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Einleitung

Die Verwirklichung von echter Chancengerechtigkeit und
Gleichstellung an der Universitdt Bielefeld ist seit der ersten
Stellungnahme an die DFG zur Umsetzung der Forschungs-
orientierten Gleichstellungsstandards deutlich vorange-
schritten. Dennoch bleibt auch weiterhin viel zu tun, um
dieses strategisch wichtige Ziel zu erreichen und nachhaltige
Erfolge zu sichern. Zudem hat sich die Universitdt Bielefeld
im Rahmen ihres Zukunftskonzeptes zum Ziel gesetzt, ein
iibergreifendes Konzept im Bereich Diversity zu entwickeln
und umzusetzen.

Seit Abgabe der Stellungnahme zur Umsetzung der For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards im Friihjahr
2009 haben an der Universitat Bielefeld strukturell bedeut-
same Verdnderungen stattgefunden. Im Juni 2009 wurde ein
neuer Rektor gewdhlt, bei dessen Findung eines der Kriteri-
en Genderkompetenz war. Die Leitungsebene wurde zudem
Ende 2009 um die standige Stellvertreterin des Kanzlers
erweitert, der die Verantwortung fiir Gleichstellung formal
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zugeordnet wurde und der Prorektor fiir Forschung, wissen-
schaftlichen Nachwuchs und Transfer hat Gleichstellung als
einen Aufgabenschwerpunkt iibernommen. SchlieRlich hat
sich die Universitat Bielefeld 2010 abermals zur aktiven Be-
teiligung an der Exzellenzinitiative entschlossen und in allen
drei Forderlinien Antragsskizzen eingereicht. Erneut konnten
wir diesen externen Impuls nutzen, um in intensiven inter-
nen Kommunikationsprozessen die Gleichstellungsanliegen
voranzubringen und in allen Antragen zu verankern.

Der Zwischenbericht ist durch Rektoratsmitglieder mitent-
wickelt und mit nachdriicklicher Zustimmung durch das ge-
samte Rektorat verabschiedet worden. Ein umfassender Dis-
kussionsprozess tiber den Zwischenbericht mit den dbrigen
universitdren Bereichen und Gremien konnte aufgrund des
engen Zeitplans und friithen Abgabetermins an die DFG vor
Abgabe des Berichtes leider nicht stattfinden. Dieser Kom-
munikationsprozess wird jedoch nachtrdglich systematisch
ab Mdrz 2011 begonnen.

Abb.1: Frauenanteile an der Universitat Bielefeld zum Zeitpunkt des Erstberichts an die DFG und zum Zeitpunkt des
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In allen von der DFG benannten Zielkategorien konnten wir
seit dem Zeitpunkt des Erstberichts an die DFG die Frauenan-
teile erhohen oder zumindest auf hohem Niveau halten, wie
in Abbildung 1im Uberblick dargestellt.

Bei den Leitungspositionen ist ein leichter Anstieg des Frau-
enanteils von 31% auf 32,3% zu verzeichnen. Zwar ist die
Anzahl der Frauen bei den Dekanlnnen um eine Person
gesunken, im Rektorat ist der Frauenanteil jedoch um zwei
Personen von 33,3% auf 37,5% gestiegen. Der Hochschulrat,
dessen Vorsitz weiterhin von einer Frau gefiihrt wird, ist
nach wie vor geschlechterparitdtisch besetzt.

Auch bei den Professuren hat sich der Frauenanteil leicht
von 20% auf 22% erhdht, und zwar zu gleichen Teilen bei
W2- und W3-Professuren.

Eine betrdchtliche Steigerung weist der Frauenanteil bei den
Juniorprofessuren auf. Mittlerweile hat sich die Anzahl der
Juniorprofessuren an der Universitdt Bielefeld von 10 auf
18 erhoht. Gleichzeitig konnte der Frauenanteil in dieser
Stellenkategorie um 14 Prozentpunkte auf 44% gesteigert
werden. Damit liegt der Frauenanteil an der Universitdt Bie-
lefeld in dieser Kategorie deutlich ber dem Bundesdurch-
schnitt von 35,6%." Der Erfolg bei Juniorprofessuren zeigt,
dass das Bereitstellen einer fiir Frauen attraktiven Stellen-
kategorie gerade in einem Karriereabschnitt, in dem sich
noch relativ viele Frauen im Wissenschaftssystem befinden,
zZu einer substanziellen Erhohung der Frauenanteile flihren
kann. Unser Anliegen ist es, mittels tenure-track-Optionen
fir Juniorprofessuren und auch unabhdngig davon planbare
Karrierewege zu ermaglichen.

Bei den Habilitationen (aufgrund der geringen Fallzahlen
gemittelte Werte von 2007 - 2009) konnte der Frauenanteil
substanziell von 33,3% auf 38% gesteigert werden und liegt
damit nach wie vor auf einem auch im Bundesvergleich sehr
hohen Wert.>

Auch bei den Qualifizierungsstellen nach der Promotion ist
eine deutliche Steigerung erkennbar. Hier hat sich der Anteil
an Frauen von 27,8% um gut neun Prozentpunkte auf 36,7%
erhoht. Damit sind wir auf einem guten Weg, das Ziel fir
2013 von 40,2% zu erreichen.

1 Quelle: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, http://lwww.bmbf.de/de/820.
php (abgerufen am 06.12.2010)

2 Quelle: Statistisches Bundesamt, http://lwww.destatis.deljetspeed/portal/cmsiSites/
destatis/Internet/ DE/Presse/pm/2009/06/PD09__213__213,templateld=renderPrint.psml
(abgerufen am 17.12.2010)

Anndhernd gleichbleibende, allerdings hohe Frauenanteile
sind bei Promovierenden und wissenschaftlichem Personal
auf Qualifizierungsstellen (48%) sowie bei Studierenden
(57,5%) festzustellen.

In Bezug auf zwei Karrierestufen erachten wir es als sinn-
voll, unsere Zielvorgaben fiir 2013 zu korrigieren. Dies gilt
erstens fiir den Bereich der Professuren. Hier war bis 2013
flir die Neuberufungen auf planmadRig frei werdende Pro-
fessuren3 ein Frauenanteil von 40% angestrebt. Seit dem
Stichtag 2008 betrdgt der Frauenanteil an Neuberufungen
bislang 20%. Die deutliche Differenz zwischen aktueller und
Zielquote begriindet sich u.a. dadurch, dass einige Frauen,
die flr eine Berufung gewollt und auf Listenplatz 1 gesetzt
wurden, leider nicht gewonnen werden konnten. Da einige
weitere Verfahren noch nicht abgeschlossen sind, ist es zwar
nicht unrealistisch, das fiir den Zwischenbericht gesetzte
Ziel von 30% in den ndchsten Monaten zu erreichen. Doch
trotz der verschiedenen reguldr durchgefiihrten und auch
neu implementierten MaBnahmen zur Professorinnenge-
winnung glauben wir nicht, dass es uns gelingen wird, eine
Steigerung auf 0% bis 2013 zu erreichen, sondern lediglich
den bis dahin voraussichtlich erreichten hohen Prozentwert
von 30% zu halten. Von daher korrigieren wir unser bis 2013
gesetztes Ziel von 4,0% auf 30%.

Eine zweite Korrektur der Zielvorgaben fiir 2013 betrifft den
Bereich der Promotionen. Hier ist zwar mit einem Anstieg
des Frauenanteils von 40,2 auf 43,2% eine Anndherung an
die urspriingliche Zielzahl von 48,4% erreicht. Dennoch ist
eine leichte Korrektur des Zieles auf 45% realistisch und
gleichzeitig eine Intensivierung der Maknahmen vorgese-
hen, um die bisherige Steigerungsrate nicht nur zu erhalten,
sondern weiter zu erhohen.

3 Unserer Ansicht nach ldsst sich nur fiir planmdRig freiwerdende Professuren eine ver-
ldssliche Prognose beziiglich des Frauenanteils bei Berufungen abgeben, da die Analyse
der jeweiligen Fachbereiche im Hinblick auf die Wahrscheinlichkeit der Gewinnung von
Frauen eine relevante Rolle spielt. Wir werden im Endbericht den Frauenanteil an allen,
d.h. auch unplanmaRig frei gewordenen Professuren auffiihren, halten es aber nicht fiir
sinnvoll, hier Prognosen bzw. Zielvorgaben zu formulieren.
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Bis 2013 werden an der Universitat Bielefeld 174 Gleichstel-

lungsmaRnahmen durchgefiihrt, davon 114 aus dem Bereich

der strukturellen und 50 MaBnahmen aus dem Bereich der

personellen Gleichstellungsstandards sowie 10 Maknahmen,

die in beiden Kategorien einschldgig sind und daher dort

jeweils erwdhnt werden. Die Kosten fiir alle diese MaRnah-

men belaufen sich auf ca. 2,26 Millionen Euro pro Jahr.
FrauenfordermaRnahmen der Fakultaten 55.000 €
z.B. Abschlussforderungen, Untersuchungen zum Promotionsverbleib
GendermaRnahmen im Exzellenzcluster CITEC 150.000 €
z. B. Stelle Gender und Diversity, Flankierung Wiedereinstieg, Projekt tasteMINT
Universitatsanteil fiir eine zusdtzliche mit einer Frau besetzte Professur 95.000 €
MaRnahmen in Graduiertenschulen 20.000 €
Promotionsstipendien flr Frauen 100.000 €
Anteil fiir Frauen bei neuem Modell Anforschungsmittel 60.000 €
Gender in Forschung und Lehre 1.000.000 €
z. B. 5 Netzwerk-Genderprofessuren mit Assistenzstellen und Koordinierungsstelle Zentrum fiir Geschlechterforschung,
Studiengang Gender Studies, Gender-Gastprofessur, Juniorprofessur ,,Gender and Emotion in Cognitive interaction

Technology"
Familienforderung 150.000 €
z.B. Familienservice, audit familiengerechte hochschule, Telearbeitsplatze, Ausfall Studiengebiihren fiir beide Elternteile
(iiber die gesetzlichen Vorgaben hinaus)
Kinderbetreuung 190.000 €
Z. B. Zuschiisse fiir KiTen, Kinderzimmer, Ferienspiele
Personalentwicklung flr Frauen 120.000 €
Stellenanteil in der PE, MaBnahmen, Mentoringprojekt
Gleichstellungsbiiro 120.000 €
Stellen und Sachmittel

Weitere MaBnahmen aus Programm zur Steigerung des Frauenanteils an Hochschulprofessuren 200.000 €

z. B. Mitarbeiterin Gender Equality, WHO-Projekt, Teil des Landesanteils Professorinnenprogramm

Summe

Die zum Zeitpunkt der Konzeptentwicklung zur Umsetzung
der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards bereits
implementierten erfolgreichen GleichstellungsmaBnahmen
wurden und werden konsequent weitergefiihrt. In drei Fdl-
len haben sich MaRnahmen als nicht zielfiihrend erwiesen
und sind modifiziert bzw. vorerst eingestellt worden. So wur-
de deutlich, dass die flexible Kinder-Kurzzeitbetreuung an-
gesichts der modularen Studienstrukturen nicht dem Bedarf
entspricht, sondern reguldre Betreuungspldtze notwendig
sind. Entsprechend wurden 10 neue Pldtze fiir die Unter-
Dreijahrigen (besonders notwendig) in der Studierendenkita
eingerichtet. Gleichzeitig wird der Bedarf fiir eine flexible Kin-
derbetreuung weiter erhoben, um hier ggf. erneut mit einer
maglichst malgeschneiderten neuen MaBnahme anzusetzen.

2.260.000 €

Eine Wirkungsanalyse der beiden finanziellen Anreizsyste-
me zur Berufung von Frauen und zu Professurvertretungen
durch Frauen ergab keinen der Hohe der gebundenen Mittel
entsprechenden Erfolg, so dass die MaRnahmen vorerst ein-
gestellt wurden. Nach Hinweisen von Professorinnen ver-
muten wir groRere Effekte durch Anreize im ideellen Bereich
(z.B. hochschulinterne Rankings oder Preise), vor allem im
Wettbewerb der Fakultdten, auf den wir verstarkt setzen.

Im Folgenden werden im Text besonders wichtige MaRk-
nahmen hervorgehoben und in ihrer (erwarteten) Wirkung
bewertet. Der Stand aller gleichstellungsorientierten Mal-
nahmen der Universitdt Bielefeld wird aus Platzgriinden nur
tabellarisch aufgefiihrt.
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1. Implementierung in internen Strukturen und Prozessen

Das gesamte Rektorat trdgt aktiv die Verantwortung fir
Gleichstellung und insbesondere fiir die Implementierung
des Konzeptes zur Umsetzung der Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards. Gleichzeitig ist Gleichstellung
fachlich dem Prorektor fiir Forschung, wissenschaftlichen
Nachwuchs und Transfer zugeordnet. Zudem gibt es mittler-
weile eine formale Zustandigkeit fiir Gleichstellung bei der
standigen Vertreterin des Kanzlers.

Nach wie vorist der Grad der Einbeziehung und Ber{icksichti-
gung der Kompetenz der Gleichstellungsbeauftragten in alle
relevanten Leitungssitzungen und Leitungsentscheidungen
herausragend. Leitungsebene und Gleichstellungsbeauf-
tragte sind sich einig, dass diese besondere Zusammenarbeit
in ihrer Intensitdt und Wirkung ein wesentlicher Erfolgsfak-
tor fiir die Gleichstellungsarbeit der Universitdt Bielefeld ist.
Ein aktuelles Beispiel besteht in der Entwicklung des Zu-
kunftskonzeptes der Universitdt fiir die Bewerbung im Rah-
men der Exzellenzinitiative, in die die Gleichstellungsbe-
auftragte aktiv einbezogen war und das einen Schwerpunkt
auf Gender und Diversity legt. Auch im Entwurf der Zielver-
einbarungen mit dem Land NRW sowie im Hochschulent-
wicklungsplan der Universitdt Bielefeld wurden Gender und
Diversity als wesentliche Querschnittsaufgaben definiert. Der
Stellenwert von Gleichstellungsaspekten an der Universitdt
Bielefeld wird damit durch ihre systematische Berlicksichti-
gung in samtlichen fiir die Hochschulentwicklung relevan-
ten Grundsatzentscheidungen und -dokumenten sichtbar.

Der hierdurch deutlich werdende hohe Stellenwert des The-
mas Gleichstellung sowie Umfang und Wirksamkeit der sich
daraus ableitenden MaBnahmen fiihrte zur Verleihung des
Total E-Quality-Prddikats seit 2008 und seit 2006 zur Zer-
tifizierung als ,familiengerechte hochschule' durch die be-
rufundfamilie gGmbH. Dadurch hat die Implementierung
von Gleichstellung an der Universitdt Bielefeld eine fiir die
universitatsin- und externe Offentlichkeit sichtbare Prasenz
und Wirdigung erfahren, die zu einer Kultur beitragt, die
Gleichstellung insgesamt beférdert. Ahnliches gilt fiir die
hohe Relevanz von Gender in Forschung und Lehre, da zahl-
reiche Professuren sowie ein MA Gender-Studiengang dieses
Thema behandeln - hervorzuheben sind hier insbesonde-
re die finf Professuren mit Schwerpunkt Geschlechterfor-
schung an verschiedenen Fakultdten als Teil des Netzwerks
Frauenforschung NRW, aber auch die Gender-Gastprofessur,
die aktuell flir zwei Semester in den Rechtswissenschaften
angesiedelt ist und die in eine dauerhafte Wander-Gender-
Gastprofessur iiber verschiedene Fakultdten umgewandelt
werden soll. Auch die deutliche Prdsenz von Gender im Be-
reich Forschung und Lehre trdgt zu einer gleichstellungsfor-
derlichen Kultur bei.

Wie geplant konnten die Ziele aus der ersten Stellungnah-
me an die DFG weitgehend im fristgerecht fortgeschriebenen
Gleichstellungsrahmenplan sowie in den Gleichstellungspld-
nen der Fakultdten umgesetzt werden. Durch diese Kopplung
der Ziele aus der Stellungnahme an universitatsverbindli-
che Selbstverpflichtungen sollten die Gleichstellungspldne
als Instrument der Prozesssteuerung aufgewertet werden.
Dazu wurde mit den Fakultdten ein intensiver Kommunika-
tionsprozess unter Beteiligung des Rektorats, der standigen
Vertreterin des Kanzlers, der Gleichstellungsbeauftragten
und der Mitarbeiterin fiir Gender Equality gefiihrt. Im Laufe
dieses Prozesses zeigten sich die meisten Fakultdtsvertreter
und -vertreterinnen aufgeschlossen gegeniiber den neu
gesetzten Zielen. Auch die Notwendigkeit des Beitrages auf
Fakultdtsebene wurde {iberwiegend anerkannt. In einigen
Fakultdten gab es sogar herausragende eigene Initiativen.
Auf der Handlungsebene gelang es jedoch in den meisten
Fakultdten nur zum Teil und nur mit betrdchtlicher zeitlicher
Verzogerung, die verbalen Bekenntnisse auch umzusetzen.
Entsprechend werden wir die bisherigen MaBnahmen auf
Fakultdtsebene deutlich intensivieren und die Fakultdten
starker als bisher dazu anhalten, ihre (Selbst-)Verpflichtun-
gen zu erfiillen.
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1.1 Verankerung auf der Leitungsebene

- O U F

IMPLEMENTIERT
gezielt geschlechterparitdtisch und genderkompetent besetzter Hochschulrat mit Vorsitz durch eine Frau

erfolgreiche Suche nach neuem Rektor/neuer Rektorin gezielt auch mit dem Kriterium Genderkompetenz
(neu)*

fachliche Zustdndigkeit fiir Gleichstellung im Rektorat liegt beim Prorektor fiir Forschung, wissenschaftli-
chen Nachwuchs und Transfer

formale Zuordnung von Gleichstellung bei der standigen Vertreterin des Kanzlers (neu)
jdhrliches Thema Gleichstellung im Rektorat

triannuelle Berichtspflicht des Rektorats an den Senat zur Gleichstellung

Arbeitskreis auf Leitungsebene und Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt

1.2 Beteiligung der Fachbereiche/ Fakultaten/ Abteilungen

11.
12.

IMPLEMENTIERT

Formulierung quantitativer und tberprifbarer Zielvorgaben in den Gleichstellungspldnen der Fakultdten
und des Personals aus Technik und Verwaltung nebst MaBnahmen zur Zielerreichung

Fristgerecht alle drei Jahre Fortschreibung der Gleichstellungsplane und Gesamtevaluation

Fristgerecht nach der Hdlfte der Laufzeit Evaluation der Gleichstellungspldane durch Rektorat und Verwal-
tung, ergdnzt durch ein Gesprach der Dekanlnnen mit der Gleichstellungskommission

Aufwertung und Weiterentwicklung der Fakultdtsgleichstellungsplane zum zentralen Element der Prozess-
steuerung (neu)

umfassender Diskussionsprozess mit Fakultdten zur Umsetzung des Gleichstellungskonzeptes (Dekanin,
Fakultdtsleitung, dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, Prorektor, Vizekanzlerin, Gleichstellungsbeauf-
tragte, Mitarbeiterin fiir Gender Equality) (neu)

Bedarfsorientierte Beratung und Planungsunterstiitzung zur sachgerechten Verwendung der Frauenfor-
dergelder als Instrument der Prozesssteuerung

Durchgdngig seit 1991 bedarfsorientierte Zusammenarbeit der zentralen mit den dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten

Fortbildungsworkshop fiir dezentrale Gleichstellungsbeauftragte (April 2011) (neu)

Information der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten durch die zentralen Gleichstellungsbeauftragte
mit einem Wegweiser zur Gleichstellung in Fakultdten (neu)

Einrichtung einer Gender-Gastprofessur befristet in einer Fakultdt (neu)
GEPLANT
Einrichtung einer dauerhaften Wander-Gender-Gastprofessur iiber verschiedene Fakultdten (neu)

regelmdRig von Gleichstellungsbeauftragter initiierte und strategische, nicht lediglich bedarfsorientierte
Beratung zur Verwendung der Frauenfordergelder in Fakultaten

L ,neu” bedeutet: a) Zum Zeitpunkt des Erstberichtes im Planungsstand und jetzt implementiert oder b) zum Zeitpunkt des Erstberichtes nicht geplant und neu implementiert bzw.
neu geplant.
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1.3 Kooperation mit etablierten Kompetenztragern bzw. -tragerinnen

10.

IMPLEMENTIERT
intensive Kommunikation zwischen Leitungsebene, Dezernaten und Gleichstellungsbeauftragter
regelmdRiger, aktiver Einbezug der Gleichstellungsbeauftragten in alle Sitzungen der Leitungsgremien

Nutzen der hauseigenen Expertise und aktueller Forschungsergebnisse fiir Frauenforderung in den Fakul-
taten (neu)

regelmaRige Tagungen des Interdisziplindren Zentrums fiir Frauen- und Geschlechterforschung (IFF), z.B.
die Reihe ,,Zum Verhdltnis von Gleichstellung und Geschlechterforschung"

Kooperation mit dem MA Gender Studies: Die Teilnehmenden einer Veranstaltung entwickeln Inhalte fir
das Genderportal der Universitdt (neu)

erste Schritte bei der Gewinnung der Graduiertenkollegs als Gesprdchs- und Handlungspartnerinnen fiir
Impulse in der Férderung von Promovendinnen im Rahmen der ,Exzellenzbewerbung" (neu)

BESCHLOSSEN

systematischer Prozess der Gewinnung der Graduiertenkollegs als Gesprdchs- und Handlungspartnerinnen
fiir Impulse in der Férderung von Promovendinnen (neu)

Finanzierung einer Stelle in der Fakultdt fir Gesundheitswissenschaften im WHO Collaboration Center zum
Einbezug von Genderfragen (befr.) (neu)

GEPLANT

systematische Biindelung der organisationsintern breit gestreuten Kompetenzen und Einbindung der Ak-
teurlnnen in die gleichstellungsbezogenen Kommunikationsprozesse

Starkere Vernetzung des Interdisziplindren Zentrums fiir Frauen- und Geschlechterforschung (IFF) mit den
Fakultaten

1.4 Gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung

N

Ul Fw

10.

1.

1.
13.

IMPLEMENTIERT
Gleichstellung und Diversity als Teil des Zukunftskonzeptes der Universitdt (neu)
Genderziele in Ziel- und Leistungsvereinbarungen mit dem Land NRW
Hochschulentwicklungsplan mit umfangreichen Gender- und Diversity-Zielen (neu)
Gleichstellung in Praambel der Grundordnung und eigenem Paragrafen

aktive Nutzung der Kompetenz der Gleichstellungsbeauftragten bei allen zentralen Fragen der Organisati-
onsentwicklung durch die Leitungsebene

Gender und Diversity als Schwerpunkte in der Personalentwicklung (Stellenanteil 10h/Woche) (neu)
Fristgerecht alle drei Jahre Fortschreibung der Gleichstellungsplane und Gesamtevaluation

Integration von Genderaspekten in derzeitige Diskussionen zur Qualitdt der Lehre, zur Systemakkreditie-
rung und Verwendung der Studienbeitrage

Gegendertes Gesundheitsmanagement mit gezielten geschlechtsspezifischen und diversity-orientierten
Angeboten

Beriicksichtigung von Gendergesichtspunkten bei der Beratung von Antragstellenden in der Zentralen For-
schungsforderung

BESCHLOSSEN

Entwurf zu Zielvereinbarungen mit dem Land NRW mit Gender- und Diversity-Schwerpunkt ist verkn(pft
mit Zielen aus Gleichstellungskonzept; Verabschiedung nach Verhandlungen mit Land NRW 2011 (neu)

Fakultdtsevaluation unter Einbezug von Gleichstellungsaspekten
Konzept zur Evaluation der Gleichstellungspldne ist in Bearbeitung, Evaluation erfolgt fristgerecht Mitte 2011
Durchgdngige Evaluation der Frauentutorien
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1.5 Sichtbarkeit nach AuBen und Innen

N

Ul w

10.
1.

12.

13.

4.

IMPLEMENTIERT
Verleihung des Total-E-Quality-Prddikates seit 2008

Zertifizierung als ,familiengerechte hochschule' seit 2006

Einrichtung eines Gender-Portals auf der Startseite der Universitat (neu)
Einrichtung eines Familien-Portals auf den Seiten des Familienservices

Total-E-Quality-Prddikat und Zertifikat ,audit familiengerechte hochschule' auf der Startseite der Univer-
sitdt, bei allen Stellenausschreibungen und auf Flyern/Plakaten

Erfolgreiche Beteiligung im Professorinnenprogramm des Bundes und der Lander mit drei Berufungen von
Frauen

Darstellung von Gleichstellung und Diversity als Hochschulanliegen im Strukturbericht der Universitdt im
Rahmen der Akkreditierung (neu)

iiberdurchschnittlich hoher Frauenanteil bei Leibniz-Preistragerinnen (37,5%; N= 8)

hoher Frauenanteil in auReruniversitaren Forschungsgremien (Bsp. DFG-Gremien: 2 von 7 Mitgliedern aus
der Uni Bielefeld sind Frauen; sie sind in 4 von 6 Gremien tatig)

Zweitbeste Hochschule in NRW im Gender-Report NRW (2010) (neu)

Gewinn des tasteMINT-Preises: ,,Bi:tasteMINT" ist eins von bundesweit zehn erfolgreichen und prdmierten
Projekten (neu)

Beteiligung an der bundesweiten Studie ,Ursachen geschlechtsspezifischer Segregation an Universitaten”
der RWTH Aachen (neu)

Beteiligung an dem EU-Projekt der RUB zur sexualisierten Gewaltbetroffenheit von Studentinnen (neu)
beschlossen
Wiederbewerbung um das Total-E-Quality-Pradikat (Mdrz 201m)

1.6 Integration von Gender in Forschung und Lehre

N

vl 5w

IMPLEMENTIERT

Fiinf Professuren mit Schwerpunkt Geschlechterforschung an verschiedenen Fakultaten als Teil des Netz-
werks Frauenforschung NRW

Juniorprofessur ,,Gender and Emotion in Cognitive Interaction Technology" (CITEC)
Zahlreiche Professuren, die Genderaspekte in Forschung und Lehre behandeln
Einrichtung einer Gender-Gastprofessur befristet in einer Fakultdt (neu)

MA Gender Studies

BESCHLOSSEN

Umwandlung der Juniorprofessur ,Gender and Emotion in Conitive Interaction” bei Realisierung ihrer
Tenure Track-Option in eine W2-Professur; die Mitarbeit der Stelleninhaberin im Netzwerk Frauenfor-
schung NRW soll angefragt werden.

GEPLANT
Einrichtung einer dauerhaften Wander-Gender-Gastprofessur {iber verschiedene Fakultdten (neu)
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2. Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

Aktuelle Daten zur Gleichstellung werden an der Univer-
sitdt Bielefeld regelmdRig und (ber verschiedene Medien
ermittelt und verdffentlicht. Die in den statistischen Jahr-
blichern vorhandenen geschlechterdifferenzierten Daten zu
Studierenden und Beschdftigten werden ergdnzt durch die
dezidiert gleichstellungsbezogene Ist-Soll-Analyse im tria-
nuell fortgeschriebenen Gleichstellungsrahmenplan und in
den Gleichstellungspldnen der Fakultdaten. Die anstehende
Evaluation der Pldane nach der Halfte der Laufzeit im Sommer
2011 ist bereits in Vorbereitung. Positiv hervorzuheben ist,
dass es an der Universitdt Bielefeld regelmdRig gelingt, die
Fristen zur Fortschreibung der Gleichstellungsplane einzu-
halten, was trotz der gesetzlichen Verpflichtung landesweit
immer noch keine Selbstverstandlichkeit ist.

Auch an der Universitdt Bielefeld ist dies nur moglich durch
einen frithen Beginn der Kommunikation mit den Fakultdten
und stetes Nachhalten der Fortschritte bei der Arbeit an den
Planen. Trotz der so gegebenen grundlegenden Transparenz

iiber aktuelle Entwicklungen wdre ein offensiverer Um-
gang mit Gleichstellungsdaten denkbar und im Sinne eines
starkeren inneruniversitaren Wettstreits um Erfolge in der
Gleichstellung auch wiinschenswert. Ein erster Schritt hier-
zu ist bereits unternommen worden: Auf dem Anfang 2011
online gegangenen Gender-Portal der Universitat Bielefeld
werden fakultatsspezifische Daten zu Frauenanteilen im
Verlauf der wissenschaftlichen Karriere verdffentlicht.

Hervorzuheben ist aulerdem, dass die neu eingefiihrte
kaufmadnnische Software auf expliziten Wunsch der Univer-
sitdt Bielefeld so an die Bediirfnisse einer geschlechterge-
rechten Erhebung angepasst wurde, dass kinftig auf allen
Organisationsebenen und Stufen der wissenschaftlichen
Laufbahn Zahlen erhoben werden konnen. Deren Ergebnis-
se sollen an geeigneter Stelle veroffentlicht und flr weitere
Handlungsfelder genutzt werden.

2. Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

IMPLEMENTIERT

1. jahrliche Veroffentlichung geschlechterdifferenzierter Studierenden- und Beschaftigtendaten im Statisti-

schen Jahrbuch der Universitat

2. jdhrliche Veroffentlichung der Frauenforderbetrdge und deren zugrunde liegende Parameter Studentin-
nen-, Absolventinnen- und Promovendinnenanteil

oA U F W

arbeiterlnnen in Technik und Verwaltung

-~

Ist-Soll-Analyse in allen Gleichstellungspldnen und deren Veroffentlichung auf den Seiten der Universitdt
Pilot-Projekt Gender Budgeting im Bereich der Promotion

geschlechterdifferenzierte Erfassung der W-Besoldungs-Zulagen

Erstellung einer geschlechterdifferenzierten Fortbildungsstatistik (Art und Kosten) fiir den Bereich der Mit-

geschlechterdifferenzierter Ausweis von Personaldaten

8. Aufnahme von Gleichstellungsdaten in das Gender-Portal (neu)

9. Geschlechterdifferenzierte Ausrichtung der Kostenstelle in der Personalentwicklung

10. Softwarevoraussetzungen fiir geschlechterdifferenzierte Lohnsummenstatistik sind geprift und imple-
mentiert (Statistik voraussichtlich 2012 abrufbar) (neu)

BESCHLOSSEN

1. jdhrliche Veroffentlichung aktueller Professorinnenanteile und Stand der Zielerreichung der Gleichstel-

lungspldne

12.  Erstellung einer geschlechterdifferenzierten Fortbildungsstatistik (Art und Kosten) fiir wissenschaftliches

Personal (2011)
GEPLANT

13.  Ausweitung des Pilot-Projektes Gender Budgeting (2011/2012)

3. Erhohung der Wettbewerbsfahigkeit

Die Universitdt Bielefeld hat im Friihjahr 2009 erfolgreich den
Reauditierungsprozess des ,audit familiengerechte hoch-
schule' durchlaufen. Zahlreiche dort beschlossene MaR-
nahmen wurden mit dem Konzept zur Umsetzung der For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards verkniipft, um
eine starkere Verbindlichkeit fiir beide Prozesse zu erreichen.
Wir betrachten die Vereinbarkeit von Familie und Beruf nach
wie vor als ein wichtiges Thema, das neben einem direkten
Gleichstellungsbezug auch indirekt (iber die Betonung der
Wichtigkeit aktiver Vaterschaft einen Beitrag zur Forderung
egalitdarer Familienrollen leistet. Insgesamt zielen die MaR-
nahmen in diesem Bereich daher langfristig auf eine grund-
legende Kulturverdnderung.
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So existiert auch ein breites Spektrum flexibler Arbeitszeitmo-
delle, das durch die Etablierung der alternierenden Telear-
beit seit Januar 2011 (nach einer Modellphase) eine erneute
Erweiterung erfahren hat. Hervorzuheben ist auRerdem das
Angebot an Kinderbetreuungsmoglichkeiten, das seit der
ersten Stellungnahme zur Umsetzung der Forschungsori-
entierten Gleichstellungsstandards ausgebaut wurde und
dessen weiterer Ausbau geplant ist. Dies gilt sowohl fir die
Betriebskindertagesstatten fiir Kinder von Beschaftigten als
auch fiir die Kindertagesstatten fiir Kinder von Studierenden.

3.1 Flexible Arbeitszeitmodelle und familienfreundliche Arbeitsorganisation

IMPLEMENTIERT

1. Zertifizierung und Reauditierung als ,familiengerechte hochschule’

2. Kopplung zahlreicher familienbezogenen MaBnahmen aus dem DFG-Konzept an den Reauditierungspro-

zess familiengerechte hochschule' (neu)

3. Gleitzeitregelungen im MTV5-Bereich, flexible Arbeitszeiten im wissenschaftlichen Bereich, Vielzahl von
Teilzeitmodellen und flexible Pausengestaltung, Vorrang von Eltern bei der Urlaubsplanung, Sabbatical

im wissenschaftlichen Bereich (Beamtinnen)

Ausweitung Modellprojekt alternierende Telearbeit um 10 auf 20 Pldtze ab 2011 (neu)

zahlreiche Wickel-, Still- und Ruherdaume; Eltern-Kind-Zimmer in Bibliothek und Exzellenzcluster CITEC

Mobilitatsforderung fiir Eltern durch Kosteniibernahmen am CITEC (neu)

(oaching zum Thema Vereinbarkeit am CITEC (neu)

L
5
6. Flankierung Wiedereinstieg fiir Eltern durch wiss. Hilfskraft (max. 3 Monate, 10h/Woche) am CITEC (neu)
1l
8
9

Kosteniibernahme fiir Betreuung Unter-12jahriger bei Weiterbildungsveranstaltungen

10. Angebot der Urlaubs-/Krankheitsvertretungen bevorzugt an Beschaftigte in Familienphase

1. Kontaktangebote wdhrend Erziehungszeiten

12. Weiterbildungsveranstaltungen moglichst zu 0ffnungszeiten von Kinderbetreuungseinrichtungen

13.  Angebot von Pflicht- und Wahlpflichtveranstaltungen sowie Priifungsterminen im Studium zu Offnungs-

zeiten von Kinderbetreuungseinrichtungen

14. Einzelregelungen in Fakultdten, z. B. Wiedereinstellung stud. Hilfskrafte spdtestens 6 Monate nach Ge-
burt eines Kindes, Beratung von schwangeren Chemie-Studentinnen zur Vermeidung des Kontaktes mit

Chemikalien

15. Befreiung von Studienbeitragen fiir beide Elternteile moglich (neu)

16. Beurlaubung fiir Studierende mit Kind ausgeweitet bis zum 18. Lebensjahr (neu)

17. freiwillige Registrierung Studierender als Eltern, um bevorzugt in teilnahmebegrenzte Veranstaltungen
aufgenommen zu werden und Erreichbarkeit fiir relevante Informationen zu sichern (neu)

18. Mitgliedschaft im Lokalen Blindnis fiir Familie, Bielefeld

5 Mitarbeitende in Technik und Verwaltung
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3.2 Kinderbetreuungsangebote und Beratung
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IMPLEMENTIERT
Familienservice mit regelmdBigem Beratungsangebot
kontinuierlicher Ausbau der Kinderbetreuungsmaglichkeiten
Kindertagesstatte fiir Beschaftigte mit 70 Platzen

Plétze fiir die Kinder von Gastprofessorinnen werden in kooperierenden Einrichtungen gesucht (neu)

zwei Kindertagesstdtten fiir Studierende mit insgesamt 140 Pldtzen

Er6ffnung einer weiteren Studierendenkindertagesstatte mit 10 Pldtzen U-3 (neu)
bedarfsgerechte Ferienbetreuung in allen Schulferien

Bedarfserhebung fiir flexible Kurzzeitbetreuung (neu)

Kinderzimmer im CITEC (neu)

Kosteniibernahme fiir Betreuung Unter-12jahriger bei Weiterbildungsveranstaltungen
fortlaufende Aktualisierung der Informationsbroschiire ,,Studierende mit Kindern"
Informationsveranstaltung ,Studieren mit Kind" im Marz 2010 (neu)

GEPLANT

Ausbau Kindertagesstatte fiir Beschaftigte mit 30 weiteren Platzen

Neueinrichtung der flexiblen Kurzzeitbetreuung entsprechend des aktuellen Bedarfs

3.3 Unterstiitzung individueller Lebensentwurfsgestaltungen

il

IMPLEMENTIERT
Dual-Career-Angebote systematisch im professoralen und in Einzelfdllen im Mittelbaubereich
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4. Transparente, strukturierte und formalisierte Verfahrensablaufe

Im Hinblick auf die Handlungsschwerpunkte Berufungs-/
Stellenbesetzungsverfahren und Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses wurden die bereits vorhandenen
formalisierten Verfahrensabldufe weiter ausgebaut:

Bei jeder Stellenbesetzung miissen seit Anfang 2010 zur Er-
héhung der Transparenz der Verfahren die Bemithungen um
die Rekrutierung von Frauen dokumentiert werden.

Zur weiteren Umsetzung strukturierter Stellenbesetzungs-
verfahren in allen Bereichen wird eine regelmdRige Schu-
lung der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten beitragen.

Fiir Transparenz im Hinblick auf gegenseitige Pflichten und
Rechte bei der Betreuung von Promovierenden sorgen die
kiirzlich verabschiedeten und gegenderten Leitlinien fir
gute Betreuung. Bei Konflikten zwischen Vorgesetzten und

Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern steht ein hauseigenes
Beratungs- und Moderationsangebot, bei Vorfdllen von se-
xualisierter Diskriminierung und Gewalt ein externes, un-
abhdngiges Beratungsangebot im Universitatsgebdude zur
Verfligung.

Mit dem Ziel der Optimierung von Berufungsverfahren wird
zundchst ein Workshop mit den fiir Berufungen zustandigen
Rektoratsmitgliedern sowie den Dekanlnnen zum Thema
»Professionalisierung von Berufungsverfahren" durchge-
fuhrt.

4.1 Verfahrensregeln fiir vorurteilsfreie Beurteilungen

IMPLEMENTIERT
1. gegenderte Berufungsordnung und dazugehdrige Handreichung

2. vor der Ausschreibung einer Professur Hinweis auf die Zielvorgaben im Gleichstellungsplan durch Vorsit-
zende der Berufungskommissionen

3. Aufnahme von drei Stellschrauben zur Erhéhung des Professorinnenanteils in Fakultdtsgleichstellungs-
pldnen (fiir Frauen vorteilhafte Denomination, Netzwerkkontaktierung, vermehrte Einladung von Frauen
zum Vortrag) (neu)

4. BeiAusschreibung einer Professur Priifung, ob geschlechtsspezifische Aspekte in die Ausschreibung aufge-
nommen werden konnen

Pflicht zur Dokumentation von Bemiihungen zur Rekrutierung von Frauen (neu)

Leitfaden Personalgewinnung informiert iber den Ablauf von geschlechtergerechten Stellenbesetzungs-
verfahren

Ausschreibung aller Stellen mit der Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung

8. bei Ausschreibungen ausdriicklicher Hinweis auf Frauenforderung

9. gegenderte Vergaberichtlinien fir Anforschungsmittel
BESCHLOSSEN

10. Workshop fiir Rektoratsmitglieder und Dekanlnnen zum Thema ,Professionalisierung von Berufungsver-
fahren" (Friihjahr 2011)

1. regelmdRige Fortbildungsworkshops fiir dezentrale Gleichstellungskommissionsmitglieder und -beauf-
tragte (Beginn April 20m)

4.2 Vorkehrungen gegen personliche Abhangigkeiten

IMPLEMENTIERT
1. gegenderte Leitlinien fiir gute Betreuung von Promovierenden

2. Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt

3. Dokument ,Regeln des fairen Umgangs"

4. Stabsstelle Mitarbeiterlnnen- und Fiihrungskrafte-Beratung und Konfliktmoderation
5. Beratungsangebot innerhalb der Universitat durch den Frauennotruf Bielefeld e.V.
6. Vorkehrungen fiir die personliche Sicherheit (z.B. Frauenparkplatz, Begleitdienst)
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1. Personal und die Verteilung von Ressourcen

Fiir die Karriereforderung von Frauen gibt es fiir jede Qua-
lifizierungsstufe Angebote. Ein hochkardtiges Programm fir
weibliche Flihrungskrdfte wurde extern eingekauft und
ermoglicht nun 12 Teilnehmerinnen (vorwiegend Professo-
rinnen) die gezielte Optimierung ihrer Karriere. Speziell an
Nachwuchswissenschaftlerinnen gerichtet sind regelmadRige
Workshops, zum Beispiel zur gezielten Planung des Karrie-
reabschnittes zwischen Promotion und Professur. Fiir Dokto-
randinnen dreier Graduiertenschulen existiert seit 2009 ein
eigenes Mentoringprogramm. Ein neu entwickeltes und be-
reits teilweise implementiertes Mentoringprogramm schlieR-
lich wendet sich universitatsweit mit jeweils spezifischen
Programmen an promotionsinteressierte Studentinnen, Pro-
movendinnen sowie Post-Docs und Professorinnen. Die im
Bundesvergleich sehr guten Frauenanteile bei Promotionen
und Habilitationen dokumentieren den Erfolg dieses An-
satzes, fir jede Karrierestufe gezielte Angebote zu machen.
Jenseits dieser Erfolge bleibt jedoch weiterhin die Aufgabe,
gerade im Bereich der Spitzenpositionen nachhaltig fur die
Erhdhung der Frauenanteile zu sorgen, da insbesondere der
Professorinnenanteil bislang zu langsam ansteigt.

Im Rahmen der Ressourcenverteilung ist die indikatorge-
steuerte Finanzverteilung, das Frauenfordergeldermodell,
hervorzuheben, das sich sehr bewahrt hat. Dieses Modell
sieht die flir Frauenforderung in Fakultdten zweckbestimmte
Mittelverausgabung und ihren Ubertrag ins néchste Jahr vor,
falls die Mittel nicht oder nicht zweckbestimmt bis zum Jah-
resende ausgegeben werden. Auch das Pilotprojekt Gender
Budgeting ist hier zu erwdhnen. Es soll zundchst geschlech-
terspezifische Aufschliisse {iber Finanzstrome im Promoti-
onsbereich geben und zukiinftig ausgeweitet werden.

Zur Erarbeitung und Umsetzung von Konzepten, die auf
vielfaltige Weise zur Erh6hung der Frauenanteile beitragen,
wurde die Stelle der Mitarbeiterin fiir Gender Equality ver-
langert, die Personalressourcen der Personalentwicklungs-
abteilung aufgestockt und eine neue Stelle fiir Mentoring
geschaffen.

1.1 Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

IMPLEMENTIERT

1. Mentoring-Programm movement fiir alle Qualifikationsstufen: Studentinnen, Doktorandinnen und Habi-
litandinnen/Professorinnen mit Berufsperspektive Wissenschaft (seit 11/2010) (neu)

2. Mentoring-Programm ,,MentScience" fiir Doktorandinnen der Graduiertenschulen CITEC, Corlab und BGHS

(seit 10/2009) (neu)

3. Einkauf des Flihrungskrafteentwicklungsprogramms Think Leadership & Act fiir 8 Professorinnen, 2 Junior-
professorinnen und 2 Frauen aus dem Bereich Wissenschaftsmanagement (neu)

4. Vermittlung weiterer weiblicher Fiihrungskrafte in externe Programme (neu)

Gendersensibles Konzept zur Fiihrungskrafteentwicklung

6. SFP — Strukturiertes Fiihrungskrafteprogramm (Zielgruppe Wissenschaftlerinnen; Statusgruppen: Post-
Docs/Wissenschaftlerinnen mit Leitungsfunktionen und Professorinnen) am Exzellenzcluster CITEC

7. AG Fiihrung und Familie im Rahmen des audits familiengerechte hochschule

8. Fortbildungsprogramm fiir wissenschaftlich Beschaftigte mit speziellen Angeboten nur fiir Frauen

9. fortlaufende Supervision fiir Frauen in Gremien und Fiihrungspositionen

10. jdhrlicher Workshop ,Fiihrung in der Wissenschaft"

11. gezielter Einsatz von genderkompetenen Trainerinnen bei Fortbildungen / Schulungen

BESCHLOSSEN

12. erster Durchlauf Projekt ,MUT zur Promotion (Gewinnung der besten Studentinnen fiir eine Promotion)

(20m)
GEPLANT

13. Initiierung eines Professorinnenzirkels fiir Netzwerkbildung, Intervision und Austausch
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1.2 Personelle Ressourcen fiir Gleichstellung

N
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IMPLEMENTIERT
Mitarbeiterin fiir Gender Equality (50% E13)*

Mitarbeiterin fiir Mentoring (75% E13) (neu)*

Gender/Diversity in der Personalentwicklung (10 Std./Woche E13) (neu)

Gender & Diversity Managerin (100% E13) im CITEC*

Projektkoordinatorin Mentoring am CITEC (100% E13) (neu)*

Projektleiterin tasteMINT (50% E13) (neu)*

Mitarbeiterin Familienservice (75% E9) und Projektleiterin audit (8 Std./Woche E13)*

Gleichstellungsbeauftragte (75% E13), Stellvertreterin (37% E9), Sachbearbeitung (87% E8), studentische
Hilfskrafte* (insg. 50 Std./W.)

* Beschaftigungsverhdltnisse sind befristet mit der Moglichkeit der Verlangerung

1.3 Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement

10.

11.
12.

IMPLEMENTIERT

indikatorgesteuerte Finanzverteilung (Frauenfordergeldermodell): Bei Verteilung von Sach- und Hilfs-
kraftmitteln nach festgelegten Parametern (Studienanfdngerinnen, Absolventinnen, Promovendinnen,
Habilitandinnen) Bindung von Betrdgen, die von den Fakultdten fiir strukturelle FrauenférdermaBnah-
men verwendet werden miissen (jahrliche Rechenschaftspflicht gegeniiber Rektorat, Finanzkommission
und Gleichstellungsbeauftragter; Ubertragung von nicht oder nicht zweckméRig verwendeten Mitteln)

Pilot-Projekt Gender Budgeting im Bereich Promotion

Ubernahme des Amtes als dezentrale Gleichstellungsbeauftragte ist Grund fiir Leistungszulage im Rahmen
der W-Besoldung

Entlastungsmoglichkeiten fiir Frauen bei der Mitarbeit in Gremien, da Geschlechterparitdt angestrebt ist

Finanzierung einer halben Lecturer-Stelle (befristet) als Anreiz fiir CITEC-relevante Fakultdten, die eine
Professorin einstellen (neu)

Frauenforderpreis fiir herausragende BA-IMA-Arbeiten in Geschichtswissenschaft

In den gegenderten Vergaberichtlinien fiir Anforschungsmittel werden u.a. ausdriicklich Frauen zur Be-
antragung aufgefordert

Erhohung der Anforschungsmittel, Teile davon konnen als , Karrierebriicke" beantragt werden; bei der
Vergabe Beriicksichtigung von Familien-/Pflegeaufgaben in der Bewertung wissenschaftlicher Leistungen
(neu)

Priifung und Implementierung von Softwarevoraussetzungen zum Ausweis der geschlechterdifferenzierten
Lohnsummenstatistik

BESCHLOSSEN
Einrichtung eines Frauenforderpreises (2011/2012)

GEPLANT

Ausweitung des Pilot-Projektes Gender Budgeting (2011/2012)

jahrliche Erstellung einer geschlechterdifferenzierten Lohnsummenstatistik (ab 2012)
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2. Sicherung fairen Wettbewerbs in der Einrichtung

Um einen geschlechtergerechten Wettbewerb an der Uni-
versitdt Bielefeld zu gewadhrleisten, werden im Rahmen
von Stellenbesetzungsverfahren Gleichstellungsziele gezielt
beriicksichtigt. Zum einen wurden mehrere MaRnahmen fiir
die Gewinnung geeigneter Frauen als Bewerberinnen im-
plementiert. Zum anderen erfordert die Nicht-Einstellung
von Frauen in Bereichen, in denen sie unterreprdsentiert
sind, eine gesonderte Begriindung gegentiiber der Dekanin/
dem Dekan. Darliber hinaus erfahren Studentinnen, Absol-
ventinnen, Doktorandinnen und Nachwuchswissenschaft-
lerinnen durch zahlreiche Malnahmen eine zielgruppen-
gerechte, besondere Einbindung und Begleitung in ihrer

universitaren Laufbahn.

Zur Werbung von Schiilerinnen flir MINT-Facher wird jdhrlich
eine Herbsthochschule zur Motivierung und Studienorientie-
rung durchgefiihrt und der Girls' Day um ein Informations-
angebot zu MINT-Studiengdngen an der Universitdt Bielefeld
erweitert. Fiir an MINT-Fdchern interessierte Oberstufenschii-
lerinnen wird zudem mit tasteMINT ein Potenzialassessment
durch das CITEC und den SFB 673 angeboten: Das Bielefelder
Projekt Bi:tasteMINT wurde als eines von bundesweit zehn
Projekten im Wettbewerb ,tasteMINT: Konzepte zur nachhal-
tigen Umsetzung" pramiert.

3. MaBnahmen gegen Verzerrungseffekte

Gezielte MaBnahmen gegen Verzerrungseffekte bei der Per-
sonalauswahl und bei der Beurteilung wissenschaftlicher
Leistungen sind ein wichtiger Schwerpunkt, den sich die
Universitdt Bielefeld gesetzt hat. So liegt flir die Besetzung
von Professuren eine gegenderte Berufungsordnung mit
dazugehoriger Handreichung vor. Der leitfaden Personal-
gewinnung informiert ber den Ablauf von geschlechter-
gerechten Stellenbesetzungsverfahren. Zur Professionalisie-
rung von Berufungsverfahren soll der unter A 4.1 genannte
Workshop beitragen, den die fir Berufungen zustdndigen
Rektoratsmitglieder und Dekaninnen und Dekane im Friih-

3. MaBnahmen gegen Verzerrungseffekte
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jahr 201 abhalten werden und in dem nach Vorschldgen fiir
eine weitere Optimierung der Berufungsverfahren gesucht
wird.

Grundsdtzlich stehen als Handlungspartnerinnen neben
den Stellenbesetzenden auch die dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten im Mittelpunkt. Fiir diese wird im April
2011 ein erster Workshop zum Rollenverstandnis und den
Handlungsmoglichkeiten angeboten, der ein Auftakt zu ei-
ner Fortbildungsreihe sein wird.

2. MaBnahmen zur Sicherung fairen Wettbewerbs in der Einrichtung

IMPLEMENTIERT

Leitfaden Personalgewinnung informiert iiber den Ablauf von geschlechtergerechten Stellenbesetzungs-
verfahren

in Bereichen, in denen Frauen unterreprdsentiert sind, ist die Nicht-Einstellung von Frauen gegeniiber

2. fakultatsspezifische Abfrage von Datenbanken bei der Bewerberinnensuche
3. gezielte Ansprache geeigneter Absolventinnen fiir Promotion
L.
Dekanln gesondert zu begriinden
5. Berufungskommissionsvorsitzende weisen auf Ziele des jeweiligen Gleichstellungsplanes hin
6.

Bekanntmachung von Ausschreibungen im technischen Bereich iiber Kompetenzzentrum Technik-Diver-
sity-Chancengleichheit

Vergabe der universitdren Promotionsstipendien zu mindestens 2/3 an Frauen
umfangreiche Moglichkeiten zur strukturierten Promotion

In den gegenderten Vergaberichtlinien fiir Anforschungsmittel werden u.a. ausdriicklich Frauen zur Be-
antragung aufgefordert; neu: Erhohung der Anforschungsmittel, Teile davon konnen als , Karrierebriicke"
beantragt werden; bei der Vergabe Berlicksichtigung von Familien-/Pflegeaufgaben in der Bewertung wis-
senschaftlicher Leistungen

10.  Broschiire ,MUT zur Promotion” (neu)

11.  Unterstiitzung von Promovendinnen/Habilitandinnen der Psychologie durch 250 Euro/Jahr

12.  Aktualisierung der Broschiire , Forschungs-/Stipendienwegweiser fiir Frauen": Information zu Fordermog-
lichkeiten fiir wissenschaftliche Laufbahn (neu)

13. Zentrale Studienberatung setzt Schwerpunkt auf Begleitung von Nachwuchswissenschaftlerinnen

1. verstdrkte Einbindung von Studentinnen durch Besetzung von Hilfskraftstellen

15. Werbung mit Familienangeboten in Einstellungsgesprachen und gegeniiber neuen Studierenden

16.  Projekt BIOFANET (Biologinnen mit Familie) zur Netzwerkbildung

17.  Kolloquium zur Berufspraxis von Mathematikerinnen

18.  Durchfiihrung von tasteMINT, Potenzialassessment fiir Oberstufenschiilerinnen (CITEC) (neu)

19. jahrliche Herbsthochschule pea*nuts (Probieren, Erfahren, Anwenden - Naturwissenschaften und Technik
fur Schiilerinnen)

20. Beteiligung am Girls' Day

21.  Mitmach- und Experimentierlabors fiir Kinder in Chemie (geschlechterdifferenzierte Begleitforschung ab-
geschlossen), Physik, Mathematik und Robotik (ganzjahrig) - hier profitieren besonders die Mddchen
BESCHLOSSEN

22. erste Durchfiihrung des Projekts ,MUT zur Promotion® (2011)

IMPLEMENTIERT
gegenderte Berufungsordnung und dazugehdrige Handreichung
Leitfaden Personalgewinnung

strategische Professionalisierung der Personalgewinnung begleitet durch systematische Schulungen fiir
Multiplikatorlnnen im MTV-Bereich

BESCHLOSSEN
Workshop fiir Rektorat und Dekanlnnen zum Thema ,Professionalisierung von Berufungsverfahren” (201)

regelmdRige Fortbildungsworkshops flir dezentrale Gleichstellungskommissionsmitglieder und -beauf-
tragte (Beginn April 20m)
GEPLANT

Ausweitung der strategischen Professionalisierung der Personalgewinnung auf den wissenschaftlichen
Bereich



L XVIIl  Universitdt Bielefeld Tabellenanhang

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Gesamtiibersicht

Alte Z|elvorgabe
[nur falls
abwelchend]

55,0 45,0
125 8L 59,8 40,2 373 284 56,8 43,2
51,6 48,4
50,0
50,0 b
112 113 52,0 48,0 123 114 52,0 48,0
40,2
5918 ok ok ok
114 Lk 12,2 27,8 107 62 63,3 36,7
L6 21 69,0 31,0 50 23 68,0 32,0
70,0 30,0%
60,0  40,0*
_ 124 23 84,0 16,0 132 27 83,0 17,0

*

Die Zielzahl bezieht sich auf den Frauenanteil an Neuberufungen bei planmdRig freiwerdenen Professuren
* Im Erstbericht wurde falschlicherweise von 12 statt von 13 Fakultdten ausgegangen - dies wurde nun korrigiert.
**%  Die Zielzahl beruht auf den Zielvorgaben der Gleichstellungsplane der Fakultdten, die urspriinglich 52 % betragen.
Wir nehmen jedoch eine Kappung vor, da es nicht realisitisch ist, dass alle Fakultdten die Zielvorgaben erreichen
**** Die neue Zielzahl beruht auf den Zielvorgaben der Gleichstellungspldne der Fakultdten

*

1| xvil

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
differenziert nach Fakultdaten: Datenlage und Stichtage

WiSe 08/09

Alte Zielvorgabe
[nur falls
abweichend]

29.11.2010
gemittelte Werte 2005 - 2007 gemittelte Werte 2007 - 2009
Stichtag 31.10.2008 31.10.2010

gemittelte Werte 2005 - 2007 gemittelte Werte 2007 - 2009

30.06.2009
31.10.2008

31.10.2010
Stichtag 31.10.2008

*

Die Zielvorgaben fiir Frauenanteile in den Fakultdten stammen aus den Gleichstellungspldnen der Fakultdten. Diese sehen nur Zielvorgaben in den Bereichen ,,Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen", , Anzahl Habilitierender bzw. Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen”, ,Juniorprofessuren”, ,,Professuren (3/W2" sowie Professuren C/W3"
Vor.




WL XVIIl Universitat Bielefeld Tabellenanhang

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultdt fiir Biologie

Alte Zielvorgabe
[nur falls
abwelchend]

48,39 51,61
10 15 40,0 60,0 43 35 55,1 44,9
_ 2,0 2,0 50,0 50,0 1,0 2,0 33,3 66,7
50,0 50,0
12 3 80,0 20,0 10 6 62,5 B
50,0 50,0
3 1 75,0 25,0 3 1 75,0 25,0
77,8 22,2
81,2 18,8

*

Die Zielvorgaben fiir Frauenanteile in den Fakultdten stammen aus den Gleichstellungspldnen der Fakultdten. Diese sehen nur Zielvorgaben in den Bereichen ,Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen”, ,Anzahl Habilitierender bzw. Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen”, ,Juniorprofessuren”, ,Professuren (3/W2" sowie Professuren (y/W3"
vor.

IV [ Xviil

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultdt fiir Chemie

Alte Zielvorgabe
[nur falls
abweichend]

60,5 39,5

22 12 64,7 35,3 43 23 65,2 34,8

_ 2,0 0,0 100,0 0,0 1,0 0,0 100,0 0,0
3)

2 3 40,0 60,0 L 3 57,1 42,9
1)

1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0
1)

3 1 75,0 25,0 3 1 75,0 25,0
60,0 40,0

7 3 70,0 30,0 7 3 70,0 30,0

1) keine freiwerdenden Stellen
3)  Zielvorgaben nicht moglich




V|XVIIl  Universitdt Bielefeld Tabellenanhang

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultat fiir Erziehungswissenschaften

Alte Z|elvorgabe
[nur falls
abwelchend]

522

1763 22,8 17,2 518 1769 22,6 74

3,7 5,3 40,7 59,3 6,3 9,7 39,4 60,6

7 2 77,8 22,2 1 17 5,6 9L,k

4,0 1,0 80,0 20,0 1,0 1,0 50,0 50,0

33,3 66,6

9 8 52,9 47,1 5 9 35,7 64,3
1)

0 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0,0
1)2)

0 3 0,0 100,0 1 3 25,0 75,0
66,0 440

6 3 66,7 33,3 8 [ 66,7 33,3

1) keine freiwerdenden Stellen
2)  keine Zielvorgaben, da Frauenquote tiber 50%

VI XVl

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultdt fiir Geschichte, Philosophie, Theologie — Abt. Geschichte

720

Alte Zielvorgabe
[nur falls
abweichend]

691 51,0 49,0 700 664 51,3 48,7

4,0 5,0 Ly bt 55,6 3,7 4,0 48,1 51,9

7 2 77,8 22,2 5 3 62,5 37,5

3,0 2,0 60,0 40,0 2,0 2,0 50,0 50,0

55,6 L, L

3 3 50,0 50,0 6 3 66,7 33,3
50,0 50,0

0 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0,0
60,0 40,0

2 1 66,7 33,3 2 1 66,7 33,3
1)

8 2 80,0 20,0 8 2 80,0 20,0

*

Die Studierendenzahlen gelten fiir die ganze Fakultdt, d.h. die Abteilungen Geschichte, Philosophie und Theologie zusammengenommen.

1) keine freiwerdenden Stellen
3)  Zielvorgaben nicht méglich




VI | XVIII Universitdt Bielefeld Tabellenanhang

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultdt fiir Gesundheitswissenschaften

AIte Zielvorgabe
[nur falls
abwelchend]

123 354 25,8 Th,2 124 340 26,7 73,3

571 7,0 Lh,7 553 6,0 6,3 48,8 51,2

50,0 50,0

7 8 L6,7 53,3 11 17 39,3 60,7

_ 1,0 0,0 100,0 0,0 1,0 0,0 100,0 0,0
50,0 50,0

3 1 75,0 25,0 1 1 50,0 50,0
3)

0 1 0,0 100,0 1 1 50,0 50,0
1)

1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0
1)

b 2 66,7 33,3 L 3 57,1 42,9

) keine freiwerdenden Stellen
) Zielvorgaben nicht méglich

w =

VIl | vl

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultdt fiir Linguistik und Literaturwissenschaften

Alte Zielvorgabe
[nur falls
abweichend]

2032

617

23,3 76,7 590 1836 24,3 75,7

50 11,7 30,6 69,4 L, bt 9,0 32,8 67,2

40,0 60,0

8 7 53,3 46,7 9 24 27,3 72,7

4,0 9,0 30,8 69,2 3,0 8,0 21,3 12,7
50,0 50,0

16 6 12,7 27,3 13 15 46,4 53,6
0,0 100,0

0 0 1 1 50,0 50,0
50,0 50,0

6 2 75,0 25,0 7 3 70,0 30,0
79,0 21,0

13 2 86,7 13,3 12 3 80,0 20,0




IX| XVl Universitdt Bielefeld Tabellenanhang

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultdt fiir Mathematik

Alte Z|erorgabe
[nur falls
abwelchend]

3)
3 0 100,0 0,0 7 0 100,0 0,0
_ 2,0 2,0 50,0 50,0 2,0 1,0 66,7 33,3
61,0 39,0
8 3 12,1 27,3 15 3 83,3 16,7
3)
0 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0,0
40,0 60,0
3 1 75,0 25,0 6 1 85,7 14,3
86,0 14,0

3)  Zielvorgaben nicht moglich

X1 xvin

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultat fiir Geschichte, Philosophie, Theologie — Abt. Philosophie

Alte Z|erorgabe
[nur falls
abwelchend]

720

691 700 664

51,0 49,0 51,3 48,7

2,3 0,3 87,5 12,5 0,0 0,3 0,0 100,0
3)

1,0 0,0 100,0 0,0 2 1 66,7 33,3

1,0 0,0 100,0 0,0 1,0 0,0 100,0 0,0

50,0 50,0

L 1 80,0 20,0 3 1 75,0 25,0
1)

0 1 0,0 100,0 0 2 0,0 100,0
1)

0 1 0,0 100,0 0 1 0,0 100,0
67,0 33,0

3 0 100,0 0,0 2 0 100,0 0,0

*

Die Studierendenzahlen gelten fiir die ganze Fakultdt, d.h. die Abteilungen Geschichte, Philosophie und Theologie zusammengenommen.

1) keine freiwerdenden Stellen
3)  Zielvorgaben nicht méglich




XL XVIIl Universitat Bielefeld Tabellenanhang

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultat fiir Physik

Alte Z|erorgabe
[nur falls
abwelchend]

_ 349 105 76,9 23,1 431 188 69,6 30,4
72,0 28,0

_ 8,0 1,0 88,9 111 5,0 1,0 83,3 16,7
69,0 31,0

13 1 92,9 71 10 1 90,9 91
50,0 50,0

1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0
3)

8 1 88,9 11,1 7 1 81,5 12,5
86,0 14,0

3)  Zielvorgaben nicht moglich

X[ Xvin

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultat fiir Psychologie und Sportwissenschaft = Abt. Psychologie

Alte Zlelvorgabe
[nur falls
abwelchend]

525

882 523 895

37,3 62,7 36,9 63,1

51 10,3 35,4 64,6 3,3 8,7 27,5 72,5
1)

b4 12 25,0 75,0 6 19 24,0 76,0

5,0 3,0 62,5 37,5 2,0 2,0 50,0 50,0

33,4 66,6

L 3 57,1 42,9 5 7 42,0 58,0
0,0 100,0

0 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0,0
67,0 33,0

2 0 100,0 0,0 2 0 100,0 0,0
1)

7 2 17,8 22,2 7 2 77,8 22,2

*

1) keine freiwerdenden Stellen

Die Studierendenzahlen gelten fiir die ganze Fakultdt, d.h. die Abteilungen Psychologie und Sport zusammengenommen.




XII| XVIII Universitdt Bielefeld Tabellenanhang

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultdt fiir Rechtswissenschaften

Alte Z|erorgabe
[nur falls
abwelchend]

_ 838 958 k6,7 819 1054 43,7 56,3
50,0 50,0

24 15 61,5 38,5 31 25 55,4 Lk,6

_ 2,0 1,0 66,7 33,3 2,0 1,0 66,7 33,3
50,0 50,0

5 2 14 28,6 1 3 25,0 75,0
3)

0 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0,0
60,0  40,0*

3 2 60,0 40,0 2 2 50,0 50,0
81,2 18,8

*

Eine noch offene Professur wird laut Listenranking voraussichtlich mit einem Mann besetzt werden.
Weitere planmdRige Neubesetzungen stehen bis 2013 nicht an.

3)  Zielvorgaben nicht moglich

XIV [ Xvill

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultat fiir Soziologie

Alte Zlelvorgabe
[nur falls
abwelchend]

_ 862 795 52,0 48,0 899 891 50,2 49,8
50,0 50,0

12 10 54,5 45,5 23 20 53,5 46,5

_ ll. l‘. 50'0 50'0 3'0 1'0 75'0 25'0
50,0 50,0

10 6 62,5 37,5 11 b4 73,3 26,7
1

1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0
44,0 56,0
71,0 29,0

1)

keine freiwerdenden Stellen




XV |XVIIl Universitdt Bielefeld Tabellenanhang

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultdt fiir Psychologie und Sportwissenschaft — Abt. Sport

Alte Z|elvorgabe
[nur falls
abwelchend]

525

882 37,3 62,7 523 895 36,9 63,1

1,3 0,3 80,0 20,0 2,0 1,3 60,6 39,4

3 2 60,0 40,0 1 2 33,3 66,7

1,0 0,0 100,0 0,0 1,0 0,0 100,0 0,0

67,0 33,0
3 2 60,0 40,0 3 1 750 250

0,0 100,0
0 0 0,0 0,0 0 1 0,0 0,0

50,0 50,0
1 1 500 500 1 1 500 500

50,0 50,0
3 1 750 250 3 1 750 250

*  Die Studierendenzahlen gelten fiir die ganze Fakultdt, d.h. die Abteilungen Psychologie und Sport zusammengenommen.

2)  keine Zielvorgaben, da Frauenquote tiber 50%

XVI [ Xvill

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Technische Fakultat

Alte Zielvorgabe
[nur falls
abweichend]

52,0 48,0
2 1 66,7 33,3 11 8 57,9 42,1
_ 5,0 0,0 1000 0,0 3,0 0,0 100,0 0,0
54,0 46,0
16 0 100,0 0,0 13 0 100,0 0,0
50,0 50,0
0 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0,0
50,0 50,0
90,0 10,0
9 0 100,0 0,0 11 0 100,0 0,0




XVII| XVIIl Universitdt Bielefeld Tabellenanhang

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultdt fiir Geschichte, Philosophie, Theologie — Abt. Theologie

AIte Zielvorgabe
[nur falls
abwelchend]

691

51,0 49,0 700 664 51,3 L8,7

0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0

0 2 0,0 100,0 1 1 50,0 50,0

1,0 0,0 100,0 0,0 1,0 0,0 100,0 0,0

0,0 100,0

0 1 0,0 100,0 0 1 0,0 100,0
1)

0 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0,0
1)

1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0
50,0 50,0

2 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0

*  Die Studierendenzahlen gelten fiir die ganze Fakultdt, d.h. die Abteilungen Geschichte, Philosophie und Theologie zusammengenommen.

) keine freiwerdenden Stellen
) Zielvorgaben nicht méglich

w =

XVIIL| XVl

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben //
Fakultat fiir Wirtschaftswissenschaften

AIte Zielvorgabe
[nur falls
abwelchend]

712

463 612 409

60,6 39,4 59,9 40,1

553 33 61,5 38,5 8,3 3,0 73,5 26,5
2)

8 11 42,1 57,9 11 11 50,0 50,0

3,0 0,0 100,0 0,0 2,0 0,0 100,0 0,0

60,0 40,0

6 1 85,7 14,3 7 L 63,6 36,4
1)

0 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0,0
66,7  33,3*

3 0 100,0 0,0 1 1 50,0 50,0
1)

11 0 100,0 0,0 14 0 100,0 0,0

*  Eine noch offene Professur wird voraussichtlich mit einem Mann besetzt. Weitere planmdRige Neuberufungen stehen bis 2013 nicht an.

1) keine freiwerdenden Stellen
2)  keine Zielvorgaben, da Frauenquote iiber 50%






