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1. Gleichstellung an der WWU - Profil

Die Westfdlische Wilhelms-Universitdt Minster (WWU) sieht in der Gleichstellung der
Geschlechter ein strategisch wichtiges Ziel. Der Abbau von Diskriminierung aufgrund von
Geschlecht wird als eine Querschnittsaufgabe verstanden, welche nicht nur auf Leitungsebene,
sondern auch in den Fachbereichen, Fachern und Lehreinheiten verankert ist. Die Durchsetzung
der Gleichstellung der Geschlechter findet entlang definierter Kriterien und Ziele auf allen

Entscheidungsebenen und in Bezug auf alle Mitgliedergruppen Beriicksichtigung.

Die Gleichstellungspolitik der WWU ist als Selbstverpflichtung im Profil der Universitat fest
verankert. Die Hochschulleitung sieht Gender Mainstreaming und Gender Equality als wichtige
Kriterien fiir eine nachhaltige Hochschulentwicklung an. Konkrete Ziele, MaBnahmen und
Strategien der wwu sind im universitatseigenen Genderkonzept, im
Gleichstellungszukunftskonzept und im Gleichstellungsrahmenplan verankert und bilden ein
Querschnittsthema im Hochschulentwicklungsplan. Die groBe Bedeutung, die die WWU der
Chancengleichheit der Geschlechter zumisst, unterstreicht die Universitat regelmaBig mit der
Teilnahme an externen Evaluationen, darunter die Stellungnahmen zur Umsetzung der
forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG. Die WWU wurde aufgrund des
Abschlussberichtes aus dem Jahr 2013 in der hochsten Stufe eingeordnet (Stadium 4: ,,Ein
bereits erfolgreich etabliertes Konzept wird weitergefiihrt und durch weitere innovative Ansdtze

erganzt.).

Im Kern verfolgt die WWU mit ihrer Gleichstellungspolitik zwei Ziele: Die Vereinbarkeit von
akademischer Karriere und Familie soll erleichtert werden. Hiervon profitieren die
Wissenschaftlerinnen individuell, aber auch die Universitdat als Organisation mit ihren
Fachbereichen durch eine stdndige Qualitatssteigerung und Profilierung in Forschung und Lehre.
Das zweite strategische Ziel der Gleichstellungsarbeit besteht darin, Frauen bei ihrer
wissenschaftlichen Karriere — mit Blick auf das Kaskadenprinzip — so zu férdern, dass sich ihre

Potentiale entfalten und sich ihre Leistungen in ihrer akademischen Karriere widerspiegeln.
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2. Organisationsprinzip und Controlling

Die Universitatsleitung verfolgt die Gleichstellungsziele der WWU als Querschnittsaufgabe und
versteht dies auch als Modell fiir die Fachbereiche. Die Durchsetzung der Gleichstellung von
Frauen und Mdnnern an der WWU erfolgt damit auf strategischer und operativer Ebene unter
Beteiligung verschiedener Akteur*innen und Gremien. Als Schnittstellenakteurin agiert die
zentrale Gleichstellungsbeauftragte. Sie ist in alle Leitungsgremien und -kommissionen
eingebunden und wirkt so an den Steuerungsprozessen mit. Zugleich sind die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte und ihre beiden Stellvertreterinnen Ansprechpartnerinnen fiir alle an
der WWU téatigen Wissenschaftlerinnen, fiir die Studierenden sowie fiir die Mitarbeiterinnen in
Technik und Verwaltung (MTV-Bereich). Die Senatskommission fiir Gleichstellung berdt und
unterstiitzt die Gleichstellungsbeauftragte als stdndige Kommission des Senats in
Grundsatzangelegenheiten. Sie ist insbesondere fiir die Entwicklung und Evaluation von
Gleichstellungspldanen zustdndig, iberwacht deren Einhaltung und ist in die Budgetplanung des
universitdtseigenen Frauenforderprogramms eingebunden. An der Ausgestaltung der
universitdtseigenen Gleichstellungsziele wirken zusdtzlich die Gleichstellungsbeauftragten
und -kommissionen der einzelnen Fachbereiche mit. Ihre Funktion liegt darin, die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte bei ihren Aufgaben zu unterstiitzen und in ihrem jeweiligen

Fachbereich als primdre Ansprechpersonen fiir alle Mitgliedergruppen zu agieren.

Die Universitadtsleitung ist sich bewusst, dass die Gleichstellungsziele der WWU zum heutigen
Zeitpunkt noch nicht abschlieBend erreicht sind. Um diese weiter voranzubringen und bereits
implementierte MaBnahmen im Hinblick auf ihre Wirksamkeit und Nachhaltigkeit zu tiberpriifen,

setzt die Universitdt Miinster auf ein institutionalisiertes Controlling.

Die Gleichstellungs- und (Struktur-)Entwicklungspldne stellen an der WWU eine wichtige
Grundlage fiir die Festlegung und Uberpriifung von Gleichstellungszielen dar. Der
Hochschulentwicklungsplan bildet die Grundlage der (Struktur-)Entwicklungspldne der
Fachbereiche. Gleichstellungsrelevante Aspekte finden hier als Querschnittsaufgabe
Beriicksichtigung. Mit Blick auf die Struktur- und Entwicklungspldne werden die Fachbereiche
seit 2014 regelmafliig aufgefordert, Gleichstellung vor dem Hintergrund struktureller
Uberlegungen darzustellen, Ziele zu formulieren und geeignete strukturelle Manahmen zu
ergreifen. Die Strukturplane bilden die Grundlage fiir die Zuweisung von neu zu besetzenden

Stellen. In den Gleichstellungsplanen der Fachbereiche (und weiteren zentralen Einrichtungen)
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werden quantifizierbare Zielvorgaben und gleichstellungsférdernde Maf’nahmen unter den
(fachbereichs-)spezifischen Anforderungen formuliert und regelmaBig evaluiert. Der
Gleichstellungsrahmenplan der WWU bildet dabei den Orientierungsrahmen fiir Innovation und
Selbstverantwortung in den Fachbereichen und verortet sie innerhalb der WWU-spezifischen

Gegebenheiten.

Die WWU verfiigt {iber interne Zielvereinbarungen im Rahmen der leistungsorientierten
Mittelvergabe mit den Fachbereichen. In der internen Leistungsorientierten Mittelvergabe (LOM)
wird seit 2013 eine genderspezifische Promotionskomponente beriicksichtigt, wobei die
Promotionsquote von Frauen in Relation zur fachspezifischen Promotionsquote des Landes NRW

gestellt wird.

Die internen Evaluationen und QualitatssicherungsmaBBnahmen werden kontinuierlich
dokumentiert, etwa Uber die universitatsweit kommunizierten Jahresberichte des Biros fiir
Gleichstellung und den beiden Newsletter wissen.leben.gender und wissen.leben.familie des
Servicebiiros Familie. Die zentrale GB berichtet regelméafiig in der Dekane-Besprechung, im
Senat und im Hochschulrat tiber die Gleichstellungsarbeit und -situation. Fester Bestandteil der
Gleichstellungsarbeit der WWU ist zudem die regelmafiige Teilnahme an externen Evaluierungen.
Die Universitdat Munster trdgt seit Juni 2008 das Zertifikat ,,audit familiengerechte Hochschule".
Der Auditierungsprozess hat mafgeblich dazu beigetragen, das Bewusstsein fir
familiengerechte Arbeits- und Studienbedingungen nachhaltig an der WWU zu verankern und die
hier entwickelten MaBnahmen sind wichtige Bausteine unserer lebensphasenbezogenen
Personalentwicklung. Um die Chancengleichheit von weiblichen und mannlichen Beschdftigten
an der WWU weiter zu verbessern, hat sich die WWU 2020 zudem zum vierten Mal in Folge
erfolgreich um das TEQ-Pradikat beworben. Dabei hat die WWU neben der Ehrung fir
Chancengleichheit von Frauen und Mannern erneut das Zusatzzertifikat fiir ,,Diversity“ erhalten.
Ein weiteres Beispiel ist die erfolgreiche Teilnahme am Professorinnenprogramm I-1ll. Diese
Zertifizierungen und Sonderprogramme bieten die Moglichkeit, die universitdtsinternen
Strukturen kontinuierlich zu evaluieren, auf Grundlage von internen Abstimmungsprozessen

moglichen Handlungsbedarf zu identifizieren und diesen nachhaltig zu verbessern.
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3. Gender in Forschung und Lehre

Lehre mit Genderbezug findet in den Fachbereichen disziplindr sowie fachbereichsiibergreifend
statt. Seit 2006 ist die Genderperspektive in allen Bachelorstudiengangen in die Allgemeinen
Studien integriert. Das Gender-Modul zielt darauf ab, Genderkompetenz als
Schliisselqualifikation zu etablieren. Dabei wird fakultadtsiibergreifend kooperiert: Lehrende aus
verschiedenen Fachbereichen speisen ihre Veranstaltungen in einen gemeinsamen Pool ein. Bei
der Akkreditierung von Bachelor- und Masterstudiengdngen sowie bei strukturierten

Promotionsprogrammen wird die Genderperspektive programmatisch beriicksichtigt.

Bei der Genderforschung greift die WWU auf ihre disziplindre Vielfalt zuriick. Systematisch
genderbezogene Forschung und Lehre erstrecken sich von den Gesellschaftswissenschaften
(Professur fiir Politikwissenschaft mit dem Schwerpunkt Genderforschung) tiber die Theologie
(Arbeitsstelle  Feministische  Theologie) bis hin  zur Medizin  (Professur fur
Frauengesundheitsforschung, Arbeitsgruppe Cognition & Gender). Diese Professuren werden
durch zwei weitere Professuren mit Genderteildenomination verstarkt (Professur fiir Christliche
Sozialwissenschaften und sozialethische Genderforschung und Professur fiir Experimentelle
Physik und Geschlechterforschung in der Physik).

Beide wurden 2016 im Rahmen des Landesprogrammes fiir geschlechtergerechte Hochschulen

im Programmstrang Genderforschung fiir die Forderung ausgewahlt.

Zur Fortbildung der Lehrenden an der WWU werden in Kooperation mit dem Zentrum fiir
Hochschullehre seit Mai 2014 regelmafig Fortbildungen zu genderspezifischen Themen in der
Lehre angeboten. Ziel der Veranstaltungen ist es, die Mechanismen der Reproduktion ungleicher
Geschlechterverhdltnisse zu reflektieren und somit fiir eine gendersensible Planung und
Durchfiihrung der Lehre zu sensibilisieren. Zudem werden in regelmadfiigen Abstdnden
Veranstaltungen zum Themenfeld Diversity und zum Rollenverstandnis der Lehrenden

angeboten.

Im Mai 2015 griindete sich das ,,Forschungsnetzwerk Gender am Mittelbau der WWU*. Den
Forschenden ist es ein Anliegen, die diversen Arbeitsschwerpunkte und Forschungsinteressen
zum Thema Geschlecht an der WWU kennenzulernen und miteinander ins Gesprdch zu bringen.
Die AG Lehre und Didaktik des Forschungsnetzwerks hat einen ,Leitfaden zur
geschlechtersensiblen Hochschullehre“ herausgegeben, derumfassend informiert und konkrete

Umsetzungsmoglichkeiten geschlechtersensibler Lehre zur Verfiigung stellt.
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Die WWU schafft in Forschung und Lehre Anreize, indem sie Leistungen von Genderforschung
und bei der Durchsetzung ihrer Gleichstellungsziele z. B. Uber den universitdtseigenen
Gleichstellungspreis wiirdigt. Der Preis wird jedes zweite Jahr vergeben und ist mit einem Betrag

von 20.000 € dotiert.

4. Ausgangslage, Zielfelder und Strategien

Bei den Studierenden an der WWU Minster ist das Geschlechterverhiltnis im WS 2020/21 mit
einem Frauenanteil von 55,6 % weiterhin ausgewogen. Es existiert jedoch eine ungleiche
Verteilung zwischen Frauen und Mannern in Bezug auf die Facherwahl. Fdacher mit
Handlungsbedarf aus Gleichstellungssicht sind insbesondere Physik (Abschluss Master,
2020/21: 18,3 % Frauenanteil unter den Studierenden), Wirtschaftsinformatik (Bachelor und
Master) (2020/21: 16,4 %) und Informatik (Bachelor und Master) (2020/21: 12,8 %). Im
zeitlichen Verlaufist hierjedoch eine kontinuierliche Steigerung in den Fachern Physik (Bachelor
und Master) (2009: 20,7 %; 2013: 33,4 %, 2017: 38,1%, 2019: 40,8 %) und Informatik (Bachelor
und Master) (2013: 8,4 %, 2017: 10,6 %; 2019: 12,8 %) festzustellen.?

Mit Blick auf die Promotionen und dem wissenschaftlichen Personal in der Qualifikationsphase

kann von einem etwa gleichbleibenden Stand {iber die letzten Jahre gesprochen werden. Im Jahr

2019 wurden 50,4 % der Promotionen von Frauen abgeschlossen (2015: 48,1 %; 2016: 49,3 %;

2017: 47,1 %).2 Auch in der Gruppe des promovierten wissenschaftlichen Personals kann der
Frauenanteil gehalten werden (2017: 46,6 %; 2018: 44,8 %; 2019: 44,4 %; 2020: 44,6 %), beim
wissenschaftlichen Personal ohne Doktortitel ist eine leichte Steigerung zu verzeichnen (2016:

45,3 %; 2018: 46,2 %; 2019: 47,1 %; 2020: 47,9 %).3

Im Hinblick auf die Karrierestufe der Professuren kann die WWU im bundesweiten Vergleich der

Universitdten einen Erfolg verbuchen.4 2019 wurden erstmals mehr Frauen als Manner an die

1 Quelle: Interne Studierendenstatistik der WWU (WS 2020/21 — endgiiltiger Stand vom 30. November 2020)

Z Quelle: Interne Statistik der WWU auf Basis der Amtlichen Statistik (Promotionsjahr - WS 2018/19 und SoSe 2019)

3 Quelle: Interne Statistik der WWU (Stichtag: 01.12.2020)

4 Die bundesweiten Vergleichszahlen beziehen sich auf das Jahr 2018. Quelle der bundes- und landesweiten Daten:
Statistisches Bundesamt: Personal an Hochschulen - Fachserie 11 Reihe 4.4 — 2018. Online abrufbar unter:
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/PersonalHochschul
en.html
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WWU berufen und so steigt der Anteil der Frauen an den Professuren weiterhin stetig an und liegt
nun insgesamt bei 28,4 % bei einem bundesweiten Durchschnitt von 24,7 %. Besonders
erfreulich ist dabei der kontinuierliche Anstieg des Frauenanteils in der hochsten
Besoldungsgruppe W3/C4 (2018: 20,9 %; 2019: 23,2 %; 2020: 24,6 %; bundesweit 2018:
20,5 %) Der Anteil der Frauen bei den Juniorprofessuren unterliegt leichten Schwankungen
(2017: 48,8 %; 2018: 42,9 %; 2019: 44,8 %; 2020: 40,0 %) liegt aber unter den bundesweiten
Vergleichszahlen (2018: 46,6 %).

Auf der Ebene der Leitungspositionen in den Fachbereichen besteht noch Handlungsbedarf. So
gibt es lediglich in 2 der 15 Fachbereiche Dekaninnen. Der Frauenanteil in den Dekanaten
insgesamt (Dekan*innen, Prodekan*innen und Studiendekan*innen) liegt derzeit bei 21,8 %
und damit unter dem Frauenanteil in der Gruppe der Professuren. Sowohl im Rektorat als auch
im Hochschulrat kann mit einem Frauenanteil von 50 % von einer erfolgreichen Entwicklung
gesprochen werden. Der Frauenanteil im Senat {iber alle Mitgliedergruppen hinweg ist von

39,1 % in der Amtszeit 2016-2018 auf 47,8 % gestiegen.
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Ausgangslage WWU 2019 bzw. 2020/215

Anzahl in Prozent
(Wissenschaftliche) Karrierestufen / Gruppen

m w m w
Studierende WS 2020/21 6 19741 24717 44,4 55,6
Promotionen 2019.7 371 377 49,6 50,4
Habilitationen 20198 18 12 60,0 40,0
Nicht promoviertes wissenschaftliches Personal 1516 1391 521 47.9
2020
Promov!ertes W|ss?nschaftl|ches Personal 2019 1207 970 55 4 44,6
(ohne eigene Arbeitsgruppe, ohne Professuren)
Professuren 2020 gesamt 437 173 71,6 28,4
Juniorprofessuren 2020 (W1) 15 10 60,0 40,0
Professuren 2020 (C3 / W2) 146 73 66,7 33,3
Professuren 2020 (C4 / W3) 276 90 75,4 24,6
Dekaninnen/Dekane, Prodekaninnen/Prodekane
gesamt 2020° 43 12 78,2 21,8
Dekaninnen und Dekane 202010 13 2 86,7 13,3
Prodekaninnen und Prodekane 202015 17 8 68,0 32,0
Rektorat 2020 3 3 50,0 50,0
Senat (gesamt) Amtszeit 01.10.2020-30.09.2022 |12 11 52,2 47,8
Senat (Qruppe Professuren & Mittelbau) 9 y 56,3 43.8
Amtszeit 1.10.2020-30.09.2022
Hochschulrat 20201t 4 4 50,0 50,0
Beamtinnen und Beamte MTV (gesamt) 2020 36 74 32,7 67,3

5> Quelle: Interne Statistik der WWU (Stichtag: 01.12.2020), sofern nicht anders angegeben

6 Quelle: Interne Studierendenstatistik der WWU (WS 2020/21 — endgiiltiger Stand vom 30. November 2020)

7 Quelle: Interne Statistik der WWU auf Basis der Amtlichen Statistik (Promotionsjahr - WS 2018/19 und SoSe 2019)
8 Quelle: Interne Statistik der WWU auf Basis der Amtlichen Statistik (Habilitationsjahr — Kalenderjahr 2018)

9 Quelle: Handzahlung (Stand: April 2021) — einschlieBlich Studiendekaninnen und Studiendekanen

10 Quelle: Handzahlung (Stand: April 2021) — einschlieRlich Studiendekaninnen und Studiendekanen

11 Quelle: Handzahlung (Stand: April 2021)
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Anzahl in Prozent
(Wissenschaftliche) Karrierestufen / Gruppen

m w m w
Beamtinnen und Beamte MTV (héherer Dienst) p . 57.1 42,9
2020
Tarifbeschéftigte MTV (gesamt) 2020 701 1118 38,5 61,5
Tarifbeschéftigte MTV (gehobener Dienst) 2020 273 363 42,9 57,1
Tarifbeschéftigte MTV (h6herer Dienst) 2020 60 104 36,6 63,4

Die Universitadtsleitung bewertet die oben skizzierte Ausgangslage wie folgt:

)

2)

3)

4)

Besonderer Anstrengungen bedarf es in den Fachern, in denen Frauen bei den
Studierenden noch deutlich unterreprdsentiert sind. In diesen Fachern miissen
zusdtzliche MaBnahmen ergriffen werden, die fiir das Studium werben und
Strukturen schaffen, um den nach oben ausbrechenden Studienabbruchquoten von
weiblichen Studierenden entgegenzuwirken.

Das beibehalten werden.

universitdtseigene Frauenforderprogramm muss

Nachwuchswissenschaftlerinnen sind durch gezieltes Training zur internationalen

Vernetzung anzuhalten oder auch durch  Mentoring-Programme und

gruppenspezifische Fortbildungen auf die strategischen Ziele nationaler und
internationaler Sichtbarkeit in der Forschung zu qualifizieren.

Neu an die Universitdt berufene Professor*innen und zu berufende Wissen-
schaftler*innen, Forscher*innen mit Leitungsaufgaben an der WWU sowie Mitglieder
von Berufungskommissionen miissen durch geeignete Angebote im Bereich der
Personalentwicklung fiir die Querschnittsaufgabe Gender Mainstreaming
sensibilisiert werden.

Die Standardisierung geschlechtergerechter

Berufungsverfahren muss

weiter

vorangetrieben und die Berufsbedingungen fiir Wissenschaftler*innen an der WWU

missen so gestaltet werden, dass sie ihre Ziele in Forschung und Lehre mit Sorgearbeit

und Familienaufgaben vereinbaren kdnnen.
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Aus der Bewertung leiten sich fiir die WWU zentrale Zielfelder ab:

Genderbezogene Zielfelder der WWU

1) Steigerung des Anteils von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen (Kaskaden-
modell) und Foérderung der Vereinbarkeit von akademischer Karriere und Familie

2) Ausbau der Karriere- und Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen nach
der Promotion

3) Akquirierung von Frauen fir solche Facher, in denen sie jeweils in hohem MaRe
unterreprasentiert sind und Schaffung von Strukturen, um Studienabbruchquoten von
Frauen entgegenzuwirken

4) Aufbau von Weiterbildungsangeboten fir Fihrungskrafte zur Sensibilisierung fir
Diskriminierung aufgrund von Geschlecht

5) Ausbau des systematischen Qualitdtsmanagements der GleichstellungsmaBnahmen und
Starkung der dezentralen Gleichstellungsarbeit, um die gesetzten Ziele in allen Strukturen

und Prozessen zu erreichen

1) MapBnahmen zur Steigerung des Anteils von Frauen in wissenschaftlichen
Spitzenpositionen und zur besseren Vereinbarkeit von akademischer Karriere und
Familienpflichten

Um den Anteil von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen dauerhaft zu erhohen setzt
die WWU neben der Unterstiitzung von Nachwuchswissenschaftlerinnen (vgl. Abschnitt 2) auf
geschlechtergerechte Berufungs- und Einstellungsverfahren sowie auf die Erhdhung der
Planbarkeit wissenschaftlicher Karrieren. Zur Unterstiitzung der Berufungskommissionen wurde
in Zusammenarbeit zwischen Personaldezernat und der zentralen Gleichstellungsbeauftragten
bereits 2012 die ,,Erlduterungen fiir die Durchfiihrung von Berufungsverfahren verfasst, die zu
allen Verfahrensschritten Hinweise zum Abbau von strukturellen Benachteiligungen von Frauen
enthdlt. Die Handreichung wurde 2019 durch eine Checkliste fiir geschlechtergerechte
Berufungsverfahren ergdnzt, die den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten als Grundlage
und Orientierung dient. Zudem wird das Instrument der aktiven Rekrutierung gestarkt: Die aktive

Suche und Ansprache von Bewerber*innen ist in die Berufungsordnung der WWU aufgenommen.
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Um die Umsetzung von aktiver Rekrutierung zu unterstiitzen, hat das Biiro fiir Gleichstellung eine
Homepage in seinem Webauftritt erstellt, die zentrale Informationen und hilfreiche Links etwa
zu Datenbanken zur Recherche von potentiellen Bewerberinnen sammelt.

Die WWU hat 2018 das Giitesiegel des Deutschen Hochschulverbandes (DHV) fiir ,,Faire und
transparente Berufungsverhandlungen® als wichtiges Qualitditsmerkmal in der deutschen
Hochschullandschaft erhalten.

In ihrem Personalentwicklungskonzept fiir die Wissenschaft verfolgt die WWU eine koordinierte
Doppelkarriere-Strategie mit dem Ziel, Partner*innen von Neuberufenen oder Mitarbeitenden in

Spitzenpositionen bei ihrer Integration in den regionalen Arbeitsmarkt zu unterstiitzen. Hierzu

ist bereits im September 2009 ein_Dual Career-Service eingerichtet worden. Der Dual Career-
Service hilft dabei, die Berufsperspektive der Partner*innen zu gestalten: Dem Profil und den
Wiinschen entsprechend unterstiitzt er bei der Recherche von Stellenangeboten, vermittelt
Kontakte zu Arbeitgeber*innen und sucht passende Fortbildungen oder niitzliche
Praktikumsstellen.

Im Rahmen des Auditierungsprozesses zur ,familiengerechten hochschule“ durch die Hertie-

Stiftung hat die WWU seit 2007 zahlreiche Maf’nahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf,
Studium und Familienaufgaben an der Universitat initiiert. Auch die Re-Auditierungsverfahren
hat die WWU erfolgreich durchlaufen und befindet sich derzeit in der Re-Auditierung
Konsolidierung (d.h. in der weitreichendsten Auditierungsstufe). Dadurch ist gewahrleistet, dass
neue und bereits implementierte MaBnahmen langfristig und nachhaltig fortgefiihrt werden
konnen. Diese Erfolge sind auf die sehr gute und kontinuierliche Zusammenarbeit zwischen dem
Biiro fiir Gleichstellung und dem Servicebiiro Familie zuriickzufiihren.

Das Servicebiiro Familie, das im Juni 2007 eingerichtet wurde, steht Beschaftigten der WWU
sachkundig mit Vermittlungshilfen und Initiativen zu speziellen Kinderbetreuungsangeboten zur
Seite. Die Vernetzung des Servicebiiros mit verschiedenen Kooperationspartnern (etwa dem
Studierendenwerk Miinster oder der Stadt Miinster) ist ein wesentlicher Arbeitsschwerpunkt.

Um den Bedarf an Kinderbetreuung an der WWU zu decken, setzt das Servicebiiro Familie auf

verschiedene Modelle: Aktuell stehen den Studierenden und Beschaftigten insgesamt 132
Betreuungspldtze zur Verfligung, darunter 77 fiir Studierende (bereitgestellt durch das
Studierendenwerk). Davon werden seit 2007 universitatsseitig zehn Belegplatze fiir Beschaftigte
vorgehalten. Im Januar 2010 wurde die betriebliche Grofitagespflegestelle ,,Zauberschloss*
implementiert, die neun Kindern von Beschéftigten Ganztagesbetreuung bietet. Zudem konnten

in verschiedenen Einrichtungen sieben zusatzliche Belegpldtze dauerhaft erworben und belegt



http://www.uni-muenster.de/karriere/career.html
https://www.uni-muenster.de/familien/ueberdasaudit/index.html
https://www.uni-muenster.de/Service-Familie/kinder/index.html

4. Ausgangslage, Zielfelder und Strategien | 12

werden. Zuletzt kam im Jahr 2018 der Erwerb eines Platzes in der flexiblen
Kinderbetreuungseinrichtung ,,Zwergenstiibchen® des Studierendenwerks hinzu, so dass es
aktuell fiir 25 Kinder von Beschiftigten Ganztageskinderbetreuungsmoglichkeiten bietet. Die
WWU, und hier insbesondere der Fachbereich Medizin, profitiert ferner davon, dass das
Universitatsklinikum Minster 2011 eine Kindertagesstdtte auf 150 Betreuungspldtzen
ausgeweitet hat. Dadurch, dass viele Beschaftigte Doppelvertrage mit der WWU und dem UKM
haben, ist dieser Fachbereich besonders gut im Kinderbetreuungsbereich versorgt.

Dariiber hinaus steht allen Beschéftigten der WWU seit dem 1. April 2020
veranstaltungsbegleitende

und Notfall-Back-Up-Betreuung  zu  Verfiigung. Von 2015-2019 aus dem
Professorinnenprogramm |l finanziert, wurde das Angebot zundchst fiir weitere vier Jahre
verlangert und auf alle Beschéftigten der WWU, also auch auf Vater und Mitarbeitende aus
Technik und Verwaltung, ausgeweitet. Es besteht nun die Mdglichkeit, im Falle eines Termins
auBlerhalb der Zeiten der Regelbetreuung oder bei ihrem kurzfristigen Ausfall, eine
Kinderbetreuung in Anspruch zu nehmen, die von der WWU vermittelt und finanziert wird. Zudem
konnen alle Fach- und Forschungsbereiche, die eine Konferenz planen, auf eine finanzielle und
organisatorische Unterstiitzung bei einer veranstaltungsbegleitenden Kinderbetreuung
zuriickgreifen, die allen Teilnehmenden der Konferenz, auch WWU-externen, zur Verfiigung steht.
Studierenden mit Kindern bietet die WWU einen Kinderbetreuungskostenzuschuss an. Fiir die
stundenweise Kinderbetreuung oder um Betreuungsengpdsse in BetreuungsschliefRzeiten
abzudecken, konnen Studierende einen finanziellen Zuschuss fiir ihre anfallenden
Betreuungskosten in Anspruch nehmen.

Etabliert hat sich mittlerweile auch die regelméaBiige Bereitstellung von Ferienbetreuungspldtzen
fur schulpflichtige Kinder von Beschdaftigten im Falle der Kollision von Schulferien und
Vorlesungszeiten. Zudem wurde im Jahr 2012 das Projekt ,,Wunschgrof3eltern“ in Kooperation
des Biiros fiir Gleichstellung, des Servicebiiros Familie, des Fordervereins ,,Studium im Alter”
und des AStAs der WWU ins Leben gerufen. Bei speziellen Terminen in lockerem Rahmen kénnen
sich hier Eltern, ,,Unikids“ und die potentiellen ,,WunschgroBBeltern“ gegenseitig kennenlernen
und zukiinftige Betreuungsgespanne bilden.

Die WWU hat erkannt, dass auch das Thema Pflege von Angehdrigen im Hinblick auf die

Vereinbarkeit von Beruf und Familienpflichten zunehmend eine groe Bedeutung erhdlt. Das
Servicebiiro organisiert deshalb in Kooperation mit dem UKM und der FH-Miinster regelméfiige

Vernetzungstreffen fiir Pflegende, halt einen Pflegekoffer mit entsprechenden Informationen



https://www.uni-muenster.de/Service-Familie/pflege.html
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bereit, entwickelt zielgruppenspezifische Fortbildungen und fordert dariiber hinaus die
Enttabuisierung der Thematik. Hierzu gehort unter anderem die regelmafige Veroffentlichung
von Artikeln im Newsletter wissen.leben.familie unter Beriicksichtigung unterschiedlicher

Perspektiven.

2) Ausbau der Karriere- und Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen
Ein Schwerpunkt der GleichstellungsmaBBnahmen der WWU liegt bei der Férderung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen — insbesondere Forscherinnen nach der Promotion auf ihrem Weg
zur Professur. Im Jahr 2008 wurde hierzu das Mentoring-Programm .Erstklassig!“ eingerichtet.
Die sechste Kohorte feierte am 10. Oktober 2019 feierlich ihren Auftakt. Das Programm mit einer
Kapazitdt von derzeit 15 Stipendien aus dem universitdtseigenen Frauenférderprogramm und
einer Laufzeit von 18 Monaten richtet sich explizit an ,high potentials“ unter den
Nachwuchswissenschaftlerinnen und ist an der ,Nadeldhr-Stelle“ des Ubergangs von der
Promotion zur Juniorprofessur/Habilitation angesiedelt. Inhaltlich umfasst das Programm
Workshops (z. B. zu den Themen Karriereplanung, Drittmitteleinwerbung und Berufungstraining),
regelmaBige Mentoring-Kontakte auf der Basis einer Zielvereinbarung mit einer Mentorin
aufRerhalb der WWU sowie den Austausch auf der Peer-Ebene.

2019 wurde mit dem Support Circle ein neues Angebot fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen
geschaffen, das auf gegenseitige Unterstiitzung, Vernetzung und Austausch setzt. Die Teilnehmerinnen
erhalten eine Einfihrung in die Methode der kollegialen Beratung, deren Ziel es ist,
ressourcenorientiert den Erfahrungsschatz aller Anwesenden offenzulegen, um ihn allen Beteiligten
zuganglich zu machen. Die Teilnehmerinnen treffen sich nach der Einfilhrungsveranstaltung
regelmaRig in einer selbstorganisierten Gruppe, um sich mit Feedback und Ideen bei Fragen,
Problemen und Strategien rund um die Wissenschaftskarriere gegenseitig zu unterstitzen.

Zudem kdnnen Nachwuchswissenschaftlerinnen der WWU eine finanzielle Unterstiitzung bei der
Teilnahme an Tagungen und Konferenzen aus dem universitdtseigenen Frauenférderprogramm
beantragen. Die Einzelférderung liber das universitdtseigene Frauenférderprogramm weitet sich
kontinuierlich aus. Kofinanzierungen konnten in den vergangenen Jahren insbesondere bei
Antrdgen von Nachwuchswissenschaftlerinnen geleistet werden, um deren internationale

Sichtbarkeit und Profilierung in der scientific community zu verbessern.

3) Manahmen zur Akquirierung von Frauen

Um die Frauenquote unter den Studierenden in den sogenannten MINT-Fachern anzuheben,



http://www.uni-muenster.de/Gleichstellung/mentoring.html
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verfolgt die WWU verschiedene Masnahmen, die zum Teil in den jeweiligen Fachbereichen selbst
entwickelt wurden und Modellcharakter haben. Eines dieser Projekte ist Minsters
Experimentierlabor MExLab ExperiMINTe, welches seit 2012 den Status einer zentralen
Betriebseinheit der WWU hat. Es fungiert als Dachorganisation aller Angebote fiir Schiiler*innen
der mathematisch-naturwissenschaftlichen Fachbereiche, insbesondere der von den
Fachbereichen betriebenen auBerschulischen Lernorte. Hier sind vor allem der Fachbereich
Physik mit MExLab Physik und der Fachbereich Geowissenschaften, Institut fiir Geoinformatik
mit Gl@school und der Fachbereich Chemie mit MExLab Chemie zu nennen. Sie alle schlagen
mit ihren Angeboten eine Briicke zwischen naturwissenschaftlicher Schulausbildung und
aktueller Forschung. Dabei orientieren sich die Experimentierangebote an den
Alltagserfahrungen der Jugendlichen, kniipfen an die Lehrpldne der Schiiler*innen an oder gehen
bewusst dariiber hinaus. Alle entwickelten Workshops beriicksichtigen gendergerechte Ansprachen und
Inhalte. Im Rahmen von MExLab Physik werden auch monoedukative Projekte fiir Mddchen
angeboten.

Mit Hinblick auf die geringe Anzahl von Studentinnen in den Fdchern Wirtschaftsinformatik und
Informatik ist als Leuchtturmprojekt ,Digital Me“ zu nennen. Das Verbundforschungsprojekt
wurde vom MEx-Lab ExperiMINTe und dem Institut fiir Wirtschaftsinformatik der Universitat
Minster durchgefiihrt und vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung geférdert. Im
Rahmen des Projektes wurde eine digitale Plattform entwickelt und umgesetzt, um junge Frauen
fur IT-Berufe zu begeistern und ihnen bei der Berufswahl einen unverstellten Blick auf die
Maoglichkeiten in diesen Gebieten zu eréffnen sowie sie in ihren Kompetenzen zu bestdrken. Im
Rahmen des EU-Forschungsprojektes EQUAL-IST (ebenfalls am Institut fiir Wirtschaftsinformatik)
wurden in der Projektlaufzeit 2016-2019 u.a. ldeen generiert und umgesetzt, um bei
Schiilerinnen frithzeitig Interesse fiir den Bereich Wirtschaftsinformatik/Informatik zu wecken.
Auf der Basis der Erfahrungen in bisherigen Projekten zur Gewinnung von Frauen wurde ein
Mentoring-Programm fiir Studentinnen in den MINT-Fachern konzipiert. Ziel des Programms ist
es, weibliche Studierende in diesen Fachern zu stiarken und einen angeleiteten Austausch im
Sinne eines Netzwerks zwischen den Studierenden {iber die Fachbereichsgrenzen hinweg zu
initileren. Studentinnen sollen dabei unterstiitzt werden, in ihrem jeweiligen Fach nachhaltig
»Fud zu fassen®, so dass mittelfristig die Studienerfolgsquote weiblicher Studierender gesteigert
wird. Den Auftakt des Mentoringprogramms machte im Wintersemester 2012/2013 der
Fachbereich Physik; im Sommersemester 2013 folgte der Fachbereich Mathematik.

Um mehr  Frauen an der  Schnittstelle Master/Promotion als  zukiinftige




4. Ausgangslage, Zielfelder und Strategien | 15

Nachwuchswissenschaftlerinnen rekrutieren zu konnen, bietet das Gleichstellungsbiiro seit
2012 die jahrliche Informationsveranstaltung ,,Mehr Frauen in die Wissenschaft — Promovieren
geht {ber Studieren?* an. Die Veranstaltung informiert (ber das Angehen eines
Dissertationsprojektes, Finanzierung sowie Karrierechancen und fiihrt dariiber hinaus die
Studentinnen friihzeitig mit potentiellen Ansprechpersonen ihrer Fachbereiche zusammen, um

sie zu motivieren, eine Promotion als eigenen Karriereweg in den Blick zu nehmen.

4) Aufbau von Weiterbildungsangeboten fiir Fiihrungskrifte zur Sensibilisierung fiir
Diskriminierung aufgrund von Geschlecht

Das seit dem Wintersemester 2014/15 bestehende Programm ,Erfolgreich managen fiir Erst- und

Neuberufene” bietet eine Hilfestellung fiir Professor*innen, sich mit den strukturellen und
organisatorischen Besonderheiten an der WWU Miinster vertraut zu machen. Die Erstberufenen,
die h&ufig vor einer besonderen Herausforderung stehen, ndmlich der Ubernahme von
Personalverantwortung, finden in diesem Programm als weiteres Angebot die Intensiv-
Workshops zum Thema ,,Fiihrung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Hier werden die Erst-
und Neuberufenen — Manner wie Frauen — auch fiir das Thema Geschlechtergerechtigkeit
sensibilisiert. Fiir Professorinnen mit (neuen) Leitungsaufgaben hat die Universitdt ein

individuelles Coaching-Programm  konzipiert, welches wertvolle Unterstiitzung bei

Rollenwechseln (Erstberufung, zusatzliche akademische Aufgaben) etc. bietet.

Dariiber hinaus bietet das Weiterbildungsprogramm der WWU regelmaBig Seminare fiir
Mitarbeitende mit Personalverantwortung zum Thema ,,Familiengerechtes Fiihren*“ an.

Das Weiterqualifizierungsprogramm fiir Wissenschaftlerinnen ,,Frauen Managen Hochschule®
hat das Ziel der Forderung und Weiterqualifizierung von Wissenschaftlerinnen fiir Aufgaben des
Hochschulmanagements. Die dritte Kohorte startete im November 2018 mit 15 Teilnehmerinnen.
Die Projektverantwortung liegt beim Biro fiir Gleichstellung und der Abteilung fir
Personalentwicklung (Dezernat 3.5). Das Programm, das einen Uberblick zu den rechtlichen und
institutionellen Rahmenbedingungen im Hochschulmanagement sowie den Grundprinzipien
und Instrumenten der Steuerung und des Managements von Wissenschaftseinrichtungen
vermittelt, zielt nicht nur auf die Herausbildung von Kompetenzen im Bereich Wissenschafts-

und Hochschulmanagement, sondern auch auf eine weiterfithrende Persdnlichkeitsentwicklung.



https://sso.uni-muenster.de/intern/personal/entwicklung/erst-und-neuberufene.html
https://sso.uni-muenster.de/intern/personal/entwicklung/erst-und-neuberufene.html
http://www.uni-muenster.de/Gleichstellung/Programme_fuer_Professorinnen.html
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5) Ausbau des systematischen Qualitdtsmanagements der Gleichstellungsmafnahmen
und Stédrkung der dezentralen Gleichstellungsarbeit

Um die Gleichstellungsma3nahmen flachendeckend und nachhaltig in der Breite der Universitat
zu verankern, findet an der WWU ein systematisches Qualitditsmanagement und eine
Verzahnung zwischen zentraler und dezentraler Gleichstellungsarbeit statt.

Fundament fiir die Gleichstellungsarbeit an einer grof’en Universitat wie der WWU ist ihre
Doppelstrategie beziiglich der Umsetzung ihrer Gleichstellungspolitik. So sind neben der
zentralen Gleichstellungsbeauftragten die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten und -
kommissionen in den Fachbereichen mafigeblich an der Umsetzung der universitédtsinternen
Gleichstellungsziele beteiligt. Die Funktion der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten liegt
darin, die zentrale Gleichstellungsbeauftragte bei ihren Aufgaben zu unterstiitzen,
Gleichstellungsthemen in ihre jeweiligen Fachbereiche zu kommunizieren und als primdre
Ansprechpartnerinnen bzw. Beraterinnen fiir alle Mitgliedergruppen zu agieren. In 13 von 15
Fachbereichen wurden zudem Gleichstellungskommissionen bzw. -fachgruppen gegriindet. Die
geschlechterparitdtisch zu besetzenden Kommissionen werden i.d.R. aus allen
Mitgliedergruppen besetzt und sorgen somit fiir eine groflere Sensibilitdit gegeniiber den
Angehorigen einzelner Gruppen.

Durch die dezentralen Gleichstellungsakteur*innen ist  gewdbhrleistet, dass
fachbereichsspezifische Anforderungen und Rahmenbedingungen optimal beriicksichtigt und
somit beispielsweise in die Erstellung der Gleichstellungspldne der Fachbereiche integriert
werden kénnen. Diese werden regelmafig durch die 15 Fachbereiche auf Grundlage der WWU-
weiten Gleichstellungsziele erstellt und umfassen sowohl eine Status Quo-Analyse als auch
konkrete Zielvorgaben und Mafinahmen zur Zielerreichung. lhre Evaluierung erfolgt durch die
Senatskommission fiir Gleichstellung.

Die Verkniipfung zentraler und dezentraler Gleichstellungsarbeit findet wird dariiber hinaus
durch regelmafiige Vernetzungstreffen der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten garantiert,
die ein Mal pro Semester durch das Biiro fiir Gleichstellung ausgerichtet werden, um iber
aktuelle Entwicklungen zu informieren, aber auch um einen Austausch lebendig zu halten.
Unterstiitzend bietet das Biiro fiir Gleichstellung den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
inhaltliche Fortbildungen an (z. B. ,Gleichstellungsaspekte in Stellenbesetzungs- und
Berufungsverfahren“, ,Erfolgreiche Argumentationsstrategien“). Im Rahmen dieser

gemeinsamen Veranstaltungen wird ein Forum geschaffen, das nicht nur die Verzahnung der
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zentralen und dezentralen Gleichstellungspolitik auf strategischer und operativer Ebene,
sondern auch die Vernetzung zwischen den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
verbessert.

Die Kommunikation zwischen dem Gleichstellungsbiiro und den Fachbereichen, Fachern und
Lehreinheiten wurde durch verschiedene Matnahmen nochmals deutlich intensiviert, z. B. durch
Griindungen von AGs, in denen fachbereichsiibergreifend Konzepte oder Leitfaden erarbeitet
werden.

Diese Art der Kommunikation, Vernetzung und Fortbildung soll auch in der Zukunft ausgebaut
und verstetigt werden.

Aufgrund der Vielzahl der Gleichstellungsmafinahmen, der Verantwortlichkeiten und der
Finanzierungsquellen sowie zur Sicherung des gleichstellungsbezogenen Wissens — trotz der
durch Wahlamter bedingten Fluktuation — ist ein gut etabliertes zentrales Qualitdtsmanagement
grundlegend. Hier wird die Qualitat der Struktur, der Prozesse und der Ergebnisse hinsichtlich
der Wirksamkeit der MaBnahmen und deren Nachhaltigkeit in den Blick genommen. Wichtiger

Baustein dabei ist auch die Gleichstellungs-Online-Datenbank GL.ON.DA. Die Online-Datenbank

ist ein Informationssystem mit Praxis-Beispielen zu zentralen und dezentralen
gleichstellungsfordernden Mafinahmen und Projekten in Studium, Forschung, Lehre und
lebensphasenbezogener Karriereentwicklung an der WWU. Im verborgenen Hintergrund der
Datenbank werden Qualitdtsmanagement-Informationen gepflegt, wie z. B. Zustdndigkeiten,
Evaluationsergebnisse, Finanzierung, Zwischen- und Abschlussberichte. Die Datenbank dient
als Ideengeberin und Inspiration fiir alle Engagierten und benennt zudem Ansprechpersonen,

um mogliche Synergieeffekte bestmoglich nutzen zu kdnnen.

5. Geschlechtergerechtes Personalentwicklungskonzept der WWU

Bei ihrem Personalkonzept setzt die WWU auf eine verstdrkte Outputsteuerung und eine
geschlechtersensible Organisations- und Personalentwicklung. Die Universitdat Miinster hat
Konzepte entwickelt, die ziel- und ergebnisorientiert gewdhrleisten sollen, dass der Anteil von
Frauen und Mdnnern in allen Bereichen erhdht wird, in denen sie unterreprdsentiert sind. Im
Rahmen der leistungsorientierten Mittelvergabe hat die WWU Instrumentarien durchgesetzt, die
in den Fachbereichen ein System von Anreizen und Sanktionen in Richtung einer Erh6hung des

Frauenanteils nutzen.



https://glonda.uni-muenster.de/
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Zu den (finanziellen) Anreizen gehort insbesondere das seit dem Jahr 2000 bestehende

universitdtseigene Frauenforderprogramm. Um die Frauenférderung in die hochschulinterne

Mittelvergabe der Universitdt Miinster einzubeziehen, stehen jahrlich ca. 170.000 € fiir das
universitdtseigene Frauenférderprogramm zur Verfiigung.

Aus dem universitdtseigenen Frauenférderprogramm werden per Antragsverfahren Gelder
projektbezogen verteilt. Das universitdatseigene Frauenforderprogramm an der WWU hat die
Chancengleichheit fiir Frauen in Forschung und Lehre in vielen Bereichen verbessert.
Studentinnen und Wissenschaftlerinnen werden gezielt durch Mafinahmen, Weiterbildung,
Coaching und Mentoring in ihrem Studium, ihrer Arbeit an der Universitat und ihrer Karriere
gefordert. Die weit gefacherten Mafsnahmen fiir eine Verbesserung der Situation der Frauen an
der WWU werden fortgesetzt.

Die zentrale und die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten nutzen ihre Beteiligungsrechte bei
Personal-, Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren. Stellenausschreibungen an der WWU
enthalten zudem standardmafig einen Passus zur Gleichstellung. Seit 2019 wird in
Ausschreibungstexten darauf geachtet, alle Geschlechter anzusprechen - durch eine
geschlechtsneutrale Form oder die Verwendung des Gender-Sternchens. Im Beschaftigten-Portal
~MyWWU“ finden Beschaftigte, die mit Ausschreibungen und Einstellungen betraut sind,
ausfiihrliche  Verfahrenserlduterungen,  welche u. a. die Beteiligung  der
Gleichstellungsbeauftragten im Ausschreibungs-, Auswahl- und Einstellungsverfahren
beschreiben. Die Verfahrenserlduterungen werden stdndig aktualisiert bzw. bei Bedarf erweitert.
Um die Gleichstellung von Frauen und Mannern in DFG-gefdrderten Projekten zu starken, hat die
WWU Miinster eine zentrale Koordinationsstelle eingerichtet. Verbiinde, die die Mittel zur
Chancengleichheit der DFG beantragen, profitieren von einem bedarfsgerechten zentral
organisierten Programm. So werden kontinuierlich Bedarfe analysiert und entsprechende
Informations- und Weiterbildungsangebote organisiert, welche die eigenen individuell
konzipierten Manahmen der Projekte ergdnzen. Durch die personelle Kontinuitat ist ein steter
Zuwachs an Know-how sowie ein wachsender Grad an Professionalisierung (u.a. durch eine
konsequente Evaluierung von MaBnahmen) sichergestellt. Zudem sorgt die
Koordinationsstelle fiir einen regelmaRigen Austausch der Projektleitungen und

Koordinator*innen der Verblinde und vernetzt diese.
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6. Daten zur Gleichstellungssituation

Seit den 1980er Jahren werden an der WWU regelmaflig Erhebungen und Auswertungen
personenbezogener Daten nach Geschlecht differenziert durchgefiihrt. Diese Daten zur

Gleichstellungssituation an der Universitat — aufgeteilt nach den Mitgliedergruppen — werden

jahrlich im Biiro der Gleichstellungsbeauftragten aus verschiedenen Verwaltungseinheiten
zusammengefiihrt und fiir die weitere Verwendung aufbereitet. Dabei werden die fiir die
Fachbereiche relevanten Statistiken seit 2012 zentral von der Verwaltung erhoben und den
Fachbereichen zur Verfiigung gestellt. Somit konnte die Datenerhebung einheitlicher gestaltet
und Fehlerquellen konnten minimiert werden.

2014 fand eine Umstellung des Datenmanagementsystems auf SAP statt. Die
Gleichstellungsbeauftragte warin die zentrale Arbeitsgruppe mit eingebunden, um beratend bei
der Implementierung von Parametern fiir die Gleichstellung mitzuwirken. Damit bot sich die
einmalige Méglichkeit, diese Parameter strukturell zu verankern. Ziel war es, dass bereits bei der
Eingabe der Daten genderbezogene Kriterien beriicksichtigt werden und somit eine

automatische Generierung der Daten auf allen Ebenen méglich wird.



http://www.uni-muenster.de/Gleichstellung/datenmaterial.html
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