Tabellarische Ubersicht iiber alle GleichstellungsmaBnahmen und -Instrumente an der
Universitat Bielefeld

Das Portfolio der Universitat Bielefeld umfasst derzeit 412 MaRnahmen. Sie sind in dieser Ubersicht unterteilt in:

konsolidierte MaBnahmen, die durch Stellenentfristungen oder Strukturentscheidungen auf Dauer gesetzt sind (inkl. seit 2013 neu hinzugekommener
MafRnahmen, die in der Dokumentation im PPIl nicht entsprechend aufgefiihrt waren)

umgesetzte MaBnahmen, die aber nicht durch Stellenentfristungen o0.a. konsolidiert sind

geplante MaBnahmen, die in den nachsten Jahren umgesetzt und nach Moglichkeit ebenfalls konsolidiert werden

eingestellte MaBnahmen, die im Zuge der Evaluation ersetzt oder verandert wurden

Getrennt aufgefihrt (s. Punkt 9) sind auch GleichstellungsmaRnahmen der Universitdt im Bereich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik und Verwaltung
(MTV), die allerdings nicht in die MaRnahmenzadhlung im Gleichstellungszukunftskonzept eingegangen sind.

In dieser Aufstellung werden sechs verschiedene Zielgruppen unterschieden. In der MaBnahmenzahlung im Gleichstellungszukunftskonzept sind jeweils
Studentinnen und Absolventinnen, Doktorandinnen und Postdoktorandinnen sowie Juniorprofessorinnen und Professorinnen zu insgesamt drei Gruppen

zusammengefasst.

Abkiirzungen fiir Art der MaBnahmen und Zielgruppen:

Z = zentrale MaRnahme
D = dezentrale MaRnahme

S = strukturelle MaBnahme
P = personelle MaRnhahme
1 = Studentinnen

2 = Absolventinnen
3 = Promovendinnen

4 = Postdoktorandinnen
5 = Juniorprofessorinnen
6 = Professorinnen



1 Erhohung der Frauenanteile im professoralen Bereich

Gegenderte Berufungsordnung und Handreichung zur Durchflihrung von Berufungsverfahren
Leitfaden Personalgewinnung informiert Gber den Ablauf von geschlechtergerechten Stellenbesetzungsverfahren

Vor der Ausschreibung einer Professur Hinweis auf die Zielvorgaben im Gleichstellungsplan durch Vorsitzende der
Berufungskommissionen

Bei Ausschreibung einer Professur Prifung, ob geschlechtsspezifische Aspekte und Fragestellungen, die haufig von
Frauen bearbeitet werden, in die Ausschreibung aufgenommen werden konnen und ausdriicklicher Hinweis auf
Anliegen der Frauenforderung

Im Bewerbungsgesprach Hinweis auf Familienfreundlichkeit und Betriebskindertagesstatte, Stellenausschreibung unter
Verwendung des Total-E-Quality-Pradikats und des Zertifikats ,,audit familiengerechte hochschule”

Aufnahme von drei Stellschrauben zur Erhohung des Professorinnenanteils in Fakultatsgleichstellungsplane und in den
Rahmenplan (fiir Frauen vorteilhafte Denomination, Datenbankabfrage, vermehrte Einladung von Frauen) und
Anwendung in Verfahren

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind ebenso viele Manner wie Frauen oder alle Bewerberinnen
einzuladen, wenn sie die geforderte Qualifikation fiir die Besetzung des Arbeitsplatzes erfiillen

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, ist die Nicht-Einstellung von Frauen gegeniber Dekan*n
gesondert zu begriinden

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

Gendersensibles Konzept zur Fihrungskrafteentwicklung

Jahrliches Workshop Angebot ,Fiihrung in der Wissenschaft” sowie ein Praxistag

Zentrale Karriere- und Personalentwicklung: Schwerpunkt auf Qualifizierung von Frauen in der Wissenschaft
Supervision fir Frauen in Gremien und Fihrungspositionen

Fakultatsspezifische Angebote fir Frauen aller wissenschaftlichen Qualifikationsstufen

Neue und bereits konsolidierte MaRnahmen:

Berufungsverfahren wurden professionalisiert und um Frauengewinnungsstrategien, Regelungen zu Befangenheit
sowie zu liberproportionaler Gremienbelastung und zur Professionalisierung der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten erganzt

Neben den Zielquoten in den Gleichstellungplanen sind auch die landesrechtlich festgelegten Berufungsquoten fir
Frauen in den Verfahren zu erreichen
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Hinweise zur Durchfiihrung von Berufungsverfahren erganzt um Anforderungen an verbindliche Erarbeitung einer
Gleichstellungsstrategie
Direktansprache von potentiellen Bewerberinnen auch nach Beginn der Berufungsverfahren erwiinscht

Erstellung eines Leitfadens fiir gendergerechte Berufungsverfahren fir alle Beteiligten
Bei der Freigabe einer Professur ist die Vorlage einer Scoutingliste von Frauen sowie die Einschatzung zur
Gewinnbarkeit verpflichtend

Einbindung der Frauengewinnungsstrategie in die strategischen Denominationsliberlegungen ist dem Rektorat beim
Antrag auf Freigabe der Professur darzulegen

Im Freigabeformular fiir Professuren ist die Reflexion einer moglichen Ausschreibung von Juniorprofessuren mit
Tenure-Track und/oder Parallelausschreibungen W2/W3 vorgesehen

Gesprache des Rektorats mit den Fakultaten, bei vorhandenen Ressourcen oder Denominationen moglichst
Juniorprofessuren mit Tenure-Track einzurichten, die in der Regel forderlich fiir Frauen sind

Personalentwicklungskonzept fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs an der Universitat Bielefeld beinhaltet u. a.
QualifizierungsmalRnahmen fir Tenure-Track-Professuren

Berufungsportal informiert tGber Verfahrensstand und schafft Transparenz

Geschlechterparitat der Berufungskommissionen wird hergestellt und kontrolliert, Ausnahmen sind schriftlich
darzulegen

Geschlechterparitat in der Auswahl der Gutachtenden ist in Verfahren verbindlich gefordert

Bielefelder Gleichstellungspreis als Anreizsystem, eine personell-quantitative Kategorie fiir die Erreichung eines hohen
Frauenanteils bei Professuren

Ansprechende, einladende Umformulierung des rechtlichen Frauenforderpassus in Ausschreibungstexten

Erganzung des Ausschreibungsformulars fir alle Stellen um Hinweise zur Familienfreundlichkeit und andere fiir Frauen
ansprechende Attribute als Arbeitgeberin
Regelmalige Dual-Career-Angebote in den Berufungsverhandlungen

Instrumente zur Professorinnengewinnung und weitere Hinweise zur geschlechtergerechten Gestaltung von
Berufungsverfahren fiir dezentrale Gleichstellungskommissionen und —beauftragte auf der Internetseite der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten (regelmaRige Aktualisierung)

Jahrliche Veroéffentlichung aktueller Professorinnenanteile im Gender-Portal
Mentoringprogramm mit regelmaRigen Programmlinien fiir Postdocs

Vergabe von universitdren Anforschungsmitteln des Bielefelder Nachwuchsfonds (Postdoc-Phase zur Einwerbung von
Drittmittelprojekten und eigenen Stellen), Teile davon kénnen als ,Karrierebriicke” beantragt werden

Leitfaden fiir geschlechtergerechte Berufungsverfahren an alle Berufungsverfahrensbeteiligten
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Bielefelder Personaloffensive: Moglichkeit der vorgezogenen Besetzung von lber 40 Professuren seit 2017, 50 %
Frauen-Berufungsquote festgelegt

Workshop fiir Rektoratsmitglieder und Dekan*innen ,Professionalisierung von Berufungsverfahren, dadurch wurde
Genderkompetenz der Berufungsbeauftragten gestarkt

Erweitertes und aktualisiertes Workshop-Angebot der Karriere- und Personalentwicklung, z.B. ,,Bewerbung auf eine
Juniorprofessur®, ,, Berufungsverfahren in der Wissenschaft”

Vermittlung weiblicher Flihrungskrafte in externe Flihrungskrafteentwicklungsprogramme

SFP — Strukturiertes Flihrungskrafteprogramm (Zielgruppe Wissenschaftlerinnen; Statusgruppen:
Postdocs/Wissenschaftlerinnen mit Leitungsfunktionen und Professorinnen) am Exzellenzcluster CITEC

Neu umgesetzte MaBnahmen:

Anpassung der Handreichung zur Berufungsordnung an die Ergebnisse der Diskussionen zur Verfahrensoptimierung
Verteilung des Leitfadens fiir gendergerechte Berufungsverfahren an alle Beteiligten
Muster eines Interviewleitfadens fir Berufungsverfahren wird mit genderspezifischen Fragestellungen entworfen

Grundsatzliche Empfehlung des Rektorats an Fakultdten zur Aufnahme von Gleichstellungs- und Genderaspekten in die
Ausschreibung: Bewerber*innen sollen in ihrem Forschungs- und Lehrkonzept sowie in Ausflihrungen zu ihrer
Auffassung von Filhrung und Nachwuchsforderung dazu Stellung nehmen, damit die Bedeutung von Genderkompetenz
in der Personalgewinnung von Professor*innen zunimmt.

Checkliste fiir dezentrale Gleichstellungsakteur*innen zu Handlungsoptionen in Berufungsverfahren, insbesondere
auch bei der Denomination ist erstellt, wird laufend erganzt

Bedarfsorientierte Fortbildung der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten und
-kommissionsmitglieder mit externen Referentinnen, Neukonzeptionierung der Fortbildungen 2017 aufgrund eigener
Qualifizierungsgelder fir die Dezentralen und notweniger Standards bei Amtsiibernahme

In Fachern, in denen Frauen unterreprasentiert sind, Entlastung der weiblichen Mitglieder von Berufungskommissionen
durch geeignete MaRRnahmen (z.B. Bereitstellung einer Hilfskraft) bei Gberproportionaler Gremienbelastung

Fiir die neu zu griindende Medizinische Fakultat wurde eine Griindungsdekanin eingesetzt
Zielvereinbarungen zum Frauenanteil bei Professurvertretungen mit dem Ministerium Ubererfiillt. Steigerung auf 48,6%
in den Jahren 2011 — 2013, von 2014 — 2017 im Durchschnitt 45,2%

In Berufungsverfahren sind Gleichstellungsaspekte als fester Bestandteil der Gesprache zwischen
Berufungskommissionen und Bewerber*innen laut Gleichstellungsplan vorgesehen (Fakultat fir
Geschichtswissenschaft, Philosophie und Theologie)

Die Fakultat fir Physik verpflichtet sich, den eingeladenen Kandidatinnen und Kandidaten wahrend des
Berufungsverfahrens auch genderspezifische Fragen zu stellen
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Da Gleichstellungsarbeit eine fakultatsweite Aufgabe ist, soll zukiinftig in Berufungsgesprachen eine Frage zu

S 5,6
Erfahrungen mit und Vorstellungen zu GleichstellungsmaBnahmen gestellt werden (Fakultat fir Mathematik)
Bei Stellenausschreibungen sowie Stellen- und Berufungsverfahren Bericksichtigung von genderspezifischen Aspekten S 3456
in den jeweiligen Verfahren (Abteilung Sportwissenschaft)
Festlegung auf Ziel der Einrichtung von Juniorprofessuren mit Tenure Track in etlichen neuen Gleichstellungsplanen (z. 3 45
B. Fak. fiir Biologie, Chemie, Erziehungsw., Sportw.,Soziologie)
Neuer Aufgabenbereich der Personalentwicklung , Inplacement” ist als Pilotprojekt mit der Begleitung einer p e
neuberufenen Professorin gestartet, weiterer Einbezug von Genderthemen fiir Neuberufene
Erfolgreiche Bewerbung um eine Juniorprofessur fiir eine Frau in der Fakultat fiir Wirtschaftswissenschaften im p 5
Landesprogramm fiir geschlechtergerechte Hochschulen NRW (Ende 2012)
Erfolgreiche Bewerbung um eine Juniorprofessur fiir eine Frau in der Fakultat fir Mathematik ,Stochastische Analysis“ 5 e
(2015)
Regelmalig veranstaltetes ,Physikalisches Kolloquium® mit Forscherinnen als Vorbilder (Fakultat fir Physik) s s
Professorinnenzirkel fir Netzwerkbildung, Intervision und Austausch trifft sich regelmaRig mit Moderatorin s e
Gewinn von 14 Juniorprofessuren mit Tenure Track im Bund-Lédnder-Programm lasst Professorinnenanteil s e
perspektivisch ansteigen ’
EINGESTELLTE/ERSETZTE MABRNAHMEN
Flihrungskrafteprogramm Think Leadership & Act wurde durch Vermittlung verschiedener Frauen in externe Programm S 456
ersetzt "
GEPLANTE MABRNAHMEN
Herausgabe einer Broschiire ,,Wie Professorinnen gewinnen?“, Empfehlungen und Verbindlichkeiten fir alle an s 6
Berufungsverfahren Beteiligten ’
Kontrollinstanzen der Berufungsverfahren werden verbindlicher aufgesetzt und ausgestattet, Aufbau eines effektiven s 56
Berufungscontrolling ’
Umsetzung Programm Juniorprofessuren mit Tenure Track: Individuelle Personalentwicklung und Begleitung fiir eine S 56
erfolgreiche Evaluierung gleichstellungssensibel bearbeitet ’
Entwicklung eines Gleichstellungsmoduls beim Neuberufenen-Programm ,,gut ankommen* S 56
Aufbau von fakultatsspezifischen Tandemsystemen fiir Neuberufene P/S 56
Verpflichtende Fortbildung fiir neu berufene Juniorprofessor*innen mit Tenure Track, u. a. zu Leitungsaufgaben unter P/S 56

Gleichstellungsaspekten




Spezielle Begleit- und Vernetzungsangebote fiir neu berufenen Medizin-Professorinnen im Rahmen der Inplacement-
und Neuberufenen-Programme

Der Frauenanteil bei den Professuren der neu einzurichtenden Fakultat fir Medizin soll deutlich Gber dem
bundesweiten Durchschnitt dieses Fachbereiches liegen

Herausgabe eines Festbandes zu ,Erste Frauen an der Universitat Bielefeld” zum 50jahrigen Jubilaum der Universitat
Bielefeld 2019

2 Karriere- und Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Fortbildungsprogramm fiir wissenschaftlich Beschaftigte mit speziellen Angeboten nur fiir Frauen, bei offenem
Angebot 60,1% weibliche Teilnehmende

Gezielter Einsatz von genderkompetenen Trainer*innen bei Fortbildungen / Schulungen

In den gegenderten Vergaberichtlinien des Bielefelder Nachwuchsfonds werden ausdriicklich Frauen zur Bewerbung
aufgefordert

Zentrale Studienberatung setzt Schwerpunkt auf Begleitung von Nachwuchswissenschaftlerinnen

Computerraum und -kurse fir Frauen
Information zur Promotion in der an Frauen gerichteten Broschiire ,Promovieren — ein Schritt in die Zukunft”
Gezielte Ansprache geeigneter Absolventinnen fiir die Promotion

Der Servicebereich Studium, Lehre und Karriere bietet unter anderem einen umfassenden Career Service mit
individuellen Angeboten zur Einzelberatung, Gruppencoachings und Workshops zu Fragen der beruflichen
Orientierung, Promotions- und Karriereplanung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen; getrennt nach Geistes- und
Naturwissenschaften in allen Qualifizierungsphasen durch vielfaltige Angebote zur Entwicklung beruflicher
Perspektiven; ausgehend von einem starken- und ressourcenorientierten Ansatz

Neu und bereits konsolidiert:
Das Mentoring-Programm movement mit spezifischen Angeboten fiir Studentinnen mit Promotionsinteresse,

Doktorandinnen mit Karriereperspektive Wissenschaft, promovierte Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur,

wurde 2015 entfristet.

Umfangreiche Moglichkeiten zur strukturierten Promotion im Rahmen zahlreicher Graduiertenkollegs gegeben

Von berufsbegleitender Fortbildung ,Bielefelder Zertifikat fiir Hochschullehre” profitieren insbesondere Frauen
(Teilnehmerinnen = 61,2%, Absolventinnen = 80%)
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Promotionsstipendien der Universitat werden zu zwei Dritteln an Frauen vergeben, Bielefelder Nachwuchsfonds
vergibt in der Forderlinie flir Promovierende -Karrierebriicken Master/Promotion als Anreiz insbesondere auch fiir
weibliche Masterabsolventinnen sowie -Promotionsabschlussstipendien

Gewinnung der Graduiertenkollegs als Gesprachs- und Handlungspartnerinnen fiir Impulse in der Férderung von
Promovendinnen

Gegenderte Leitlinien fir gute Betreuung von Promovierenden vom Rektorat verabschiedet

Insbesondere in Fachern, in denen promovierende Frauen relativ zu ihrem Anteil an Studierenden unterreprasentiert
sind, sollten Betreuungspersonen geeignete Nachwuchswissenschaftlerinnen gezielt auf die Moglichkeit zur Promotion
ansprechen.

Verbindlicher Einsatz von Betreuungsvereinbarungen in Fakultaten

Ernennung einer Professorin und eines Professors als zentrale Ombuds- und Vertrauenspersonen gemal den Leitlinien

der guten Betreuung von Promotionen durch das Rektorat

Malnahmen an der Graduiertenschule BGHS:

= Gender- und diversitygerechte Stellenbesetzungsverfahren

* Programm ,Shortcuts” der Graduiertenschule BGHS zur aktiven Unterstiitzung von Studentinnen beim Ubergang
vom Masterstudium zur Promotion, bestehend aus Workshops und Stipendien

= Neue Stipendien der Bielefeld Graduate School of History and Sociology (BGHS) und der CITEC Graduate School
werden zum Sommersemester 2013 in Promotionsstellen umgewandelt

= |eitfaden fir gute Betreuung aller Betreuer*innen und Promovierenden der BGHS als Erganzung zu den Leitlinien

= Ernennung einer Ansprechperson in der Geschaftsstelle der BGHS fiir Konfliktfalle im Betreuungsverhaltnis

Information tiber Férdermoglichkeiten in der Wissenschaft in der Broschiire ,,Forschungs- und Stipendienwegweiser fiir

Frauen”

Informationsbroschiire ,Promotionswegweiser fiir Frauen”

Workshops fiir Doktorandinnen zur Unterstiitzung beim Verfassen von Dissertationen in verschiedenen Phasen des
Arbeitsprozesses

Ein Schwerpunkt Chancengleichheit und Vielfalt im PEP (Personalentwicklungsprogramm fiir Forschende und Lehrende)
regelmaRige Workshops, z. Bin 2017: “ und ,Karriere & Lebensplanung — Wege der Vereinbarkeit von Familie und
Wissenschaft”, , Lust auf Fiihrung? — Ein Workshop fiir (Post)doktorandinnen

Angebot einer SHK-Stelle an alle Studentinnen, miindliche Zusicherung von Dreijahresvertragen fiir Promovierende bei
erfolgreicher Arbeit, friihzeitige Integration von Frauen in Arbeitsgruppen, Physikalisches Kolloquium mit
Forscherinnen als Vorbilder (Fakultat fir Physik)

Unterstiitzung von Promovendinnen und Habilitandinnen durch 250 €/Jahr aus Haushaltsmitteln und zusatzliche
Sachmittel (1/4-pro-Kopf-Anteil) fur Habilitandinnen auf Haushaltsstellen (Abteilung Psychologie)

Frauenforderpreis fiir herausragende Abschlussarbeiten und Kurzzeitstipendien fiir Frauen zur Finanzierung von
akademischen Ubergangsphasen (Fakultit fir Geschichtswissenschaft, Philosophie und Theologie)
Stipendien und Fakultatsgelder fiir Forschungsvorhaben von Frauen (Abteilung fir Sportwissenschaften)
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Gebuhrentbernahme fiir Beitragseinreichungen von Frauen bei akademischen Zeitschriften von bis zu 2.000 €/Jahr
(Fakultat fur Wirtschaftswissenschaften)

Rhetorik- und Selbstprasentationsworkshops fiir Frauen

Ubernahme der Reisekosten von Studentinnen zur Informatica Feminale (Technische Fakultat)

Neu umgesetzte MaBnahmen:

Griindung der Bielefelder Personaloffensive (BiPo) zu den Anforderungen eines Personalentwicklungsprogramm fir
den wissenschaftlichen Nachwuchs, Vernetzung und Verzahnung der vorhandenen Initiativen und Kompetenzen,
Arbeit in thematischen Arbeitsgruppen, u. a. AG 1 Personalgewinnung und —marketing, Formulierung von
Handlungsempfehlungen

AG der BiPo ,Personalgewinnung” beschaftigt sich mit dem kritischen Hinterfragen und Reflektieren, ob die
Anforderungsprofile von Stellen stark durch mannliche Attribute (z.D. Durchsetzungsvermégen u.a.) und Lebenslaufe
(z.B. durchgehende Erwerbsbiographie, Anzahl an Publikationen usw.) gepragt sind, um diese zu andern
Umstrukturierung der Abteilung Personalentwicklung im Dezernat Personal- und Organisation (P/O) als Zentrum fuir
Entwicklung und Management von Personal- und Organisation mit verschiedenen Saulen, u. a. auch Schwerpunkt
Personalgewinnung

Empfehlung des Personaldezernats an die Fakultaten bei Vertragsverlangerungen mit Postdocs, die bereits seit einigen
Jahren auf ihrer Position beschéftigt sind, Perspektivgesprache zu fiihren.

Programmdurchlauf movement fir internationale Studierende (englisches Angebot in Kooperation mit
Graduiertenschulen)

Ergdnzung des Ausschreibungsformulars fir alle Stellen um Hinweise zur Familienfreundlichkeit und andere fiir Frauen
ansprechende Attribute als Arbeitgeberin

Personalentwicklungskonzepts fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs an der Universitat Bielefeld , beinhaltet u. a.
MaBnahmen zur Vereinbarkeit und Karriereforderung fir Frauen

Zentrales Beratungsangebot im Hinblick auf die Professionalisierung der Personalgewinnung im wissenschaftlichen
Bereich

Broschiire "MUT zur Promotion" wurde in 2013 veroffentlicht und breit gestreut, wird systematisch an Prifungsamter
fir Master-Studentinnen verschickt und in den zentralen Veranstaltungen zur Promotionsférderung vorgestellt
Erweiterung der Beratungsstelle fiir Mitarbeiter*innen und Fihrungskrafte um eine weibliche Beraterin und um eine
zusatzliche Stelle fiir Sozialarbeit

Kooperative Promotionen fiir Studierende der FH moglich

Verabschiedung von ,Leitlinien fiir die Ausgestaltung der Qualifikationsphase an der Universitat Bielefeld” (u. a.
verbindliche Nutzung langerer Vertragslaufzeiten, Festlegung auf § 2 Abs. 1 WissZeitVG als Befristungsgrund, um
Familienkomponente ausschopfen zu kdnnen) durch das Rektorat
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Jahrliche Auslobung von 3 Preisen fiir beste Promotionen unter Bericksichtigung von gleichstellungsspezifischen
Aspekten (Fakultat fur Biologie)

Promotionsstelle fiir drei Jahre aus Strategieetat bewilligt, die geschlechterspezifische Aspekte als
naturwissenschaftliche Fragestellung bearbeitet (Fak. f. Biologie)

Finanzielle Unterstiitzung von Forschungsaufenthalten an Forschungseinrichtungen aulRerhalb der Universitat Bielefeld
wahrend und nach Abschluss des Masterstudiums, aber vor Aufnahme einer Promotionsarbeit. Durch diese MaRBnahme
sollen geeignete Studentinnen fiir die Promotion und langfristig fiir eine akademische Laufbahn gewonnen werden
(Fakultat fiir Chemie)

Finanzielle Unterstltzung fur qualifizierte, noch nicht promovierende Studentinnen, die fiir einen Forschungsaufenthalt
an die Fakultat fir Chemie der Universitat Bielefeld kommen. Auf diese Weise soll das (Vor)Bild unserer Fakultat
frauenreicher und die Zahl der sich um Doktorandenstellen bewerbenden Frauen erhoht werden. (Fak. f. Chemie)

Vergabe von vollen Mittelbaustellen, um prekarer Beschaftigung entgegenzuwirken, Abweichung nur in begriindeten
Ausnahmefallen (Fakultat fir Erziehungswissenschaft)

Promotionsstelle fiir Lehramtsstudierende (mehrheitlich Frauen, die selten promovieren) aus Strategieetat bewilligt
(Fakultat fiir Erziehungswissenschaft)

Die Gleichstellungskommission der Fakultat wirkt darauf hin, dass in allen Fakultatsgremien, insbesondere aber der
Strukturkommission, die Problematik verlasslicher Karriereplanung als ein fiir den weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchs besonders relevanter Punkt bei allen strategischen Planungen bericksichtigt wird. (Fakultat far
Erziehungswissenschaft)

Neues Peer-Gruppenmentoring-Programm ,Blickpunkte” umgesetzt (Fakultat fiir Geschichtswissenschaft, Philosophie
und Theologie

Kurzzeitstipendien fiir Frauen zur Finanzierung von akademischen Ubergangsphasen (Fakultit fir
Geschichtswissenschaft, Philosophie und Theologie)

Podiumsdiskussion zur "Frauenférderung in der Mathematik", regelmaRige Erzahlcafés mit Promovendinnen (Fakultat
fur Mathematik)

Netzwerk ,Young Women in the CRC 701 und finanzielle Unterstiitzung fiir Frauen in unterschiedlichen Phasen
(Fakultat fiir Mathematik)

Erfolgreiche Beantragung einer wiss. Stelle aus dem Strategieetat zu Bestandsanalyse, warum Frauen in der
Psychologie verhaltnismaRig selten promovieren und eine Wissenschaftskarriere anstreben; daraus werden
Malnahmen abgeleitet, die zu einer verbesserten Attraktivitat von Wissenschaftskarrieren fiihren konnten (Abteilung
Psychologie)

Dissertation kann einmalig mit einem Betrag von bis zu 550 Euro aus Abteilungsmitteln geférdert werden (Abteilung fir
Sportwissenschaften)

Teilstipendien fiir Frauen als Anschubfinanzierung einer Promotion (Fakultat fiir Rechtswissenschaft)
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Die Fakultat hat angesichts eines hohen Anteils an befristeten Arbeitsvertragen eine breite Diskussion tber die S 2,3
Problematik einer verlasslichen Karriereplanung — insbesondere fiir Frauen —angestofRen und sich an den

entsprechenden universitatsweiten Debatten beteiligt.

AuRerdem bewusste Beteiligung an Shortcuts-Stipendien der BGHS zur Promotionsforderung (Fakultat fur Soziologie) P 2,3
Erfolgreiche Beantragung von Stipendienunterstiitzung aus Strategieetat zur Erprobung eines Selbstiiberprifungs- und P/D 2,3
Orientierungsinstruments fiir Frauen hin zu einer Promotion (Technische Fakultat)

Neu eingerichtetes Bildungsprojekt des Career Service fir Masterstudentinnen in MINT-Fachern in Kooperation mit der S 2,3
FH, Teilnahme an womenpower-Kongress in Hannover fiir Frauen

Kontaktherstellung zu auReruniversitaren Betrieben durch den Career Service bei vielfaltigen Angeboten rund um die P/S 2,3
Berufsorientierung und den Berufseinstieg

Karrierewege nach dem Hochschulabschluss - Meet the female Professionals!” jahrliches Workshop Angebot als P/S 2,3
Kooperationsprojekt Career Service, Gleichstellungsbiro, FH, Kompetenzzentrum Frau und Beruf u. a.

Mentoringprogramm fiir Frauen mit Anwaltskanzleien (Fakultat fiir Rechtswissenschaft) P/S 2
EINGESTELLTE/ERSETZTE MARNAHMEN

Workshops ,,Abenteuer Promotion”“ vom Projekt ,,MUT zur Promotion“ (Gewinnung von Studentinnen fiir die

Promotion) mit Erzdhlcafé wurde mit Promotionswegweiser als regelmaRiger Bestandteil in das Mentoringprogramm

movement integriert

GEPLANTE MABRNAHMEN

Einrichtung eines Ubergangsfonds fiir Beschiftigte in Drittmittelbereichen, die aufgrund von Elternzeit eine P/S 3,4
Verlangerung bendotigen, die nicht aus dem Projekt finanziert werden kann

Erarbeitung der Leitlinie ,Dauerperspektive im akademischen Mittelbau“, die transparente und S 3,4
gleichstellungsorientierte Verfahren zur Stellenverdauerung von wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen definieren soll

Pilotprojekt zum Thema ,,Beratung wissenschaftliche Karriere”, u. a. durch Erstellung Disziplinen spezifischer S 3,4
Anforderungsprofile fir eine wissenschaftliche Karriere sowie Aufzeigen von Karrierewege in aulReruniversitaren

Forschungseinrichtungen, im Wissenschaftsmanagement, in der Wirtschaft oder in der Lehre an Fachhochschulen.

Entwicklung eines Leitfadens fiir Perspektivgesprache S 3,4
Alle Personen, die ihren ersten Vertrag nach der Promotion an der Universitat Bielefeld erhalten, werden systematisch P/S

Uber die Moglichkeit zu Perspektivgesprachen mit den fachlichen Vorgesetzten informiert und auf passende

Fortbildungs- und Beratungsangebote zur Karriere- und Kompetenzentwicklung hingewiesen

Handreichung zu geschlechtergerechte Personalgewinnung und -auswahlverfahren S 3,4
Weiterentwicklung eines ,Employer Branding“-Projekts, um die Universitat attraktiver fir Frauen als Arbeitgeberin zu S 3,4,5,6
prasentieren

Analyse des Wordings von Angeboten zur Fortbildung im wissenschaftlichen Bereich S 3,4




Entwicklung und Umsetzung eines zweistufigen ,,PlI-Programms” (RegelmaRige Gesprache des Rektorats mit dem 7 S
Fakultatenrat und Initiativen fiir Forschungsantrage, wie weibliche Pl zu gewinnen sind und gemeinsam nach
moglichen Instrumenten zu Erhéhung gesucht wird; gezielte Coaching — und Unterstitzungsangebote fiir
Wissenschaftlerinnen, um ihnen die Ubernahme dieser Funktionen zu erleichtern)

Erweiterung der frauenspezifischen Angebote im PEP-Programm

YA S
Einfihrung von Mentoring-Programmen auf allen Qualifikationsstufen der neu zu begleitenden Medizinerinnen 7 P/S
Aufnahme eines Mentoring-MINT-Projektablaufes im Mentoringprogramm movement VA P/S
RegelmaRige Darstellung weiblicher Karrierewege von Public-Health-Promovendinnen bei Fachtagungen kdnnte dazu D P/S
beitragen, Frauen fiir die Aufnahme eines Promotionsstudiums zu ermutigen. Dies wurde bei der Tagung ,,Armut und
Gesundheit” im Jahr 2015 bereits durchgefiihrt und sollte nach Maoglichkeit jahrlich wiederholt werden. AuBerdem
konnte die gendersensible Auswertung der Absolventenstudie weitere wertvolle Hinweise fiir Griinde liefern, die eine
Promotion durch Frauen begiinstigen oder verhindern (Fakultat fur Gesundheitswissenschaften)
Der Promotionsausschuss sollte aktiv werden, um Griinde fiir das Abbrechen von Promotionen aufzudecken und D S

GegenmaRnahmen zu diskutieren — dies kann z.B. gezielt dadurch erzielt werden, indem Abbrecherinnen zu ihren
Grinden befragt werden. (Fakultat fiir Linguistik und Literaturwissenschaft)

3 Akquise und Bindung von Studentinnen in MINT-Bereichen und weiteren, in denen Frauen unterreprasentiert sind

Jahrliche Durchfiihrung der Herbsthochschule fiir Schilerinnen (ehemals pea*nuts Probieren, Erfahren, Anwenden — 7 S
Naturwissenschaften und Technik fiir Schiilerinnen) in den Fakultdten fiir Mathematik und Physik sowie der
Technischen Fakultat

Beteiligung am Girls’ Day 7 S
Mitmach- und Experimentierlabors fiir Kinder in Chemie (geschlechterdifferenzierte Begleitforschung abgeschlossen), 7 S
Physik und Mathematik (ganzjahrig) — hier profitieren besonders die Madchen

Jahrlich durchgefihrte Kinderuni ladt zum Hineinschnuppern in breites Facherspektrum ein 7

Projekt , Kolumbuskids“ wendet sich an begabte Schiler*innen der Klassen 4 — 6 zum Hineinschnuppern in das D
Biologiestudium, Animationsfilm auch mit Madchen

Mit drei Mitarbeiter*innen besetztes Schiler*innenbiiro koordiniert die Aktivitaten fir Schilerinnen und Schiiler, VA S
gegenderter Internetauftritt, Umbenennung in ,Junge Uni“

Angebot eines Master- Studiengangs "Gender Studies” D S
Angebot einer SHK-Stelle an alle Studentinnen, frihzeitige Integration von Frauen in Arbeitsgruppen, Physikalisches D P/S

Kolloquium mit Forscherinnen als Vorbilder (Fakultat fir Physik)
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Mitgliedschaft der Universitat Bielefeld bei der bundesweiten Initiative ,,Komm, mach MINT*

Mitgliedschaft der Universitat Bielefeld beim Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.

Zahlreiche Workshops zu literaler und mathematischer Kompetenz
Beratungsformate zur Studienunterstitzung und zum Schreiben von Semester- und Abschlussarbeiten
Strukturierte Peer-Learning-Angebote

Studierendenberatung zur Orientierungs- und Finanzierungsfragen sowie psychologische Beratung

Kontinuierlicher Ausbau des Lehrangebots zu Fragen der Frauen- und Geschlechterforschung in allen Fakultdten

Universitat wirbt mit Familienfreundlichkeit und Kindertagesstatten fiir Kinder von Studierenden um neue
Studienanfangerinnen und Studienanfanger

Besetzung von Hilfskraftstellen durch Studentinnen in Fakultdten mit niedrigem Frauenanteil, um diese starker
einzubinden

Kolloquium zur Berufspraxis von Mathematikerinnen (Fakultat fir Mathematik)

Einrichtung von durch Frauen betreute Tutorien in Fakultaten, bei denen mehr als 10% der Studentinnen das Studium
abbrechen

Aus Ergebnissen der Studie zum Abbruchverhalten von Studentinnen wurden MaRnahmen fiir Gleichstellungsplan
entwickelt (Fakultat fur Wirtschaftswissenschaften)

Ein vermehrtes Angebot von ,Studieren und Arbeiten im Team* ist laut Rahmenplan vorgesehen, weil es als besonders
attraktiv fir Frauen angesehen wird

Aus Ergebnissen der Studie zum Abbruchverhalten internationaler Studentinnen wurden als MaRnahmen u.a. vermehrt
internationale Studentinnen zur Ubernahme von Tutorien motiviert (Fakultit fiir Wirtschaftswissenschaften)

Erzahlcafé ,,Mut zur Promotion“ der Gleichstellungskommission der Fakultat fiir Mathematik: Drei
Nachwuchswissenschaftlerinnen berichten von ihrem beruflichen Werdegang

Einrichtung einer SHK-Stelle fir Gender-Fragen bzgl. des Mathematik-Studiums (Fakultat fir Mathematik)
Ubernahme der Reisekosten von Studentinnen zur Informatica Feminale (Technische Fakultét)

Neu umgesetzte MaBnahmen:
Neues Peer-Gruppenmentoring-Programm ,Blickpunkte” umgesetzt (Fakultat fiir Geschichtswissenschaft, Philosophie
und Theologie) setzt bereits bei BA-Studentinnen an

Wander-Gender-Gastprofessur an unterschiedlichen Fakultaten, ab 2018/2019 eigenes Angebot in Fakultat fur Physik

Vom Programm ,richtig einsteigen” fiir ein gutes Gelingen der Studienanfangsphase profitieren mehrheitlich Frauen,
auch im Bereich mathematische Kompetenzen.
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Verbundprojekt der Universitaten Bielefeld, Paderborn, der FH Bielefeld und der Hochschule OWL :
Unterstlitzungsangebote fiir Studierende, die am Studium zweifeln

Es wird im Sommersemester 2016 ein Projekt zur Befragung von Studierenden der Gesundheitswissenschaften
durchgefiihrt, in dem das Thema ,Studienabbriiche bei Studierenden in Folge von Diskriminierung und
Mehrfachbelastung durch heterogene Lebenslagen” untersucht werden soll. Ziel dabei ist festzustellen, wie stark
Studierende aus welchen Griinden diskriminiert werden oder sich diskriminiert filhlen und welche Rolle das bei der
Entscheidung, das Studium abzubrechen, spielt. Die Durchfiihrung kdnnte im Rahmen eines Seminars durch
Studierende der Gesundheitswissenschaften erfolgen, die dadurch Kompetenzen in der Konzipierung und
Durchfiihrung qualitativer Studien erwerben (Fakultat fir Gesundheitswissenschaften)

Es ist davon auszugehen, dass auslandische Studentinnen mit vergleichsweise noch hoheren gleichstellungsbedingten
Schwierigkeiten konfrontiert sind als inlandische Studentinnen. Diesem Umstand sollte in dem fakultatsweit gefiihrten
Diskussionsprozess besondere Aufmerksamkeit gewidmet werden. (Fakultat fur Linguistik und Literaturwissenschaft)

Angebot einer SHK-Stelle an alle Studentinnen, frilhzeitige Integration von Frauen in Arbeitsgruppen, Physikalisches
Kolloguium mit Forscherinnen als Vorbilder (Fakultat fir Physik)

Untersuchung zu geschlechterstereotypischen Studienfachwahl in der Fak. fiir Sportwissenschaft wurde erfolgreich aus
den Strategieetatgeldern beantragt

Einrichtung einer festen Frauen-Sprechstunde im Rahmen der Studienberatung (Technische Fakultat)

Angebot von Computerkursen nur fir Frauen in regelmaBigen Abstanden mit einer reger Teilnahme (Fakultat fur
Wirtschaftswissenschaften)

Mathe-AG fiir Schilerinnen ab dem Jahrgang 5 (mit einem Teilbereich Physik)
Angebot Schiiler*innenpraktika in den Fakultdten Physik und Psychologie
Spezielle Angebote des CITEC zum Girls Day werben fiir die Aufnahme eines technischen Studiums durch Schilerinnen

Vortragsreihe Gender-Effekte des Exzellenzclusters CITEC: Wie Frauen die Technik von morgen gestalten.

Finanzierung gezielter MalRnahmen zur Anwerbung von Studentinnen in Fachern mit einem Frauenanteil unter 50%
durch Frauenforderbetrage moglich (Frauenforderbetrage sind im Zuge des neuen Mittelverteilungsmodells entfallen)
RegelmaRige Durchfiihrung von tasteMINT, Potenzialassessment fiir Oberstufenschiilerinnen

Gewinn des tasteMINT-Preises: ,,Bi:tasteMINT“ ist eins von bundesweit zehn erfolgreichen und pramierten Projekten
(Finanzierung der Durchgange ist nach Auslauf des SFB nicht mehr moglich)

Die Fakultat plant flr die Studentinnen der Fakultat regelmaRig ein Role-Model-Seminar anzubieten, zu dem
erfolgreiche Frauen aus der Wirtschaft eingeladen werden (Fakultat fir Wirtschaftswissenschaften)

Konzept zur Neuauflage bzw. Integration in bestehende Projekte von tasteMINT
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Mentoringprojekt flir Mathematikstudentinnen, eingebunden in movement

Neue Programmlinie des Mentoringprogramms movement ,,Gemeinsam zum Studienerfolg” richtet sich speziell an BA-
Studentinnen der Technischen Fakultat und soll auf alle MINT-Facher mit Defizitzahlen ausgeweitet werden

4 Familiengerechte Hochschule

Familienportal auf der Homepage der Universitat als niedrigschwellige Information (iber Beratungsangebote, Gesetze
und MaRnahmen

KostenlUbernahme fiir die Betreuung von Kindern unter 12 Jahren wahrend Weiterbildungen von Beschéftigten durch
die Universitat

Angebote seitens des Gesundheitsmanagements, z. b. Thementag ,Work-Life-Balance“

Mitgliedschaft im ,Lokalen Biindnis fiir Familie’, Bielefeld

Zertifikat ,,audit familiengerechte hochschule” auf Homepage-Startseite, bei allen Stellenausschreibungen und auf
Flyern/Plakaten
In Einstellungsgesprachen wird mit der Familienfreundlichkeit, insbesondere der BetriebsKiTa, geworben

Kontaktangebote wahrend Erziehungszeiten

Gleitzeitregelungen im MTV -Bereich, flexible Arbeitszeiten im wissenschaftlichen Bereich, Vielzahl von
Teilzeitmodellen und flexible Pausengestaltung, Vorrang von Eltern bei der Urlaubsplanung, Sabbatical im
wissenschaftlichen Bereich (Beamt*innen)

Im Rahmen der gesetzlichen Regelungen Beurlaubung oder Reduzierung der Arbeitszeit fiir Beschéftigte Eltern oder fiir
die Pflege von Angehorigen moglich

Weiterbildungsveranstaltungen moglichst zu Offnungszeiten von Kinderbetreuungseinrichtungen

Ausschreibung aller Stellen mit der Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung

Einzelregelungen in Fakultaten, z. B. Wiedereinstellung stud. Hilfskrafte spatestens 6 Monate nach Geburt eines Kindes,
Beratung von schwangeren Chemie-Studentinnen zur Vermeidung des Kontaktes mit schadlichen Chemikalien

Angebot von Pflicht- und Wahlpflichtveranstaltungen sowie Priifungsterminen im Studium zu Offnungszeiten von
Kinderbetreuungseinrichtungen

Kindertagesstatte fiir Beschéftigte inzwischen auf 116 Platze ausgebaut

Zwei Kindertagesstatten fiir Studierende mit insgesamt 150 Platzen in drei Betreuungseinrichtungen

Weitere Studierendenkindertagesstatte mit 10 Platzen U-3
Bedarfsgerechte Ferienbetreuung in allen Schulferien
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Familienservice mit regelmaRigem und dauerhaftem Beratungsangebot (zu Familie und Pflege von Angehdorigen) durch
Entfristung der Stelle

Zertifizierung als ,,familiengerechte hochschule” seit 2006, Konsolidierung seit 2012, 2015 Dialogverfahren und 2018
voraussichtlich Reauditierung auf Dauer

Regelmalige Informationsveranstaltungen zu ,Studieren mit Kind“, seit 2016 in Kooperation mit der FH Bielefeld
Werbung mit Familienangeboten in Einstellungsgesprachen und gegeniiber neuen Studierenden
Ubernahme von Betreuungskosten von unter 12jahrigen bei Fortbildungen

42 Personen (30 w/12 m) z. Zt. in alternierender Telearbeit, IT-Support-Moglichkeit besteht fiir bis zu 50 Platze; seit
2012 Moglichkeit der flexiblen Antragsstellung, auch bei Auftreten einer Pflegesituation bei Angehérigen

Projekt BIOFANET (Biologinnen mit Familie) zur Netzwerkbildung

In gegenderten Vergaberichtlinien des Bielefelder Nachwuchsfonds Beriicksichtigung von Familien-/Pflegeaufgaben bei
Bewertung wissenschaftlicher Leistungen
Leitfaden zum Fihren von Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergesprachen beinhaltet das Thema Vereinbarkeit.

Zahlreiche Wickel-, Still- und Ruherdume; Eltern-Kind-Zimmer in Bibliothek und CITEC, Kinderzimmer im CITEC fir
Kurzzeitbetreuung

Beratung fur Mitarbeiter*innen- und Fihrungskrafteberatung und Konfliktmoderation sensibilisiert fur die Bedlrfnisse
von Beschaftigten mit Familienaufgaben

Neue und bereits konsolidierte MaRnahmen:

Organisation von Angeboten fir flexible Kurzzeitbetreuung (z. . fiir Tagungen) entsprechend des aktuellen Bedarfs
durch den Familienservice

Platze flr die Kinder von Gastwissenschaftler*innen werden in kooperierenden Einrichtungen gesucht
Einrichtung weiterer Raume zur Kinderbetreuung im Ersatzneubau
Neues Spielzimmer gemeinsam mit SFB 701 zur kurzfristigen Betreuung von Kindern (Fakultat fir Mathematik)

Regelmalige Vortragsveranstaltung zum Thema Dual Career im Rahmen des Mentoring-Programms movement, fir alle
Interessierten gedffnet

Beurlaubungsmaglichkeit fiir Studierende mit Kind ausgeweitet (bis zum 18. Lebensjahr des Kindes, fiir beide
Elternteile, Leistungserwerb maoglich)

Freiwillige Registrierung Studierender als Eltern, um bevorzugt in teilnahmebegrenzte Veranstaltungen aufgenommen
zu werden und Erreichbarkeit fiir relevante Informationen zu sichern

Abschaffung von Anwesenheitspflichten fur Studiengdnge nach der neuen Studienstruktur ab WS 2011/2012 (auRer in
begriindeten Einzelfallen), Studierende mit Familienaufgaben kénnen fiir familienbedingte Abwesenheiten
Kompensationsleistungen erbringen
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Enge und regelmaBige Kooperation des Familienservice mit den Anlaufstellen fiir Studienorganisation in Fakultaten.
Sensibilisierung fiir die Anliegen von Studierenden mit Familienaufgaben.

Verabschiedung von Leitlinien fir die Ausgestaltung der Qualifikationsphase des wissenschaftlichen Nachwuchses (u. a.
verbindliche Nutzung langerer Vertragslaufzeiten, Festlegung auf § 2 Abs. 1 WissZeitVG als Befristungsgrund, um
Familienkomponente ausschopfen zu kdnnen, proaktive Ausschépfung der Qualifikationszeiten durch Personaldezernat

Beteiligung an Datenbank zur Erfassung von Kinderbetreuungseinrichtungen in NRW

Regelmalige Informationsveranstaltungen , Studieren mit Kind“ und ,, Arbeiten und studieren mit pflegebediirftigen
Angehorigen”

Aufnahme des Themas Vereinbarkeit in das Fortbildungsprogramm

Regelmalige Schulungen fir Flihrungskrafte im Hinblick auf Gender und Bediirfnisse von Beschaftigten mit
Familienaufgaben

Angebot eines faktischen Teilzeitstudiums

Neu umgesetzte MaBnahmen:
Umfangreiche E-learning-Angebote, individuelle E-learning-Losungen fiir Studierende mit Familienaufgaben
Flankierung Wiedereinstieg fir Eltern durch wiss. Hilfskraft (max. 3 Monate, 10h/Woche) am Exzellenzcluster CITEC

Mobilitatsforderung fiir Eltern durch Kosteniibernahmen am CITEC
Einzelregelungen in Fakultaten: Springer-SHK-Stelle fir familidare Notlagen fir Nachwuchswissenschaftler*innen,
Lunchtime-Kolloquium fir Forscher*innen mit Familienaufgaben (Abteilung Geschichtswissenschaft)

Dual-Career-Angebote systematisch im professoralen und in Einzelfadllen im Mittelbaubereich

Im Laufe des Flihrungskrafteprojektes wurden in der Zentralverwaltung und angeschlossenen Einrichtungen in einem
umfangreichen Abstimmungsprozess Grundsatze ,,Professioneller Leitungsarbeit an der Universitat Bielefeld” definiert.
Im Marz 2017 wurde die Broschire veroffentlicht, die auch einen aktiven Beitrag zur Gleichstellung der Geschlechter
von Flihrungskraften und Mitarbeitenden verlangt. Ebenso gehort die Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sowie die Forderung von Vielfalt zum Kanon

Regelmalige Information der Priifungsamter, des Studierendensekretariats, der ZSB zum familienunterstiitzenden
MaBnahmen fiir Studierende, bestehende Kooperationen sollen noch mehr intensiviert und systematisiert werden
Familienservice wird regelmaRig an Treffen beteiligt, in denen hierarchie- und statusgruppenibergreifend strategische
Themen bearbeitet werden (Runde Tische Gleichstellung, Diversity, Internationalitat, Steuerkreis Gesundheit,
Bielefelder Personaloffensive usw.)

Wegweiser fiir Familien (barrierefreie Eingdnge, Raume etc. in Infrastruktur)
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Moglichkeit der Kontaktaufnahme studierender, promovierender Eltern sowie Studierender mit pflegebediirftigen
Angehdorigen durch Mailliste des Familienservice

P/S

1,2,3

Eltern-Kind-Gruppe fiir studierende und promovierende Eltern

P/S

1,2,3

Die Gleichstellungskommission der Fakultat fiir Biologie unterstiitzt Frauen, deren Tatigkeit durch Schwangerschaft und
Geburt unterbrochen wird; sie sollten spezifisch durch geeignete MaRRnahmen zur Fortsetzung ihrer wissenschaftlichen
Karriere geférdert werden (Fak. fiir Biologie)

1,2,3,4

Studierende mit Kindern kénnen die Ubernahme von Kinderbetreuungskosten, die auRerhalb der tiblichen
Offnungszeiten von Kindertagesstiatten und Schulen anfallen, beantragen, wenn es ihnen nur auf diese Weise moglich
ist, an flr sie forderlichen auRergewdhnlichen Veranstaltungen (Tagungen, Workshops, Studientage,
Mentoringveranstaltungen etc.) teilzunehmen. In begriindeten Ausnahmefallen kann zudem eine Unterstiitzung zur
Kinderbetreuung bei der Teilnahme an einer Exkursion gewahrt werden. Dafiir wird die Fakultat jahrlich maximal 2.000
€ zur Verfligung stellen. Formlose Antrage mit kurzer Begriindung und Aufstellung der zu erwartenden Kosten sind
spatestens vier Wochen vor dem Termin der geplanten Kinderbetreuung liber die Gleichstellungskommission an das
Dekanat zu richten (Fak. flir Geschichtswissenschaft, Philosophie und Theologie)

1,2

Fiir den SFB 701 wurde ein Eltern-Kind- Biiro (V 3-218) eingerichtet (Fak. fiir Mathematik)

1-6

EINGESTELLTE/ERSETZTE MABNAHMEN

Informationsbroschiire ,Studierende mit Kindern“ wird durch das breite Informationsangebot auf der Homepage des
Familienservices ersetzt

Gemeinsame Ruferteilung an eine Frau und einen Mann auf eine Professur (ist erfolgt und mehrfach erwogen,
Rufannahme aber bisher gescheitert

GEPLANTE MABRNAHMEN

Einrichtung eines Finanzierungspools fiir Drittmittelbeschéaftigte mit Familienaufgaben, wenn das Projekt nicht
verlangert werden kann

P/S

3,4

Einrichtung eines weiteren Eltern-Kind-Zimmers im Universitatsgebdaude und einer flexiblen Kurzzeitbetreuung
entsprechend des aktuellen Bedarfs im Rahmen der geplanten UmbaumaBnahmen (Umbau noch nicht erfolgt),
Berlicksichtigung in weiteren Neubauten

1-6

Weiterer Ausbau von Betreuungsplatzen der BetriebsKiTa, ergdanzt durch Angebot einer Kurzzeitbetreuung

Konzipierung und Umsetzung eines systematischen Dual-Career-Angebotes

3,4,5,6

Reauditierung familienfreundliche hochschule insgesamt, Implementierung des Verfahrens in neu zu griindender
medizinischer Fakultat

Personelle Ausweitung des Familienservice-Angebotes aufgrund des gesteigerten Bedarfes durch die medizinische
Fakultat

1-6

Muster eines Interviewleitfadens fur Berufungsverfahren wird Fragestellungen zur Vereinbarkeit enthalten

5,6




Familienpolitische Komponenten der diversen Drittmittelgeber sollen gebiindelt und dokumentiert werden S 3,4
Mobiles Kinderzimmer ist in Planung (Fak. fiir Mathematik) D S 1-6
Die Gleichstellungskommission der Fakultat fiir Biologie unterstiitzt Frauen, deren Tatigkeit durch Schwangerschaft und | D P 1,2,3,4
Geburt unterbrochen wird; sie sollten spezifisch durch geeignete MaRRnahmen zur Fortsetzung ihrer wissenschaftlichen
Karriere gefordert werden. Die Gleichstellungkommission hat in den letzten Jahren darauf hingewirkt, dass Frauen aus
Mitteln der Gleichstellung mit Stipendien kurzzeitig (bis zu drei Monaten) unterstiitzt werden. AuRerdem wurde
angeregt, auf der Basis von E13-Stellen Wiedereinstiegsprogramme sowie Habilitationsstipendien zu etablieren. Diese
Art der Forderung soll auch in Zukunft gezielt Frauen dazu motivieren und es ihnen ermoglichen, nach dem Studium
und moglicher Kinderbetreuungszeiten ihre wissenschaftliche Karriere erfolgreich fortzusetzen
Geplant ist die Durchfiihrung eines Projektes zur Willkommenskultur der Fakultit bei Schwangerschaft/Elternschaft, D S 1,2,3,4
das versucht zu analysieren, wie sich werdende Eltern in ihrer Situation hinsichtlich unterschiedlicher Faktoren wie
Akzeptanz der Elternzeit durch Arbeitsgruppenleiter(innen), Sicherheit/Unsicherheit bei befristeten Stellen, Zugang zu
Kinderbetreuungseinrichtungen u.a. fihlen und welche Bediirfnisse sie haben. Es geht bei diesen Studien darum,
sowohl gut funktionierende Mallnahmen und Umgangsweisen zu erkennen und auszubauen als auch Problemlagen,
bzw. Bedarfe zu ermitteln um davon ausgehend strukturelle Anderungen (auf Fakultits-, aber auch auf universitarer
Ebene) zu initiieren, die mit einer Verbesserung der Willkommenskultur bei Elternschaft oder Behinderung an der
Fakultat/Universitat einhergehen konnten (Fak. fiir Gesundheitswissenschaften)
5 Gender in Forschung und Lehre
ZENTRAL/D | STRUKTURE | ZIELGRUP
KONSOLIDIERTE MARNAHMEN EZENTRAL | LL/ PEN
PERSONELL
Interdisziplindres Zentrum fiir Frauen- und Geschlechterforschung seit 1980 an der Universitat Bielefeld angesiedelt, Z S 1-6
jetzt 12G
Funf Professuren mit Schwerpunkt Geschlechterforschung an verschiedenen Fakultaten als Teil des Netzwerks D P/S 5,6
Frauenforschung NRW
Zahlreiche weitere Professuren, die Genderaspekte in Forschung und Lehre behandeln D P/S 5,6
MA Gender Studies seit 2007 D P/S 1,2
Ringvorlesung ,Gender Studies interdisziplinar” D S 1-6
Prifung bei allen Professur- und Stellenausschreibungen, ob Fragen der Frauen- und Geschlechterforschung in VA S 3,4,5,6
Aufgabenbeschreibung integriert werden kénnen
Forderung der Geschlechterkompetenz bei der Entwicklung von Konzepten und Verfahren auf allen Ebenen und in allen 7 S 1-6

Phasen durch alle an den Entscheidungsprozessen Beteiligten




Das weiterbildende Studium FrauenStudien ermdglicht Frauen auch ohne Abitur nach der Familienphase eine
zertifizierte Ausbildung
W2 und Forschungsgruppe ,,Gender and Emotion in Cognitive Interaction Technology” (CITEC)

Umfangreiche Sicherung von Genderaspekten in Forschung und Lehre in Gleichstellungsplanen von Fakultaten
RegelmaRiges Angebot von geschlechts- oder frauenspezifischen Abschlussarbeiten (Abteilung Psychologie)
Pro Studienjahr und Studiengang eine Veranstaltung mit dem Schwerpunkt ,,Gender” in der Fakultat fir
Gesundheitswissenschaften

Neu und bereits konsolidiert:

Einrichtung einer dauerhaften Wander-Gender-Gastprofessur tiber verschiedene Fakultdten sowie einer
diesbezliglichen Koordinationsstelle

Hinweise auf geschlechtergerechte Sprache (z.B. Gender-Portal, Handreichung in Fakultdten)

Fortlaufendes gendersensitives Lehrangebot in etlichen Fakultdten in jedem Semester

Kooperation mit dem MA Gender Studies: Die Teilnehmenden einer Veranstaltung entwickeln Inhalte fir das
Genderportal der Universitat

Regelmalige Tagungen des Interdisziplindren Zentrums fiir Frauen- und Geschlechterforschung (1ZG), z.B. die Reihe
»Zum Verhaltnis von Gleichstellung und Geschlechterforschung”

Integration von Genderaspekten in Anforderungen an die Qualitdt der Lehre und in die Studiengangsakkreditierung

Nutzen der hauseigenen Expertise und aktueller Forschungsergebnisse fiir Frauenférderung in den Fakultaten

Veranstaltungen zur Gendersensibilisierung im Rahmen der FUhrungskrafteentwicklung

Beteiligung an bundesweiten Studien und Projekten (,Ursachen geschlechtsspezifischer Segregation an Universitaten®,

»,Geschlecht und Exzellenz”, ,,Genderation BeSt — Untersuchung von geschlechterneutralen und gendersensiblen
Berufungsstrategien”)
Kompetenzzentrum Frauen und Gesundheit NRW: Bielefelder Netzwerkprofessorin ist eine der beiden Leiterinnen

Neu umgesetzte MaBnahmen:
Stellenanteil fiir Gender (in Forschung, Lehre und Organisation) der neu zu griindenden Medizinischen Fakultat
Eine Kategorie des Bielefelder Gleichstellungspreises zeichnet Genderthemen in Qualifikationsarbeiten aus

Grindung einer Expertinnen-Gruppe zur Implementierung von Gender in die Lehre (AG G.i.L.), Mitgliedschaft im
bundesweiten Expertinnen-Kreis Genderkompetenz in die Lehre

Ausweitung der Expertinnen-Gruppe auf Gender und Diversity in Lehre und Forschung (G.i.L.F)

Durchfiihrung von Veranstaltungen zur Implementierung von Gender in die Lehre (Auftaktworkshop, Ausstellung,
Webseite etc.)

O | O O O
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Erprobung und Begleitung des Online Tools diVers fiir mehr Diversitykompetenz in der Hochschullehre, sowie der z S 1-6
Toolbox Gender und Diversity der FU Berlin, Vorstellung in didaktischen Bereichen
Neue Denomination einer Professur ,Sozialpsychologie und experimentalpsychologische Genderforschung” in der D P/S 1,2,6
Psychologie, gefordert durch das MIWF NRW fiir drei Jahre aus dem Landesprogramm ,Geschlechtergerechte
Hochschulen”
Neue Professur auf Zeit (5 Jahre) wird in der Fak. fiir Linguistik und Literaturwissenschaft besetzt: ,American Studies D P/S 1,2,6
mit dem Schwerpunkt Gender Studies”
Erfolgreiche Beantragung einer eigenen Gender-Gastprofessur aus dem Strategieetat fiir zwei Jahre D P/S 1,2,6
(Fakultat fir Mathematik)
Einrichtung einer studentischen Hilfskraftstelle fiir Gender-Fragen bzgl. des Mathematik-Studiums
Im elektronischen Vorlesungsverzeichnis kdnnen auf einen Blick alle Veranstaltungen mit Bezug auf 7 S 1,2
Geschlechterforschung recherchiert werden
Geschlechtsspezifische Aspekte in der Biomedizin, Seminarreihe der Fak. fiir Biologie D 1-6
Ringvorlesung 2018 zu ,,Gender in Medicine” vom I1ZG und MA Gender Studies D 1-6
EINGESTELLTE/ERSETZTE MABRNAHMEN
Finanzierung einer Stelle in der Fakultat fir Gesundheitswissenschaften im WHO Collaboration Center zum Einbezug
von Genderaspekten (befristet) ist ausgelaufen
GEPLANTE MABRNAHMEN
Interdisziplindres Dokorand*innenkolleg am I1ZG D P/S 3
Umfangreiche Sicherung von Gender in Forschung und Lehre der neuen medizinischen Fakultat D S 1-6
Eine Professur fir Gender-Medizin D P/S 5,6
Handreichung fur Genderkompetenz in Lehre/gendersensible Didaktik der Medizin (AG G.i.L.) Z S 3,4,5,6
6 Abbau von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt

ZENTRAL/ STRUKTU- ZIEL-

KONSOLIDIERTE MARNAHMEN DEZENTRAL | RELL/ GRUPPEN
PERSONELL

Die Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt gilt verbindlich fur die gesamte Universitat und bezieht VA S 1-6
ausdricklich auch Studierende ein, alle Gleichstellungsplane der Fakultdten und Einrichtungen machen darauf
aufmerksam und benennen Ansprechpersonen
Regelmaliges Beratungsangebot fir Betroffene durch externe Fachkrafte an der Universitat wurde ausgeweitet auf 7 S 1-6
wochentlich 2 Stunden, verstarkte Offentlichkeitsarbeit, regelmaRige Rundmails und breitere Akzeptanz
Regelmaliges Angebot von Selbstverteidigungskursen fir Frauen 7 S 1-6




Beleuchteter Frauenparkplatz in der Nahe des Hauptgebaudes

Auf Wunsch Begleitung zu Parkplatz/Haltestelle/Wohnheimen durch den Sicherheitsdienst, der einmal jahrlich eine
Gender-Kompetenz-Schulung erhalt

Schaffung von Riickzugsraumen fiir Frauen, z. B. Frauencomputerraum, selbstverwaltetes Frauencafé Anaconda, Sport-
und Gesundheitskurse fiir Frauen

Dokument ,Regeln des fairen Umgangs”, Leitfaden zur Vermeidung sexistischer Werbung und
Betreuungsvereinbarungen fiir Promotionen tragen zu einem Klima der gegenseitig Wertschatzung bei

Geschulte Anlauf- bzw. Beschwerdestellen (Zentrale Studierendenberatung, Justitiariat, Beschwerdestelle AGG,
Personalrate)

Jahrliche Aktionstage gegen Sexismus und Homophobie

Regelmaliges Angebot von Frauensportkursen

Laufende, kostenlose Gesundheitsangebote, einige auch nur fir Frauen, im Gesundheitsmanagement der Universitat
Bielefeld

Geschlechtergerechte Sprache in 6ffentlichen Dokumenten, Hinweise auf Anwendung in Handreichungen von
Fakultaten und auf dem Gender-Portal

Neu und bereits konsolidierte MaBnahmen:
Uni ohne Vorurteile” Kampagne der Universitat fir einen respektvollen Umgang, Toleranz und Zivilcourage. Institut fiir
interdisziplinare Konflikt- und Gewaltforschung (IKG) zusammen mit dem Rektorat

Gezielte InterventionsmaBnahmen bzw. Empfehlungen auf Basis der Ergebnisse der universitatsweiten Befragung, z. B.
Kampagne gegen sexistische AuRerungen

Einbeziehung von Sicherheitskonzepten bei Bau- und Raumplanung, regelmiRige Uberpriifung der Universitit auf
Gefahrenquellen

Beteiligung an EU-Projekten (,,sexualisierte Gewaltbetroffenheit von Studentinnen”, GECO“ mit der Beratung bei
Sexualisierter Diskriminierung und Gewalt)

Wegweisende Broschiirenherausgabe Tatort Universitat (1992), Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt an der
Hochschule (2003), Jenseits des Tabus — Neue Wege gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt an Hochschulen (
2005)

Gleichstellungsbeauftragte war Begriinderin und Sprecherin bukof-Kommission ,,Sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt”, seither Mitarbeit als BuKoF-Vorstandsfrau
Neu umgesetzte MaBnahmen:

Regelmalige Fortbildung von dezentralen Gleichstellungsakteurinnen und Flihrungskraften zu sexualisierter
Diskriminierung und Gewalt durch den Frauennotruf
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Bundesweite Plakataktion zum Thema: Sexismus an Hochschulen mit anschlieBender Entwicklung einer z S 1-6
Informationsbroschiire
Griindung des AK Gender, einer studentischen Initiative zum Schutz von Trans*genderpersonen vor Diskriminierung VA S 1,2
Einrichtung von Unisex-Toiletten (AllGender) in fast allen Gebduden Z S 16
Grindung eines Arbeitskreises Gender gegen Diskriminierung von Trans*personen Z S 1-6
Hilfsbereiter Umgang des Dezernats Studium und Lehre mit Belangen von Trans*personen in Bezug auf z S 12
Erganzungsausweis, Namensanderung und Urkunden
Unterzeichnung der Stuttgarter Erklarung (Wirdevolle Behandlung von Trans*/Inter*personen) durch Prorektorin Z S 1-6
Diversitat
Griindung eines Arbeitskreises ,Sprachkompetenz*“zur Erarbeitung von Empfehlungen fiir unterschiedliche z S 1-6
Zielgruppen fir Innen- und AuBenkommunikation
EINGESTELLTE/ERSETZTE MABRNAHMEN
Arbeitskreis auf Leitungsebene ,Abbau von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt” kann jederzeit reaktiviert
werden
GEPLANTE MABRNAHMEN
Aktualisierung der Richtlinie gemall den Entwicklungen und rechtlichen Anforderungen der letzten Jahre z S 1-6
Rektoratsbeschluss zur allgemeinen Nutzung einer gendersensibler Sprache, die Gber binadre Festlegungen hinausgeht S 1-6
7 Qualitatsmanagement und Evaluation

ZENTRAL/ STRUKTU- ZIEL-

KONSOLIDIERTE MABRNAHMEN DEZENTRAL | RELL/ GRUPPEN
PERSONELL

Jahrliche Veroffentlichung geschlechterdifferenzierter Studierenden- und Beschaftigtendaten im Statistischen Jahrbuch ' 7 S 1-6
der Universitat
Im Rahmen der zentralen Akkreditierungsverfahren Abfrage von Konzepten der Geschlechtergerechtigkeit der 7 S 1,2
Fakultaten und die Auswirkungen auf den zu (re)akkreditierenden Studiengang, Dokumentation der
Studierendenquoten nach Geschlecht und Herkunftsland
Rektorat befasst sich jéhrlich mit dem Stand der Gleichstellung an der Universitat, hierfir Erstellung von Personaldaten 7 S 1-6
Uber alle Beschaftigungsebenen einschlieBlich Hilfskraften sowie Promotionen und Habilitationen zur Beurteilung der
Gleichstellungssituation
Berichtspflicht des Rektorats an den Senat zum Stand der Gleichstellung an der Universitat alle drei Jahre 7 S 1-6




Formulierung konkreter, quantitativer und tiberprifbarer Zielvorgaben in den Gleichstellungsplanen der Fakultdten
und des Personals in Technik und Verwaltung nebst MaBRnahmen zur Zielerreichung sowie Evaluation von Zielen und
Malnahmen

Regelmalig Gender-Controlling-Gesprache mit Fakultaten zur Umsetzung des Gleichstellungskonzeptes (Dekan*in,
Fakultatsleitung, dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, Prorektor Gleichstellung, Gleichstellungsbeauftragte)
Ist-Soll-Analyse in allen Gleichstellungsplanen und deren Veroffentlichung auf den Seiten der Universitat

Durchgangig seit 1991 bedarfsorientierte Zusammenarbeit der zentralen mit den dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten

Umfassende Fort- und Weiterbildung der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Mitarbeiterinnen

Neu und bereits konsolidierte MaRnahmen:
Anfange zum Aufbau eines systematischen Gender-Controllings durch Stellenanteil im Gleichstellungsbiiro

Der Hochschulrat befasst sich turnusmaRig mit der Gleichstellungssituation und gibt Empfehlungen zur
Weiterentwicklung

Der Familienservice dokumentiert die Beratungsthemen in anonymisierter Form und kristallisiert aus deren Haufigkeit
Handlungsbedarfe fiir die Hochschulleitung

Integration von Genderaspekten in Anforderungen an die Qualitat der Lehre und in die Studiengangsakkreditierung

Jahrliche universitatsweite Befragung aller BA-/MA-Studierenden im Rahmen einer eigenen Studierendenbefragung mit
integrierten Genderaspekten

Evaluation der Fakultaten unter ausdricklicher Einbeziehung von Gleichstellungserfolgen

Absolvent*innenbefragungen mit Gender- und Diversity-Inhalten, um weitere Anséatze zur Verbesserung von Studium
und Lehre zu identifizieren

Konzept fiir Lehrveranstaltungsevaluation wird entwickelt, vorhandene Abfragesoftware liel3e sich auch fiir
Gleichstellungsaspekte nutzen, Relevanz wird gepruft

Geschlechterdifferenzierte Erfassung der W-Besoldungs-Zulagen

Umfangreiche Gender- und Diversity-Ziele im Hochschulentwicklungsplan der Universitat
Bereitstellung von Gleichstellungsdaten im Gender-Portal
Pilot-Projekts Gender-Budgeting fiir den gesamten Bereich Promotion

Jahrliche Erstellung einer geschlechterdifferenzierten Fortbildungsstatistik (Art und Kosten) fiir wissenschaftliches
Personal

Moglichkeit der geschlechterdifferenzierten Auswertung des Anteils von Drittmittelprojekten, die von Frauen beantragt
und gegebenenfalls geférdert werden

RegelmaRige Analyse des Erfolgs von Frauen (Anzahl und Férdersumme) beim Bielefelder Nachwuchsfonds durch die
Vergabekommission, zweimal jahrlich
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Antrage fur Fakultats-Anforschungsmittel miissen Geschlechteraspekte beriicksichtigen bzw. begriinden, warum diese
nicht relevant sind (Fakultat fir Gesundheitswissenschaft)

Von berufsbegleitender Fortbildung ,Bielefelder Zertifikat fir Hochschullehre” profitieren insbesondere Frauen
(Teilnehmerinnen = 61,2%, Absolventinnen = 80%)

Einbezug von Genderanalysen in das Programm ,Richtig Einsteigen” zur Weiterentwicklung von Studium und Lehre

Das Mentoringprogramm movement evaluiert regelmaRig bei jeden Durchgang die Wirksamkeit bei den
Teilnehmerinnen, so dass neue Runden standig angepasst werden

Evaluation der Frauentutorien, wenn 10 % Verlust zwischen Studienanfangerinnen- und Absolventinnenquote

Information der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten durch die zentrale Gleichstellungsbeauftragte mit einem
Wegweiser zur Gleichstellung in Fakultaten und besonderen Hinweisen auf der Webseite (laufende Aktualisierung)
sowie Rundmails

Bei W-Besoldung besondere Leistungsbeziige bei besonderem Engagement fiir die Gleichstellung von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern und fiir das Amt der Gleichstellungsbeauftragten moglich

Broschiire "Genderchance Dezentral - Wegweiser zur Gleichstellung in Fakultaten und Einrichtungen" zur Einarbeitung/
Information fiir neu gewahlte Gleichstellungsbeauftragte und Mitglieder der Gleichstellungskommission der
Fakultaten, 2016 aktualisiert

Intensivierung der Kooperation zwischen Akteur*innen der Gleichstellungspolitik und Geschlechterforschung

Neu umgesetzte MaBnahmen:

Wirksame Gleichstellungsindikatoren (Frauenanteil Professuren und Promotionen) wurden nach einem umfangreichen
Diskussionsprozess in das neue interne Mittelverteilungsmodell im Leistungsetat integriert

Kompensationsmoglichkeiten (Entlastungsfinanzierung fiir z. B. Lehrreduktion) des Rektorates fiir Frauen bei
Uberproportionaler Gremienbelastung

Anreizsystem des Rektorates seit 2015 fiir Fakultaten, wenn eine Dekanin gefunden wird

Leistungsorientierte Mittelverteilung zwischen dem Land NRW und den Hochschulen seit 2012 mit einem Parameter
Professorinnenanteil, wobei naturwissenschaftliche Facher seit 2015 mit 2,5 gewichtet werden

Darstellung von Gleichstellungsentwicklungen und Diversityzielen im Strukturbericht zur Vorlage an die
Akkreditierungsagentur

Umfangreiche Entlastungsmaoglichkeiten flr Gleichstellungskommissionsmitglieder(Fakultat fiir Rechtswissenschaft)
Leistungspunkte fiir starke Gremienbelastung von Frauen ( Abteilung Psychologie) bei der fakultdtsinternen
Mittelverteilung

Entlastungsmoglichkeiten bei Gremienarbeit durch Hilfskraft oder Reduktion des Lehrdeputats von Frauen (Fakultat
Geschichtswissenschaft, Philosophie und Theologie)
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RegelmaRige Diskussion der geschlechterdifferenzierten Ergebnisse der jahrlichen Absolvent*innenstudie in der
Gleichstellungskommission zur Weiterentwicklung dieser Studie

Konzept flir Lehrveranstaltungsevaluation wird entwickelt, vorhandene Abfragesoftware lieSe sich auch fir
Gleichstellungsaspekte nutzen, Relevanz wird gepruft

Der Hochschulvertrag, der mit dem neuen Hochschulgesetz eingefiihrt worden ist, ersetzt seit 2015 die Ziel- und
Leistungsvereinbarungen. Ein umfangreiches Kapitel Gender Mainstreaming sichert Standards und benennt Ziele beim
Professorinnenanteil

Tenure-Board fiir die Evaluation der Tenure-Track-Optionen eingerichtet zur Beratung der Kommissionen und des
Rektorats

Stellenanteil Gender-Consulting fiir Genderexpertise in Forschungsantragen
Ausweitung einer Stelle im Gleichstellungsbiro zur Referentin fiir Gender-Controlling und Gleichstellungsrecht
DFG-Gleichstellungsreporting wir seit dem Jahr 2012 mit allen den Frauenanteilen in allen relevanten Stellen- und

Qualifikationskategorien fortgeschrieben und die Ergebnisse und Tendenzen jahrlich im Rektorat vorgestellt

Monitoringgruppe (bestehend aus Hochschulrats- und Senatsmitgliedern unter Gleichstellungsbeteiligung) beschaftigt
sich ausfiihrlich mit dem Stand der implizierten Wirkungen des Mittelverteilungsmodells und gibt entsprechende
Empfehlungen zur Weiterentwicklung heraus.

Jahrliche Entwicklungsgesprache des Rektorates mit den Fakultaten auch zu Gleichstellungszielen und -themen
Regelmalige zweimal jahrliche Stellvertreter*innentreffen (dezentrale und zentrale Amtsinhaberinnen) zu bestimmten
Themen

Informationsmappe fiir neu gewahlte dezentrale Gleichstellungsakteur*innen zusammengestellt und tibergeben
Informationsschreiben an Dekaninnen und Dekane entwickelt, dass auf deren Gleichstellungsaufgaben hinweist und
die Rechte der dezentralen Gleichstellungskommissionen erklart, wird bei jeden Dekanatswechsel ibergeben

Jahrliches Budget von 5.000,00 Euro fiir alle Gleichstellungsbeauftragten und — kommissionen der Fakultaten zur
Unterstltzung der Arbeit, u. a. zum Zwecke der Weiterbildung

Konzept zur Professionalisierung der dezentralen Gleichstellungsarbeit, u. a. werden zentral organisierte Fortbildungen
angeboten, um die Kontroll- und Beratungsfunktionen kompetent wahrnehmen zu kénnen

Halbjahrlich stattfindender Runder Tisch zur Vernetzung bisheriger und neuer Gleichstellungsakteur*innen
Gleichstellungsbeauftragte der Universitat Bielefeld im Vorstand der bukof ; dadurch Kontakte und Zusammenarbeit
mit wissenschaftspolitischen Organisationen, Ministerien und Politik

Durchfiihrung einer umfangreichen Mitarbeiter*innenbefragung aller Statusgruppen zu Arbeitsbedingungen und
Leitungsverstandnis
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EINGESTELLTE/ERSETZTE MABNAHMEN

Jahrliche Bestandsaufnahme aller Fakultaten zu Frauenanteilen bei Erstsemestern, Abschliissen und Promotionen im
Rahmen der Berechnung der Frauenforderbetrage, auf dieser Basis Festsetzung der fiir Frauenférderung in
unterdurchschnittlichen Parametern zu verwendenden Haushaltsmittel wird ersetzt durch die jahrliche Berechnung der
Promovendinnenanteile und die Anzahl der Professorinnen zur Berechnung des Leistungsetats im
Mittelverteilungsmodell

Genderziele in Ziel- und Leistungsvereinbarungen mit dem Land NRW ersetz durch Hochschulvertrag

GEPLANTE MABNAHMEN

Ausweitung eines operativen und strategischen Gender-Controllings durch Integration in das Dezernat z S 1-6
Informationsmanagement/Hochschulentwicklung
Selbstverstandliche Implementierung von Genderkompetenz und gleichstellungsorientierter Studienorganisation in alle | Z S 1,2
Unterprojekte des universitatsinternen QM-Programms
Auswertung der umfangreichen Mitarbeiter*innenbefragung aller Statusgruppen zu Arbeitsbedingungen und z S 3,4,5,6
Leitungsverstandnis, universitatsoffentliche Vorstellung der Ergebnisse und Erstellung von Empfehlungen zu
dringenden Handlungsfeldern
Ausweitung des Flhrungsprojektes auf den wissenschaftlichen Bereich S 3,4,5,6
Aufbau ,Bielefelder Baukasten”: Darstellung der vorhandenen MaBnahmen im Internet mit Suchfunktion, analog zum S 1-6
Instrumentenkasten der DFG
Gleichstellungsquiz mit Preisvergabe einmal jahrlich Z S 1-6
8 Strukturelle Verankerung der Gleichstellungsthematik

ZENTRAL/ STRUKTU- ZIEL-

KONSOLIDIERTE MARNAHMEN DEZENTRAL | RELL/ GRUPPEN
PERSONELL

Gezielt geschlechterparitatisch und genderkompetent besetzter Hochschulrat mit Vorsitz durch eine Frau 7 P/S 1-6
Gleichstellungsbeauftragte und Vertreterinnen werden sowohl zentral als auch dezentral in den Fakultaten gewahlt S 1-6
und vertreten auch den MTV- Bereich, zudem ist eine dezentrale Gleichstellungsbeauftragte fir die Zentrale
Verwaltung eingesetzt
In den Fakultaten werden nach Méglichkeit Gleichstellungskommissionen gebildet, die paritatisch aus allen D S 1-6

Statusgruppen bestehen. Die Vorsitzende gilt als Gleichstellungsbeauftragte. Wenn keine Kommissionsbildung moglich
ist, wird eine Gleichstellungsbeauftragte gewahlt




Die zentrale (statusgruppen paritatisch zusammen gesetzte) Kommission fir die Gleichstellung von Frauen und
Mannern spricht Empfehlungen aus und berat die zentrale Gleichstellungsbeauftragte

In der Grundordnung der Universitat sind Gleichstellungsaspekte aufgenommen und im Gleichstellungsrahmenplan, im
MTV-Gleichstellungsplan sowie in den Gleichstellungsplanen der Fakultaten festgeschrieben; Gleichstellungsaspekte
sind in allen wesentlichen Strategien und Verpflichtungserklarungen enthalten.

Neu und bereits konsolidierte MaBRnahmen:

RegelmaRige Jours Fixes (einmal monatlich) zwischen dem Gleichstellungsbiiro und dem Prorektor fur Gleichstellung

Regelmalige Jours Fixes der Gleichstellungsbeauftragten mit dem Personaldezernenten

Profil der Universitat Bielefeld weist Gender, Diversitat und Familie als Querschnittaufgaben deutlich aus

RegelmaRig organisierte Runde Tische fiir Gleichstellungsakteur*innen uniweit zur Vernetzung der neuen
Gleichstellungsmitarbeiter*innen in den Organisationseinheiten mit den gewahlten zentralen und dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten. Dadurch Forderung des gesamtuniversitaren Informationsaustausches
Gleichstellungsreferat des AStA und autonomes Referat der Studierenden fiir FrauenLesbenTransgender initiieren
studentische Gleichstellungsaktivitaten

Broschiire ,,25 Jahre unterwegs” stellt zentrale und dezentrale Gleichstellungsaktivitaten aus einem Vierteljahrhundert
dar

Konferenz Gender 2020 im Januar 2017 an der Universitat Bielefeld , Ziel: verbindliche Steuerung zu einer
geschlechtergerechten Hochschule festlegen, Kulturwandel

Neu umgesetzte MaBnahmen:

Der Themenbereich Gleichstellung ist dem Prorektor fir Forschung, wissenschaftlichen Nachwuchs und Gleichstellung
zugeordnet, fiir Diversity ist die Prodekanin fir Internationales und Diversitat verantwortlich.

Mittelverteilungsmodell mit Basis-, Leistungs- und Strategieetat hat Gleichstellungskomponenten sowohl in Leistungs-
als auch im Strategieetat

Im Rahmen des neuen Mittelverteilungsmodells konnen strukturelle GleichstellungsmaBnahmen von den Fakultaten
aus dem Strategieetat beantragt werden

Einflihrung eines Gleichstellungspreises in drei Kategorien gekoppelt an die Laufzeit der Gleichstellungsplane: 1.
guantitativ fir die Erreichung eines hohen Frauenanteiles bei Professuren in Hohe von 10.000 Euro, 2. qualitativ fiur die
Durchfiihrung struktureller Manahmen bis zu 10.000 Euro, 3. Genderforschung im Rahmen von Qualifikationsarbeiten
unterschiedlicher Stufen bis insgesamt 2.000 Euro, Preisvergabe fiir jeweils eine Kategorie jahrlich beim
Universitatsempfang

Stelle einer Referentin der Gleichstellungsbeauftragten eingerichtet

Zusatzliche befristete Stelle fiir Mentoring und Gleichstellung Offentlichkeitsarbeit

P/S
P/S
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1-6

1-6
1-6

1-6
1-6

1,2

1-6

1-6

1-6

1-6

1-6

1-6

1-6
1-6



Selbstverpflichtung zur Aufnahme von Diskussionsprozessen zur Gleichstellungssituation in Gleichstellungsplanen vieler D S
(9 von 13 Fakultaten) Fakultaten
Nach Abstimmungsprozess, Verabschiedung und Verbreitung der Broschiire , Professionelle Leitungsarbeit an der

Universitat Bielefeld”. Sie benennt Gleichstellung als Aufgabe von Fiihrungskraften und Mitarbeitenden, ebenso wie die >
Unterstlitzung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und die Forderung von Vielfalt.
Anderung einer Kategorie ,strukturelle MaRnahmen* des Bielefelder Gleichstellungspreises, da Mittel fiir strukturelle z P/S
MaRnahmen im neuen Mittelverteilungsmodell beantragt werden kénnen — Anderung in Ehrung von in der
Gleichstellung engagierten Personen

9 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik und Verwaltung
Eigener, fristgerecht alle drei Jahre aktualisierter Gleichstellungsplan fiir das MTV-Personal umfasst Bestandsanalyse, 7 S
Zielvorgaben sowie MalRnahmen zur Zielerreichung
Bekanntmachung von Ausschreibungen im technischen Bereich iber Kompetenzzentrum Technik-Diversity- 7 S
Chancengleichheit
Leitfaden zur Personalgewinnung informiert tiber ein nach Gleichstellungsaspekten korrektes Vorgehen bei der 7 S
Stellenbesetzung
Samtliche Leistungen der Universitat zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf stehen auch dem MTV-Personal zur 7 P/S
Verfligung
Jahrliche Erstellung einer geschlechterdifferenzierten Fortbildungsstatistik (Art und Kosten) fiir den Bereich der 7 S
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung,
Aus familidren Griinden beurlaubte Mitarbeiter*innen werden bei der Vergabe von Urlaubs- und 7 P/S
Krankheitsvertretungen bevorzugt beriicksichtigt
Beschaftigte in Elternzeit werden regelmaRig Gber Fortbildungsmoglichkeiten und Teilnahmemoglichkeiten informiert VA P/S
Gezielte Frauenférderung im Rahmen der Karriere- und Personalentwicklung, z.B. Flihrungskrafteentwicklung mit 7 P/S

Frauen-Schwerpunkt und Sensibilisierung fiir Familienfreundlichkeit, Kommunikation, EDV, Supervision fiir Frauen in
Gremien und Flihrungspositionen, Frauen-Computer-Kurse, Gender-Trainings fiir (mannliche und weibliche)
Flihrungskrafte

Neu und bereits konsolidierte MaRnahmen:
Strategische Professionalisierung der Personalgewinnung begleitet durch systematische Schulungen fiir VA S
Multiplikator*innen im MTV-Bereich

1-6

1-6

1-6



UMGESETZTE MABNAHMEN

Regelmalige Infoveranstaltung fiir neue Mitarbeitende mit Beteiligung des Gleichstellungsbiiros und des S
Familienservice

Einrichtung einer beratend tatigen ,Sekretarinnen-Hotline” zu Software-Problemen von Mitarbeiterinnen und S
Mitarbeitern, die im Beratungsbereich weiterqualifiziert und zum Abbau von Geschlechterstereotypen im Bereich der
Informationstechnologien beitragt, indem die Kompetenzen von Frauen in den Blick geriickt werden

Arbeitsgruppe zur Gewinnung von Frauen in technische Bereiche von Dienststellenleitung eingesetzt S
Geschlechterdifferenzierte Ausrichtung der Kostenstellen der Personalentwicklung S
Geschlechterdifferenzierte Entgeltstatistik ist geprift und implementiert, Statistik wird jahrlich erstellt S
Neu umgesetzte MaBnahmen:

Formulierung von Inhalten gelungener Personalentwicklung innerhalb von drei Jahre und Ableitung von 3
Handlungsempfehlungen hieraus, eine Arbeitsgruppe bestehend aus Gleichstellungsbereich, Personalrat und

Personalentwicklung formuliert Ziele und MaBnahmen

Aufstockungs- und Arbeitsplatzwechselpool, der insbesondere Frauen nach der Familienphase Perspektiven eroffnet P/S
Regelmalige Netzwerktreffen (zweimal jahrlich) der Vertreterinnen aus Technik und Verwaltung aus den dezentralen 3

Gleichstellungskommissionen zu bestimmten Themen

EINGESTELLTE/ERSETZTE MABNAHMEN

Jahrliche Ubersicht zu den in den nichsten fiinf Jahren freiwerdenden Stellen, um zielgerichtet Frauen anwerben zu
konnen ist ersetzt durch die derzeitige Formulierung von Grundsatzen zur Personalentwicklung

AG ,,Zukunft fur Sekretarinnen?!“ arbeitet zu verschiedenen Themen der Gleichstellung und Karriereférderung, zur Zeit
in Ruhe wegen des Renteneintritts der Akteurinnen, Materialien zur Entgeltdiskriminierung noch auf der Webseite der
AG verfligbar




