohne 

dabei in eine polarisierende Diskussion zu geraten oder auf einer abstrakten Ebene 

der Theorien zu verharren. In der Vergangenheit wurden Dialoge über Gleichstel-

lungsthemen mit einem eigens entwickelten Gesprächsformat (Zuhören – Sprechen) 

geführt. Der Kollegiale Dialog (früherer Name der Maßnahme) fand zuerst status-

gruppenintern mit Professor*innen statt, dann wurden auch im Mittelbau und unter 

Studierenden Gespräche geführt. Schließlich folgte auch ein statusgruppenübergrei-

fender Dialog. Die Ergebnisse dieser Gespräche wurden jeweils am Ende des Se-

mesters bei einem fakultätsweiten Jour Fixe vorgestellt und diskutiert. 

Mittlerweile ist die Gleichstellungskommission zu einem Jour Fixe übergangen, bei 

dem meist die Methode des „World Café“ angewendet wird. Der Jour Fixe ist status-

gruppenübergreifend. Ziel der Maßnahme ist es, über verschiedene Gleichstellungs-

themen ins Gespräch zu kommen und die Thematiken in allen Statusgruppen sicht-

bar zu machen sowie zu sensibilisieren. Insgesamt wird der einmal im Semester 

stattfindende Jour Fixe gut angenommen, so dass bei den Terminen überwiegend  
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Professor*innen und Personen aus dem Mittelbau vertreten sind. Auch Studierende 

nehmen die Jour Fixe Termine wahr, jedoch macht diese Statusgruppe einen sehr 

geringen Anteil der Teilnehmenden aus. Zukünftig möchte die Fakultät in Zusam-

menarbeit mit der Gleichstellungskommission Personen aus der Statusgruppe der 

Studierenden gezielter ansprechen und in den Blick nehmen, um ihre Teilnahme zu 

erhöhen. Dies kann durch Werbung über Social-Media-Kanäle oder auch durch eine 

Erinnerung an den Termin durch Lehrende in Lehrveranstaltungen erzielt werden. 

Um auch internationale Studierende an der Fakultät besser zu erreichen und fakul-

tätsweiten Gesprächen zum Thema von Gleichstellung barrierefreier zu gestalten, ist 

ebenfalls eine Überlegung, einen Jour Fixe auf Englisch stattfinden zu lassen.  

Das Konzept des Jour Fixe soll an der Fakultät fortgeführt und als wichtiges Instru-

ment zur Weiterentwicklung von Gleichstellungsarbeit genutzt werden. 

 

Analyse von Beschäftigungsstrukturen und verlässliche Karriereplanung 

Das Dekanat analysiert in Zusammenarbeit mit der Kommission für Struktur, Haus-

halts- und Personalangelegenheiten regelmäßig die Personalstruktur der Fakultät 

und berücksichtigt dabei insbesondere auch die Gleichstellungssituation. 

Die Fakultät hat angesichts eines hohen Anteils an befristeten Arbeitsverträgen eine 

breite Diskussion über die Problematik einer verlässlichen Karriereplanung – insbe-

sondere für Frauen* – angestoßen und sich an den entsprechenden universitätswei-

ten Debatten beteiligt. Insbesondere bekennt sich die Fakultät zu den Entscheidun-

gen zu Mindestvertragslaufzeiten auf Haushaltsstellen, Orientierung der Vertragslauf-

zeiten an Projektlaufzeiten, der Möglichkeit von Elternzeiten, Betreuungsvereinbarun-

gen und Feedbackkultur, Entfristungsperspektiven, etc. Auch die beruflichen Per-

spektiven für Beschäftigte in Technik und Verwaltung sind in diesem Zusammenhang 

zu bedenken. 
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Stellenausschreibungen 

Soweit es die Strukturplanungen der Fakultät zulassen, werden bei Stellendenomina-

tionen inhaltliche Schwerpunkte gewählt, die die Gewinnung von Frauen* gewährleis-

ten. Die Fakultät verpflichtet sich zu einer systematischen, gezielten und intensiven 

Suche nach Bewerberinnen* über Fachdatenbanken, Netzwerke und durch persönli-

che Ansprache und lädt Frauen* vermehrt zu Vorstellungsgesprächen ein. 

Die Gleichstellungskommission ist an allen Stellenbesetzungsverfahren der Fakultät 

beteiligt. Die Auswahl der Bewerber*innen erfolgt in dezentral durchgeführten Bewer-

bungsverfahren. In die Autonomie der Personalentscheidungen der Arbeitsbereiche 

und Arbeitsgruppen will und kann das Dekanat nicht direkt eingreifen. Die Fakultät ist 

gleichwohl an einem breiten Diskussionsprozess über die Bedeutung der Gewinnung 

von Frauen* in der Forschung interessiert und fördert Gespräche über eine weitere 

Verbesserung der Chancengleichheit sowie die Sensibilisierung für dieses Thema. 

Daher sind die Kommunikation und der Informationsfluss mit der Gleichstellungskom-

mission der Fakultät durch die Arbeitsgruppen auch im Rahmen der dezentral durch-

geführten Bewerbungsverfahren als sehr gut zu bezeichnen.  

Die Gleichstellungskommission der Fakultät wird möglichst frühzeitig über anste-

hende Besetzungsverfahren informiert und zu allen stattfindenden Sitzungen eingela-

den. Damit ist explizit auch die Formulierungsphase der Ausschreibungstexte ange-

sprochen. 

Die gesetzlichen Regelungen und die einschlägigen Beschlüsse des Senats und die 

geltenden Rundverfügungen des Rektorats sowie die Beteiligungsrechte der Gleich-

stellungskommission an Stellenbesetzungsverfahren werden umgesetzt. Alle Stellen-

ausschreibungen der Fakultät verwenden das TEQ-Prädikat und das Prädikat „Fami-

liengerechte Hochschule“. 

 

Verbesserung von Fort- und Weiterbildungsmöglichkeiten für Frauen* 

Die Fakultät trägt für eine Vereinbarung von Dienstanforderungen und Weiterbil-

dungsinteressen Sorge und unterstützt und ermuntert Frauen*, an Fortbildungsmaß 
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nahmen teilzunehmen und Qualifikationen im Rahmen von Weiterbildungsmaßnah-

men zu erwerben. Hierfür soll zukünftig stärker die Homepage der dezentralen 

Gleichstellungskommission an der Fakultät für Soziologie genutzt werden (v.a. für 

Hinweise auf Veranstaltungen und Links zu den zuständigen Stellen in der Zentral-

verwaltung). 

Die Fakultät wird weiterhin Kinderbetreuung während Konferenz-, Feldforschungs- 

oder Weiterbildungsreisen finanziell unterstützen. Die Maßnahme soll aufgrund der 

Einbeziehung aller Statusgruppen sowie der Anwendbarkeit auch auf Konferenz- und 

Forschungsreisen über die im LGG festgelegte Erstattung von zusätzlichen Kinder-

betreuungskosten hinausgehen. Zugleich ist es auch möglich, im Rahmen der Orga-

nisation einer Tagung eine Kinderbetreuung für Tagungsteilnehmer*innen einzurich-

ten. Ebenfalls sollen weiter gleichstellungs- und genderbezogene Veranstaltungen 

der Fort- und Weiterbildung (z.B. Trainings, Kurse, eigene Initiativen) finanziell geför-

dert werden. Beide Maßnahmenbereiche stehen allen wissenschaftlichen und nicht-

wissenschaftlichen Beschäftigten an der Fakultät oder an der Fakultät angesiedelten 

Drittmittelprojekten sowie Studierenden der Fakultät zur Antragstellung offen. 

Eine besondere Bedeutung haben Fort- und Weiterbildungsmöglichkeiten auch für 

die Mitglieder der Gleichstellungskommission, da diese sich häufig zum ersten Mal 

mit der Thematik befassen. Die Fakultät unterstützt deshalb die Teilnahme der 

Gleichstellungskommission an Veranstaltungen, die Wissen und Handlungsspiel-

räume im Bereich Gleichstellungsarbeit vermitteln. 

 

 

5.3 Etablierung von Gleichstellung als Leitungsaufgabe  

Reduktion des Lehrdeputats 

Die Gleichstellungsarbeit verlangt neben der Bereitschaft, eine kritische Beobach-

tungsposition gegenüber allen Aspekten des Alltags in der Fakultät einzunehmen, die 

mit Geschlecht und Geschlechterverhältnissen zu tun haben, einen hohen zeitlichen 

Einsatz. Um diese für die Fakultät essenzielle Arbeit zu ermöglichen und Gleichstel 
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lung als Leitungsfunktion anzuerkennen, bekommt die dezentrale Gleichstellungsbe-

auftragte von der Fakultät derzeit eine Reduktion des Lehrdeputats im Umfang von 1 

SWS. Es wäre sehr zu begrüßen, wenn das Rektorat eine dauerhafte und einheitli-

che Regelung für alle dezentralen Gleichstellungsbeauftragten finden würde. Weiter-

hin nehmen die Mitglieder der Gleichstellungskommission bei Bedarf Fort- und Wei-

terbildungsmaßnahmen wahr, da diese Arbeit vielfältige (auch juristische) Kompeten-

zen und die regelmäßige Einarbeitung in neue Themenbereiche beinhaltet. 

 

Kompetenzen von Leitungspersonen 

Um eine feste Verankerung von Gleichstellung und Diversität in den Strukturen der 

Fakultät zu erzielen, wird bei Gesprächen, die im Rahmen von Besetzungsverfahren 

von Professuren mit potenziellen Kandidat*innen stattfinden, deren Haltung zu 

Gleichstellungs- und Diversitätsfragen thematisiert. Die Fakultät wird darauf hinwir-

ken, dass zukünftig systematisch die Kompetenzen bzw. die Bereitschaft zur Weiter-

bildung in Bezug auf Gleichstellung und Diversität bei Bewerbungsgesprächen abge-

fragt wird, um so den besonderen Wert dieser Fähigkeiten für die Fakultät zu unter-

streichen. Weiter werden Weiterbildungsmaßnahmen zu den genannten Themen für 

das Lehrpersonal angeregt. 

 

5.4 Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf  

Personen aller Statusgruppen, die für andere Menschen im privaten Umfeld Verant-

wortung übernehmen, sind in besonderer Weise beansprucht. Der Wissenschaftsbe-

trieb erschwert die Vereinbarkeit von Beruf und Familie deutlich. So ist die Arbeitskul-

tur in der Wissenschaft wesentlich von einer hohen Erwartung an die zeitliche Ver-

fügbarkeit geprägt. Zusätzlich wird die zeitliche Belastung durch unterschiedliche Tä-

tigkeitsfelder wie Lehre und Forschung sowie die eigene Qualifizierung verstärkt. 

Hinzu kommen lange Qualifizierungsphasen, die durch Prekarität gekennzeichnet 

sind und mit der Familiengründung zusammenfallen können. Die Fakultät für Soziolo-

gie unterstützt daher alle Maßnahmen, die dazu beitragen, dass Dienstaufgaben und 

Sorgearbeit besser miteinander vereinbart werden können. Die Beschäftigung von 

Fakultätsmitgliedern wird im Rahmen der rechtlichen und dienstlichen Möglichkeiten  
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so gestaltet, dass Beruf und Sorgearbeit miteinander vereinbart werden können, 

ohne dass dadurch berufliche Nachteile entstehen. Das schließt auch das Bemühen 

aller Beteiligten ein, familienfreundliche Arbeitszeitregelungen zu finden.  

Auch den Beschäftigten in Technik und Verwaltung bietet die Fakultät flexible Ar-

beitszeitmodelle an. Teilzeitbeschäftigten werden die gleichen Aufstiegschancen ein-

geräumt wie Vollzeitbeschäftigten. Sie haben in gleicher Weise die Möglichkeit, an 

Weiterbildungsmaßnahmen teilzunehmen und in der Selbstverwaltung mitzuarbeiten. 

Deshalb tagen die Selbstverwaltungsgremien der Fakultät in aller Regel verlässlich 

am Mittwochvormittag. 

Studierenden mit Kindern wird die Möglichkeit gegeben, ihr Studium ohne Nachteile 

gegenüber Studierenden ohne Kinder zu absolvieren. Die Fakultät achtet darauf, 

dass Pflichtveranstaltungen nicht außerhalb der üblichen Kinderbetreuungszeiten lie-

gen, damit studierenden Eltern keine Nachteile entstehen. 

Die Fakultät unterstützt die Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch die Möglichkeit 

der Förderung von Kinderbetreuungskosten bei der Ausrichtung von Konferenzen, 

Tagungen und Workshops (vgl. die ausführliche Darstellung zur „Verbesserung von 

Fort- und Weiterbildungsmöglichkeiten für Frauen“). 

 

5.5 Gender in Forschung und Lehre  

In der Fakultät für Soziologie ist die Auseinandersetzung mit Geschlecht und Ge-

schlechterverhältnissen in Forschung und Lehre durch zwei Professuren für Ge-

schlechtersoziologie (Prof. Dr. Tomke König, Prof. Dr. Diana Lengersdorf) sowie in 

der federführenden Beteiligung am M.A. Gender Studies und am Interdisziplinären 

Zentrum für Geschlechterforschung (IZG) fest verankert. Der Erfolg der Bielefelder 

Geschlechtersoziologie zeigt sich nicht zuletzt im DFG-Graduiertenkolleg (GRK) „Ge-

schlecht als Erfahrung“, das am IZG angesiedelt, jedoch maßgeblich von der Fakul-

tät für Soziologie getragen wird. Das GK bildet Doktorand*innen aus, die im Bereich 

der Geschlechterforschung promovieren. Im Mittelpunkt stehen Erfahrungen, die 

Menschen mit ihrer Geschlechtlichkeit machen. Das körperlich-leibliche Erleben und 

die sozialen Erfahrungen mit dem geschlechtlichen In-der-Welt-Sein sind zentrale  
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Forschungsschwerpunkte. Aber auch in Forschung und Lehre anderer Professuren 

wird die Bedeutung von Geschlecht und Geschlechterverhältnissen für die Sozialwis-

senschaften hervorgehoben. Die Fakultät ist bestrebt, Erkenntnisse der Geschlech-

ter- und Diversityforschung in Lehrveranstaltungen einzubeziehen. Hochschuldidakti-

sche Workshops für Lehrende können die Sensibilität gegenüber Geschlecht als 

Analysekategorie und der besonderen Bedeutung von Sprache für die binär-hierar-

chische Geschlechterordnung stärken und sie befähigen, dies auch in ihren Lehrver-

anstaltungen mit Studierenden zu reflektieren. Für solche Fort- und Weiterbildungen 

soll zukünftig auf der Homepage der Gleichstellungskommission noch gezielter Wer-

bung gemacht werden. 

 

Gendergerechte Sprache 

An der Fakultät für Soziologie besteht ein Wissen darüber, dass Sprache nicht nur 

als Mittel fungiert, um ein soziales Phänomen oder die Wirklichkeit zu beschreiben, 

sie hat auch das Potenzial, Denken und Handeln zu definieren. Dies gilt in besonde-

rem Maße für Geschlecht. Die Achtung und der Gebrauch gendersensibler Sprache 

werden zur Wahrung der menschlichen Würde als grundlegend erachtet. Sie macht 

neben weiblich* sozialisierten Personen auch solche sichtbar, die sich jenseits binä-

rer Geschlechtergrenzen verorten. Eine Beschränkung auf die Verwendung des ge-

nerischen Maskulinums wird dem nicht gerecht. Die Fakultät für Soziologie wird des-

halb in den nächsten Jahren weiter Sorge dafür tragen, dass gendergerechte bzw. 

kategoriensensible Sprache in Wort und Schrift etabliert wird. So soll insbesondere in 

der Lehre auf einen gendergerechten und diskriminierungskritischen Umgang mit 

Sprache geachtet werden. 

 

5.6 Digitalisierung  

Ausstattung 

Um eine geschlechtergerechte Digitalisierung der Universität voranzutreiben, ist es 

notwendig, sich einen Überblick über den Status Quo bezogen auf Ausstattung und  
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Digitalkompetenzen und ggf. geschlechtsspezifische sowie tätigkeitsspezifische Be-

darfe zu verschaffen. Die Fakultät regt an, diesen Themenkomplex in der nächsten 

Mitarbeitendenbefragung aufzugreifen. 

 

Hybride Teilnahmemöglichkeit an Gremien und Kommissionen 

Die Fakultät sorgt für die Möglichkeit, die Teilnahme an Gremiensitzungen und Fa-

kultätskonferenzen auf den digitalen Raum auszuweiten. Eine Möglichkeit der On-

line-Teilnahme kann besonders für Menschen mit Sorgeverpflichtungen (Betreuung 

von Kindern, Pflege von Verwandtschaft etc.) von großem Vorteil sein und diese Per-

sonengruppen entlasten. Gleichzeitig muss jedoch Sorge dafür getragen werden, 

dass aus dieser Teilnahmemöglichkeit keine Teilnahmeerwartungen resultieren, die 

für Menschen mit Sorgeverpflichtungen oder in Krankheitsfällen zu unzumutbaren 

Mehrbelastungen führen könnten. 

Die Fakultät trägt dafür Sorge, dass alle Statusgruppen Fortbildungsangebote im Be-

reich Digitalisierung und KI wahrnehmen können, welche mit Blick auf gender- und 

gleichstellungsrelevante Aspekte reflektiert werden. Hierbei soll durch die Hinzuzie-

hung von internen (z.B. BITS-Gleichstellungskommission, Dezernat DT/P, Sekretari-

atsnetzwerk Fairnetzt_Bielefeld!) und ggf. auch externen Monitoring- Angeboten ein 

konstruktiv-kritischer Dialog aller beteiligten Akteur*innen auch über die Statusgrup-

pen hinweg ermöglicht werden. 

 

5.7 Sexualisierte Belästigung, Diskriminierung und Gewalt (SBDG) 

Wie die Uni-Safe Studie aus dem Jahr 2022 zeigt, sind Belästigung, Diskriminierung 

und Gewalt aufgrund von Geschlecht auch an Universitäten und Hochschulen immer 

noch Teil des Alltags. So gibt ein Großteil der Beteiligten an, bereits mindestens eine 

Form von geschlechtsbezogener Gewalt an ihrer universitären Einrichtung erlebt zu 

haben. Davon betroffen sind vor allem weiblich* gelesene und nicht-binäre Personen 

sowie Personen mit Beeinträchtigung, chronischer Krankheit oder Personen, die zu 

einer ethnischen Minderheit gehören. Das AGG schützt Arbeitnehmer*innen an der 

Universität. Ziel des Gesetzes ist es, „Benachteiligungen aus Gründen der „Rasse“  
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oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltan-

schauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identität zu verhindern 

oder zu beseitigen.“ (§1 AGG). Dieses Gesetz greift jedoch nicht für Studierende. 

Hier wird auf die Selbstgesetzgebung der Hochschulen und Universitäten rekurriert, 

die den Schutz auf Studierende ausweiten können. Die Universität Bielefeld hat be-

reits 2001 eine Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt herausge-

geben, die überarbeitet und am 17. Juli 2024 vom Senat beschlossen wurde. In die-

ser Überarbeitung werden Studierende nun explizit unter den Schutz des AGG ge-

stellt.  

Anlässlich dessen hat die Gleichstellungskommission der Fakultät für Soziologie im 

Wintersemester 2023/24 drei Workshops (für alle Statusgruppen, für (internationale) 

BGHS-Promovierende auf Englisch und für Studierende) zum Thema Belästigung, 

Diskriminierung und Gewalt aufgrund von Geschlecht organisiert. Ziel war es, mit 

den unterschiedlichen Statusgruppen der Fakultät ins Gespräch zu kommen, zu er-

fahren, wie über das Thema nachgedacht wird, wie präsent es ist, was für Fragen 

oder auch Wissenslücken (z.B. bezüglich Beschwerdewegen, etc.) bestehen und 

was es für Wünsche gibt (z.B. hinsichtlich Prävention).  

Um die Wichtigkeit des Themas zu unterstreichen, das Thema präsenter in den Fa-

kultätsalltag einzubringen und fakultätsspezifische Blickwinkel sowie deren Verzah-

nung mit Universitätsstrukturen (insbesondere der Richtlinie) sichtbar zu machen, 

soll es demnächst auf der Internetseite der Gleichstellungskommission eine ausführ-

lichere Beschäftigung mit der Thematik geben. Dabei werden die Workshopergeb-

nisse präsentiert, Beschwerdewege und mögliche Präventionsmaßnahmen aufge-

zeigt sowie Interventions- und Handlungsempfehlungen (für Betroffene, Dritte sowie 

insbesondere Führungspersonal) und Beispielszenarien mit konkreten Präventions-

empfehlungen gegeben.  
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Sprechstunde der Gleichstellungskommission 

Die Fakultät unterstützt die im Rahmenplan und in den Richtlinien gegen sexuali-

sierte Diskriminierung und Gewalt genannten Maßnahmen, Forschungsveranstaltun-

gen und -programme zu diesem Thema sowie die Weiterführung eines universitäts-

weiten Beratungsangebots für Frauen*, die sexuelle Belästigung erfahren haben. 

Ergänzend zu diesem universitätsweiten Angebot hat die Gleichstellungskommission 

der Fakultät mit der Einrichtung einer Sprechstunde im Jahr 2018 eine neue Maß-

nahme ergriffen. Diese wird von einer wissenschaftlichen Hilfskraft durchgeführt. Die 

Sprechstunde ist explizit für alle Personen, die an der Fakultät geschlechtliche Diskri-

minierung erfahren, geöffnet. Damit verbindet sich die konzeptionelle Idee, eine erste 

Anlaufstelle mit niedriger Hemmschwelle für Betroffene zu schaffen. Im Einzelfall 

werden die Beratungssuchenden dann an professionelle Berater*innen weitervermit-

telt. Bislang wird das Angebot noch wenig genutzt, aber es ist davon auszugehen, 

dass dessen Signalwirkung wichtig ist und es bei entsprechender Bekanntmachung 

und einer gewissen Laufzeit auch größere Nachfrage geben wird.  Um in Fällen 

SBDG an der Universität kompetent beraten und unterstützen zu können, haben so-

wohl die wissenschaftliche Hilfskraft als auch die weiteren Mitglieder der Kommission 

regelmäßig die Möglichkeit einer Fortbildung. Dies betrifft sowohl Grundlagenwissen 

zu Beratung in Krisensituationen als auch eine fundierte Kenntnis der Möglichkeiten 

innerhalb und außerhalb der Universitätsstrukturen, in Fällen von Diskriminierung 

und Belästigungen Maßnahmen zu ergreifen und zu unterstützen. Die eventuellen 

Kosten für derartige Fortbildungen werden durch die Fakultät gedeckt. 

 

Präsenz durch ein Informationspaket 

Die Fakultät hat es sich in Zusammenarbeit mit der Gleichstellungskommission als 

Ziel gesetzt, auf die Arbeit der Kommission aufmerksam zu machen und für Mitglie-

der der Fakultät sichtbarer zu sein. Im Zuge dessen hat die Gleichstellungskommis-

sion gemeinsam mit dem Referat für Kommunikation der Universität an einem Infor-

mationspaket bestehend aus Postkarten, Stickern und Postern gearbeitet. Die Infor-

mationsmaterialien sollen auf die Gleichstellungskommission und ihre Arbeit verwei-

sen. Eine weitere Idee ist es, auch auf die Thematik der SBDG und explizit auf das  
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Beratungsangebot hinzuweisen. In diesem Rahmen wurden Postkarten gedruckt und 

an der Fakultät verteilt, die auf die Arbeit der Gleichstellungskommission und insbe-

sondere das Beratungsangebot aufmerksam machen. 

 

5.8 Intersektionale Gleichstellungsarbeit  

Die Fakultät für Soziologie geht davon aus, dass Ungleichheiten und Diskriminierun-

gen aufgrund von Geschlecht eng mit anderen Differenzkategorien verwoben sind. 

Dabei addieren sich verschiedene Ungleichheitsdimensionen nicht einfach, sondern 

bringen in ihrer Intersektion je spezifische Formen der Diskriminierung hervor. Will 

Gleichstellungsarbeit nicht hinter diese Einsichten zurückfallen, muss sie Geschlecht 

in der Verschränkung mit anderen Formen und Dimensionen von Diskriminierung in 

den Blick nehmen und bearbeiten. Bei der intersektionalen Weiterentwicklung von 

Gleichstellungsarbeit will sich die Fakultät für Soziologie am AGG orientieren. Im 

AGG werden sechs Diskriminierungsformen angeführt, welche strukturell in der Ge-

sellschaft wirken: Geschlecht, Religion und/ oder Weltanschauung, Behinderung, Al-

ter, sexuelle Orientierung sowie rassistische Benachteiligung und Diskriminierung 

(vgl. §1 AGG). Diese Diskriminierungsdimensionen werden im AGG mit historisch 

gewachsenen Machtstrukturen begründet. Neben diesen Dimensionen ist an einer 

Universität zusätzlich der Bildungshintergrund bzw. der sozio-ökonomische Status 

von Personen zu beachten. Intersektionale Gleichstellungsmaßnahmen zielen somit 

nicht nur auf Frauen*, sondern auf alle Geschlechter, die von Sexismus in Verknüp-

fung mit anderen Formen der Diskriminierung durch Dritte betroffen sind. Die Fakul-

tät für Soziologie möchte im Zusammenwirken mit der Gleichstellungskommission, 

der neu gegründeten informellen Arbeitsgruppe Antirassismus und der Referentin für 

Internationalisierung ihre Gleichstellungsarbeit in diesem Sinne weiterentwickeln.  

Für diese intersektionale Weiterentwicklung und institutionelle Verzahnung von 

Gleichstellungsarbeit wären empirische Daten zu Diskriminierungserfahrungen nütz-

lich. Die Fakultät regt an, diese z.B. in einem ersten Schritt im Rahmen von studenti-

schen Lehrforschungen mithilfe von qualitativen und quantitativen Forschungsmetho-

den zu erheben. Die Fakultät könnte dann auf der Grundlage der Ergebnisse neue 

Maßnahmen und Handlungsstrategien auf den Weg bringen. Ein Nebeneffekt solcher  
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Lehrveranstaltungen wäre eine Sensibilisierung von Lehrenden und Studierenden für 

Formen und Situationen der Diskriminierung in ihrer Institution. Um die Durchführung 

solcher Lehrforschungen zu unterstützen, stellt die Fakultät auf Antrag Mittel bereit.  

5.9 Gleichstellungsarbeit in Bezug auf Geschlechtervielfalt 

Wenn das Ziel von Gleichstellungsarbeit die Gleichbehandlung und Gleichberechti-

gung aller Geschlechter ist, sollte sie nicht nur auf die Diskriminierung von cis-ge-

schlechtlichen Menschen ausgerichtet sein, sondern auch die besondere Vulnerabili-

tät von Personen berücksichtigen, die sich jenseits der binären heteronormativen Ge-

schlechterlogik positionieren.  

Seit dem 01. Januar 2019 gibt es mit "divers" neben "weiblich" und "männlich" einen 

dritten positiven Geschlechtseintrag im deutschen Personenstandsrecht. Der Bun-

destag hat am 13.12.2018 das entsprechende Gesetz verabschiedet und damit auf 

einen Beschluss des Bundesverfassungsgerichts von 2017 reagiert, der besagt, dass 

das Grundgesetz auch die Geschlechter von Personen schützt, die weder weiblich* 

noch männlich* sind. Am 12.04.2024 wurde außerdem das Gesetz über die Selbst-

bestimmung in Bezug auf den Geschlechtseintrag vom Deutschen Bundestag verab-

schiedet. Das Selbstbestimmungsgesetz soll eine Änderung des Geschlechtseintra-

ges und des Vornamens von trans-, intergeschlechtlichen und nicht-binären Perso-

nen erleichtern. Die Fakultät für Soziologie möchte ihre Gleichstellungsarbeit sowie 

ihre Gleichstellungsmaßnahmen diesen rechtlichen und gesellschaftlichen Entwick-

lungen anpassen. Diversität und vielfältige Realitäten von Geschlecht zu berücksich-

tigen, bedeutet Menschen zu schützen und zu stärken, die nicht innerhalb der binä-

ren heteronormativen Zweigeschlechterordnung positioniert sind. 

Auch innerhalb der Universität Bielefeld gab es in den letzten Jahren einige positive 

Veränderungen, die zentral für die Stärkung und den Schutz von trans*, inter*, nicht-

binären* und genderqueeren* Personen waren. Hierunter zählt die Rufnamensände-

rung für Mitarbeitende und Studierende. Bei der Einstellung von Mitarbeiter*innen 

wird in der Regel der Ausweisname im Identity Management System (IDM) genutzt. 

Nun besteht die Möglichkeit, einen abweichenden Namen – den Rufnamen – in den 

IT-Systemen zu verwenden. Für eine generelle Vornamens-Änderung, welche auch  
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im Ausweis erfasst wird, bleibt weiterhin nur der Weg über das Namensänderungs-

gesetz. Allerdings können Mitarbeiter*innen ihren Rufnamen nicht eigenhändig im 

PEVZ ändern. Hierfür müssen Sie sich an die Kolleg*innen wenden, welche für die 

PEVZ-Pflege in dem jeweiligen Bereich zuständig sind. Studierende können ihren 

Rufnamen im PRISMA-Portal selbstständig ändern. Durch die Änderung wird der 

Rufname automatisch im BIS/eKVV (Ausnahme: Prüfungsverwaltung), Lernraum & 

LernraumPlus, bei E-Prüfungen, in der Web-Authentifizierung/ Shibboleth (Zoom, Pa-

nopto, sciebo, ...), im Ausleihkonto der Bibliothek und auf der UniCard angezeigt. 

Nach der Rufnamensänderung kann ebenfalls eine neue E-Mail-Adresse beantragt 

werden.  

Einen weiteren Fortschritt gab es in Bezug auf den Geschlechtseintrag, dieser kann 

zu divers geändert werden und es gibt die Option, keine Angabe auszuwählen. An 

diesen Stellen gibt es jedoch noch weiteren Handlungsbedarf. So ist es zum Beispiel 

noch nicht möglich, den Geschlechtseintrag selbstständig von „männlich“ zu „weib-

lich“ und umgekehrt zu ändern. Weiter besteht keine Möglichkeit der selbstbestimm-

ten Namensänderung auf Zeugnissen, Transkripten und in Systemen und Unterlagen 

mit Außenwirkung (IDM, Studierendensekretariat, Prüfungsverwaltung). Änderungen 

in den beiden Bereichen sind nur nach Nachweis eines Verfahrens oder Vorlage 

staatlicher Ausweisdokumente möglich. 

Die Erweiterung des Geschlechtseintrags auf „männlich“, „weiblich“ und „divers“ war 

ein erster wichtiger Schritt. Ideal wäre, wenn es zusätzlich die Möglichkeit für eine 

freie Eingabe geben würde. Die Anpassung des Geschlechtseintrags wird schließlich 

auch ermöglichen, Menschen statistisch zu erfassen, die sich nicht-binär* oder 

genderqueer* verorten und diese gezielt zu fördern.  

Die Fakultät für Soziologie sieht es als ihre Aufgabe an, im Zusammenwirken mit der 

Gleichstellungskommission Lehrpersonen für die Situation von trans*, inter*, nicht-

binären* und genderqueeren* Studierenden zu sensibilisieren. Für eine TIN*-Diskri-

minierungssensible Online-Lehre haben Studierende an der Fakultät für Soziologie 

ein Handout entwickelt, das mittlerweile auch an anderen Fakultäten verwendet wird 

und konkrete Handlungsempfehlungen enthält (z.B. wird empfohlen, auf die ge-

schlechtsspezifische Anrede Frau/ Herr zu verzichten, die häufig selbstverständlich  
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aufgrund des äußeren Erscheinungsbildes gewählt wird und stattdessen den voll-

ständigen Namen der Studierenden zu verwenden). Im Mai 2024 wurde außerdem 

eine aktualisierte Form der Handreichung für Lehrende zur TIN*-diskriminierungssen-

siblen Lehre von der Universität Bielefeld veröffentlicht. Im letzten Semester fand von 

der Gleichstellungskommission ein fakultätsinterner Workshop für Lehrende zum 

Thema TIN*Sensible Lehre statt. Dieser wurde von der studentischen Vertreterin der 

zentralen Gleichstellungsbeauftragten, Siân Birkner, vorbereitet und geleitet. Ziel war 

die Sensibilisierung der Lehrenden für die Lebenswelten von TIN*Personen, die mit 

vielen Hürden und Diskriminierung verbunden sind, und die Vermittlung von Hand-

lungsmöglichkeiten, die innerhalb der Lehre zu berücksichtigen sind. Auf diese Art 

und Weise wurde ein Rahmen geschaffen, in dem sich die Teilnehmenden austau-

schen und auch Verständnisfragen klären konnten. Die Teilnehmendenzahl der Leh-

renden fiel leider gering aus. Die Gleichstellungskommission möchte diese Art von 

Workshop in den kommenden Semestern noch einmal anbieten und sich weiter mit 

der Geschlechtervielfalt auseinandersetzen. Die Gleichstellungskommission ver-

schickt am Anfang jedes Semesters eine Awareness-E-Mail, in der sie auf ihre Ar-

beit, die angebotene Sprechstunde sowie die Thematik von SBDG aufmerksam 

macht. Diese Informationen sind ebenfalls auf einer PowerPoint- Folie festgehalten, 

die mit verschickt wird und optimalerweise in den Lehrveranstaltungen am Anfang 

des Semesters gezeigt wird. Ab den kommenden Semestern werden wir wichtige In-

formationen für TIN*Personen an der Universität (z.B. Möglichkeiten der Namensän-

derung, All-Gender Toiletten etc.) in diese E-Mail und Folie mit aufnehmen.  

Die bisher ergriffenen Maßnahmen haben für die von Diskriminierung Betroffenen 

eine große Bedeutung und wirken dem emotionalen und psychischen Stress entge-

gen, der für sie mit der Teilnahme an Seminaren verbunden ist. 
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6. Maßnahmen zur Qualitätssicherung und Evaluation 

6.1 Qualitätssicherung 

Personelle Ressourcen / Zusammensetzung der Gleichstellungskommission 

 

 

Die dezentrale Gleichstellungskommission der Fakultät für Soziologie setzt sich der-

zeit aus insgesamt acht Mitgliedern zusammen. Davon sind jeweils zwei Personen 

aus den Statusgruppen der MTVs, der Studierenden und des Mittelbaus vertreten.  

 

Die Funktion der Gleichstellungsbeauftragten übernimmt eine Person aus dem Lehr-

körper. Zusätzlich hat die Kommission eine wissenschaftliche Hilfskraft. In der Regel 

kommen die studentischen Vertretungen aus dem Master Gender Studies, was eine 

fachliche Expertise gewährleistet. Die breite Aufstellung der Kommission sorgt dafür, 

dass die Perspektiven aller Statusgruppen in die Gleichstellungsarbeit mit einfließen 

und somit auch verschiedene Interessen sowie Anliegen gehört und eingebracht wer-

den können. Außerdem ist so ein Überblick über die Themen, die die verschiedenen 

Gruppen in Bezug auf Gleichstellung derzeit beschäftigen, möglich. Dies ist vor dem 

Hintergrund der Qualität der Gleichstellungsarbeit besonders wichtig. Außerdem 

stellt diese breite Aufstellung sicher, dass Themen und Projekte innerhalb der Kom-

mission gut und gewissenhaft bearbeitet werden können.  

 

Hilfskraftstelle und Sprechstunde der Gleichstellungskommission 

Wie bereits unter dem Punkt „Sprechstunde“ erläutert, ist die Sprechstunde der 

Gleichstellungskommission eine wichtige zielgruppenübergreifende Maßnahme. Die 

geschaffene wissenschaftliche Hilfskraftstelle fungiert als Anlaufstelle beratend für 

alle Mitglieder der Fakultät und ermöglicht der Kommission, sich ein umfassendes 

Bild der Situation von Gleichstellung an der Fakultät zu machen. Die Stelle gewähr-

leistet eine Kontinuität in der Auseinandersetzung und Bearbeitung mit dem Thema  
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Gleichstellung und den bestehenden Diskriminierungsformen aufgrund des Ge-

schlechts. Die koordinierenden Aufgaben der Stelle sorgen für Planbarkeit und Er-

reichbarkeit.  

Das Angebot wird durch die Hilfskraftstelle kontinuierlich fortgeführt und ausgebaut. 

Die Gleichstellungskommission arbeitet daran, mehr Sichtbarkeit für das Beratungs-

angebot durch das geplante Informationspaket an der Fakultät zu schaffen, um mög-

lichst viele Personen erreichen und unterstützen zu können (s. oben). Die Sprech-

stunde richtet sich weiterhin explizit an alle Personen, die an der Fakultät für Soziolo-

gie geschlechtliche Diskriminierung erfahren. Das Angebot kann derzeit nur über E-

Mail-Kontakt wahrgenommen werden, da keine räumlichen Kapazitäten zur Verfü-

gung stehen. In Zukunft soll die Sprechstunde wieder vor Ort auf dem Universitäts-

campus angeboten werden, um eine Niedrigschwelligkeit zu gewährleisten. Die Fa-

kultät sucht derzeit nach einer dauerhaften Lösung und stellt der Gleichstellungskom-

mission zum nächstmöglichen Zeitpunkt dauerhaft einen Arbeitsplatz zur Verfügung. 

 

Arbeitssicherung und technische Arbeitsmittel der Gleichstellungskommission 

Der Fakultät für Soziologie und der Gleichstellungskommission ist es wichtig, dass 

bei einem Amtswechsel der Mitglieder, insbesondere der Gleichstellungsbeauftrag-

ten, eine umfangreiche Übergabe stattfindet. Dies wird unter anderem durch die Nut-

zung der Universitätscloud Sciebo gewährleistet. Der Sciebo-Ordner fungiert an die-

ser Stelle wie ein Archiv, um vergangene Arbeit im Detail einsehen und aufgreifen zu 

können. Alle Mitglieder der Kommission haben so zu jeder Zeit Zugriff auf alle wichti-

gen Dokumente und können zeitgleich an diesen arbeiten. Somit kann nahtlos an die 

vorangegangene Arbeit angeknüpft und eine erfolgreiche Gleichstellungsarbeit si-

chergestellt werden. Des Weiteren hat die Gleichstellungskommission der Fakultät 

für Soziologie eine eigene Homepage in deutscher und englischer Sprache. Die 

Homepage bietet einen Überblick über die Arbeit und Ansprechpersonen und ermög-

licht Zugriff auf verschiedene Dokumente (u.a. die Gleichstellungspläne). Die Pflege 

der Homepage wird durch die wissenschaftliche Hilfskraft übernommen. Der Hilfs-

kraft steht außerdem ein Laptop von der Fakultät zur Verfügung. 
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Fort- und Weiterbildungsmöglichkeiten 

Da die Gleichstellungsbeauftragte und die Mitglieder der Gleichstellungskommission 

kompetente Verweisberatung an der Fakultät anbieten, sollen perspektivisch weiter-

hin Fort- und Weiterbildungsmöglichkeiten angeboten werden, die die Gleichstellung 

an der Fakultät fördern und zu unterschiedlichsten Gleichstellungsthemen organisiert 

werden können. Im Sommersemester 2023 wurde durch die Gleichstellungskommis-

sion ein externer Experte zum Thema SBDG eingeladen. An diesem eintägigen 

Workshop nahmen die Mitglieder der Gleichstellungskommission teil, aber auch an-

dere Personen der Fakultät. Darüber hinaus fand im Rahmen eines Jour Fixe ein 

Workshop zum Thema TIN*-Personen in der Lehre statt, zu dem eine universitätsin-

terne Expertin eingeladen wurde. Workshops dieser Art, insbesondere mit der Mög-

lichkeit Expert*innen von Außerhalb einzuladen, sollen auch in Zukunft durch die Fa-

kultät ermöglicht werden, um die Arbeit der Kommission in alle Ebenen der Fakultät 

zu tragen und zu verfestigen. Es besteht ebenfalls weiterhin die Möglichkeit für die 

Mitglieder der Gleichstellungskommission, sich universitätsintern zu Gleichstellungs 

 

themen weiterzubilden (beispielsweise durch die Angebote des Personalentwick-

lungsprogramms (PEP)). Zur beständigen Weiterbeschäftigung mit dem Thema 

SBDG werden zielgruppenspezifische Workshops (u.a. mit Studierenden, Internatio-

nals) geplant. Da alle Mitglieder der Fakultät Ansprechpersonen bei Vorfällen von 

SBDG werden können, fördert die Fakultät Workshops zu diesem Thema, insbeson-

dere für die Führungskräfte der Fakultät, die diesbezüglich eine besondere Verant-

wortung haben und als Multiplikator:innen in ihre Teams wirken sollen. Weitere Fort-

bildungsthemen und -formate werden im Austausch mit den verschiedenen Gruppen 

der Fakultät vereinbart.  
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6.2 Evaluation 

Blickpunkte Programm 

Das Blickpunkte Programm, welches als zielgruppenspezifische Maßnahme im 

Gleichstellungsplan verankert ist, wird regelmäßig durch die Projektkoordination eva-

luiert. Zukünftig sollen die ehemaligen Teilnehmerinnen* einige Zeit nach Absolvieren 

des Programms kontaktiert werden, um abzufragen, inwieweit das Programm dazu 

beigetragen hat, eine wissenschaftliche Karriere zu unterstützen. Die Evaluationen 

werden der Gleichstellungskommission durch die Projektkoordination zugeschickt. 

 

Feedback 

Anknüpfend an die regelmäßigen Jours Fixes der Gleichstellungskommission sollen 

zukünftig Feedbackmöglichkeiten für die Fakultätsmitglieder in Bezug auf die einzel-

nen Gleichstellungsmaßnahmen ermöglicht werden, indem ein Raum für Austausch 

und Abfragen von Unterstützungsbedarfen geschaffen werden soll. Dafür muss ein 

Konzept geschaffen werden, was die Anonymität der Rückmeldungen sicher gewähr-

leistet. Außerdem kann eine Erhebung der Anzahl der Teilnehmenden am Jour Fixe 

einen Überblick darüber geben, wie viele Personen der unterschiedlichen Status-

gruppen partizipieren.  

7. Erarbeitung, Beschluss und Einbindung des Gleichstellungs-
plans in der Fakultät, Einrichtung oder Betriebseinheit 

Die Fakultätskonferenz der Fakultät für Soziologie hat dem Gleichstellungsplan in der 

Sitzung vom 22.01.2025 zugestimmt. Er gilt zweieinhalb Jahre und wird regelmäßig 

auf seine Wirksamkeit geprüft und gegebenenfalls um weitere Maßnahmen ergänzt. 

Der Gleichstellungsplan wird auf der Homepage der Fakultät unter der Rubrik 
„Gleichstellung“ veröffentlicht und so allen Mitgliedern der Fakultät zugänglich ge-
macht. 

 

Oliver Flügel-Martinsen 

(Dekan)  
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8. Anhang 

Auswertung der Zielvorgaben für die Jahre 2021-2024 
 

 Bestand Zielvorgaben 
bis 30.6. 
2024 
Frau-
enan-
teil 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 9  4  31 46  nicht erreicht 
 

W2 / C3 4 6 60 56  erreicht 
W1 1 0 0 50  Stelleninhaberin wechselte vorzeitig 

auf W2 TT W3   
A14 a. Z. 3 0 0 40  ein int. Wechsel/w (E14 a.D.), ein ext. 

Wechsel/w auf    Professur 
A13 a. Z. 1 1 50 33  übertroffen  
A13 – A16 
(Laufbahn akad. 
Rat/Rätin) 

1 0 0 0  

E13/14 unbefr. 
Vollzeit 

4 3 43 33  erreicht  

E13/14 unbefr. 
Teilzeit 

0 0 0 0  

E13/14 befr. 
Vollzeit 

10 5 33 50  nicht erreicht 

E13/14 befr. 
Teilzeit 

6 15 71 50  übererfüllt 

LfbA Vollzeit  
 

7 4 36    gesteigert 

LfbA Teilzeit  1 1 50 40  übererfüllt 
E13/14 
Dritt- 
und 
Sonder-
mittel 
Vollzeit 

11 8                     
42 

40  erfüllt 

E 13/14 
Dritt- 
und 
Sonder-
mittel 
Teilzeit 

28 51                     
64 

50  übererfüllt 

WHK 0 0                      
0 

  

Ab-
schluss 
Studium 
(Prüfun
gsjahre 
2018-
2020) 

232 369                      
61 

50  übererfüllt 

Ab-
schluss 
Promo-
tion 

36 39                       
52 

50 übererfüllt 



Gleichstellungsplan 2025 der Fakultät für Soziologie                                                                    

41 
 

(Prüfun
gsjahre 
2018-
2020) 
Ab-
schluss 
Habilita-
tion  
(Prüfun
gsjahre 
2018-
2020) 

5 5  50  erfüllt 

 

 

Auswertung der Maßnahmen für die Jahre 2021-2024 

Maßnahme Umsetzungsstand (umge-
setzt/ teilweise umgesetzt/ 
nicht umgesetzt) 

Ggf. Erläuterung 

Gewinnung Professorinnen* teilweise umgesetzt Schwachstellen im Bereich der 
C4/W3-Professuren sowie bei 
den A14-Stellen und den Lehr-
kräften für besondere Aufgaben 

Stellentypus der Juniorprofessu-
ren mit Tenure Track nicht aus-
geweitet 

Nachwuchswissenschaftlerinnen*  teilweise umgesetzt In manchen Bereichen ist der 
Anteil von Frauen gestiegen, in 
anderen gesunken (z.B. Zu-
nahme im Bereich der LfbA Voll-
zeitstellen um 36% und Steige-
rung der unbefristeten Vollzeit-
stellen im Bereich der E13/14 
Stellen auf 43%, aber Abnahme 
im Bereich der A14 a.Z.-Stellen 
und im Bereich der E13/14 be-
fristeten Vollzeitstellen 

Stellenausschreibungen umgesetzt  

Studentinnen* teilweise umgesetzt Bei den wissenschaftlichen und 
studentischen Hilfskräften ist der 
Anteil von Frauen geringfügig 
gesunken 

MTV umgesetzt  

Trans*, inter* und nicht-binäre* und 
genderqueere* Personen 

umgesetzt Es wurde ein Workshop zur 
TIN*-sensiblen Lehre durchge-
führt und eine Folie mit zusam-
mengefassten Informationen für 
TIN*-Studierende erstellt  

Diversität und Intersektionalität nicht umgesetzt Es wurden keine empirischen 
Daten zu Diskriminierungserfah-
rungen erfasst 

Analyse von Beschäftigungsstrukturen 
und verlässliche Karriereplanung 

umgesetzt  
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Verbesserung von Fort- und Weiterbil-
dungsmöglichkeiten für Frauen 

teilweise umgesetzt Es wurde wenig Werbung für 
Fort- und Weiterbildungsmög-
lichkeiten auf der Homepage ge-
macht 

Anteil von Frauen in Gremien umgesetzt Verteilung nach Geschlecht 
ziemlich ausgeglichen 

Etablierung von Gleichstellung als Lei-
tungsaufgabe 

umgesetzt  

Kollegialer Dialog über Gleichstellung 
als offener Prozess 

umgesetzt Wird unter Jour Fixe weiterge-
führt, die Teilnahme der Status-
gruppen ist vom Thema abhän-
gig, der TIN*Workshop war we-
nig besucht, der Termin zum 
Schutzkonzept wurde sehr gut 
angenommen. Die Gruppe der 
Studierenden ist durchweg we-
nig bis gar nicht vertreten. 

Vereinbarkeit von Familie, Studium und 
Beruf 

umgesetzt Die im Gleichstellungsplan ge-
nannten Maßnahmen wurden 
zwar umgesetzt, Vereinbarkeit 
bleibt aufgrund der Anforderun-
gen an wissenschaftliche Lauf-
bahnen ein strukturelles Prob-
lem. 

Geschlecht und Geschlechterverhält-
nisse in Forschung und Lehre 

teilweise umgesetzt  

Gendergerechte Sprache umgesetzt  

Telefonsprechstunde als Maßnahme ge-
gen sexualisierte Diskriminierung und 
Gewalt 

teilweise umgesetzt Das Angebot wird wenig in An-
spruch genommen. Im Moment 
steht für die Hilfskraftstelle kein 
Büro zur Verfügung, sodass ein 
Beratungsangebot derzeit nur 
per E-Mail erfolgen kann. 
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