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Kommentar zum Bericht zur Personalentwicklung am Fachbereich 15 aus
Gleichstellungsperspektive — 06.06.2023

Mit der Evaluation des aktuellen Gleichstellungsplans des Fachbereich 15, Musikhochschule, wurde
der Blick auf die vergangenen Jahre gerichtet, in denen sich der Fachbereich mit Bezug auf seine
Gleichstellungsziele begonnen hat, systematisch aufzustellen.

In der nun vorliegenden Fortschreibung, die zugleich als Bericht zur Personalentwicklung zu lesen ist,
richtet sich der Blick in die Zukunft bis 2026. Er beinhaltet, neben einer Bestandsaufnahme und Analyse
des Personals (per Stichtag 01.12.2022), u.a. eine Prognose der zu besetzenden Stellen sowie konkrete
Zielvorgaben fiir die Frauenreprdasentanz am Fachbereich 15.

Als Musikhochschule an einer Universitdat kommt dem FB 15 eine besondere Rolle zu; viele der im
unmittelbaren akademischen Umfeld der WWU (blichen Personalstrukturen kommen hier nicht vor,
dafir wird bspw. der Beschaftigtengruppe der Lehrbeauftragten groRe Bedeutung und Verantwortung
fir gelingendes Lehren und Arbeiten zugemessen. Aus Gleichstellungssicht birgt dieses in besonderem
Male von Heterogenitat, individuellen Lehr-Lern-Settings, Praxisndhe und kinstlerischer Exzellenz
gepragte Arbeitsumfeld groRes Potential; so kann ein gleichstellungssensibler, vertrauensvoller und
enger Kontakt zwischen Studierenden, Lehrenden, Verwaltung und (Musik-)Hochschulleitung zu
verhaltnismaRig schnell umzusetzenden Verdanderungen fihren. Nichtsdestoweniger liegt auch darin
eine nicht minder grolRe Herausforderung: standardisierte Prozesse, steuernde MaRnahmen und
Zielvorgaben kdnnen nicht immer eingehalten werden, da Ausnahmen am Fachbereich 15 alltdgliche
Normalitat sind. Die Balance zu finden zwischen gewinnbringenden Verbindlichkeiten und stets an der
Sache orientierter Flexibilitat ist eine sich in allen Arbeitsbereichen des Fachbereichs widerspiegelnde
Aufgabe.

Ahnlich verhilt es sich mit dem Anfertigen des hier vorliegenden Berichts, was im Folgenden mit
einigen Beispielen erlautert wird:

e Dievonder WWU zentral bereit gestellten Tabellenvorlagen sahen keine Berticksichtigung von
Lehrbeauftragten vor. Mit 141 Kdpfen von insgesamt 221 Beschaftigten machen sie jedoch
insgesamt 63,8% der Beschaftigten am FB 15 aus. Sie tragen mit ihrer Arbeit einerseits den
hohen Anforderungen an Kiinstler*innen Rechnung, inhaltlich sowohl breit als auch tief (i.S.
von kinstlerisch exzellent, fachlich fundiert) aufgestellt zu sein und von den besonderen
Begabungen, Erfahrungen und Spezialgebieten unserer Lehrbeauftragten zu profitieren.?
Damit pragen sie in entscheidendem Malie die bestmogliche Ausbildung unserer Studierenden
und dirfen von uns — weder auf dem Papier, noch in der Realitdt — vergessen werden. Aus
diesem Grund haben wir uns fur die zusatzliche Abbildung von Lehrbeauftragten im Bericht
entschieden. Aus Gleichstellungssicht ist dies umso relevanter, da der Frauenanteil mit
immerhin 40,3% (VZA, bzw. 39% Képfe) deutlich hdher ist als der Frauenanteil im Bereich der
Professor*innenschaft (26,6 VZA bzw. 28,6% Kopfe; ausschlieRlich W2/C3). Die
Musikhochschule verfligt zudem Uber einen grofen Stamm seit vielen Jahren tatiger

1 vgl. dazu die Positionierung der Musikhochschule Miinster zu Employability (2020): https://www.uni-
muenster.de/Musikhochschule/Studieninteressierte/Employability.html. Abgerufen am 05.06.2023.
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Lehrbeauftragter, sodass aus der kontinuierlichen Zusammenarbeit bereits zahlreiche fir die
Musikhochschule wichtige Projekte um- und Prozesse in Gang gesetzt werden konnten.?

e Ein weiteres Unterscheidungsmerkmal zwischen vornehmlich akademisch und vornehmlich
kiinstlerisch ~ gepragter  Fachbereichskultur ~ scheint das  Verhaltnis  zwischen
Qualifikationsstellen und Promotionsstudierenden zu sein. Die Verzahnung von
Forschungstatigkeit (i.S. einer Promotion) und Arbeit in der akademischen Selbstverwaltung
ist an der Musikhochschule strukturell nur in Einzelfdllen verortet. Die am Fachbereich
implementierten wissenschaftlichen Mitarbeitsstellen dienen der Lehre und insbesondere der
Gestaltung gelingender Verwaltungsstrukturen, wahrend sich die eingeschriebenen
Promotionsstudierenden auf die Umsetzung ihrer jeweiligen Forschungsvorhaben
fokussieren.

e Die in Tabelle 2 dargelegten MalRnahmen wurden in Anlehnung an die im aktuellen
Gleichstellungsrahmenplan der WWU?3 formulierten Zieldimensionen? entwickelt und fanden
bereits Einzug in den  Zwischenevaluationsbericht des fachbereichseigenen
Gleichstellungsplans 2018-2022°. Sie sind bewusst unspezifisch gehalten, u.a. um mit
Gleichstellungsfragen befassten Personen die Moglichkeit zur eigenen Schwerpunktsetzung zu
geben. Ob diese Herangehensweise sich bewahrt haben wird, bleibt abzuwarten.

e Kritisch muss angemerkt werden, dass eine Angabe in Tabelle 2, Spalte E zur Finanzierung von
Malnahmen nicht moglich war (tbd). Aufgrund einer nicht ausreichend priorisierten Stellung
der Gleichstellungsarbeit am Fachbereich, steht dafiir kein festgesetztes Budget zur
Verfiigung®; anstatt — ebenso wie bei der Frage nach Entlastungsmaoglichkeiten fiir gesetzlich
vorgeschriebene Gleichstellungsbeauftragte — auf Hochschulleitungsebene Verantwortungen
hin und her zu schieben, ware es fur eine konstruktive Arbeitsweise wiinschenswert, ein
zentral verwaltetes Gender-Budgeting vorzunehmen und den Fachbereichen nach einem
festgelegten Schliissel zur Verfligung zu stellen.

Wie bereits angedeutet, ist der Bedarf nach einer Erhéhung des Frauenanteils in der Gruppe der
Professor*innen am héchsten. Durch 5,5 VZA-Stellen, die nach heutigem Stand bis 2026 in diesem
Bereich neubesetzt, nachbesetzt oder aufgestockt werden sollen, besteht eine reelle Chance, die
Zielvorgabe von 30% Frauenanteil in diesem Bereich zu erreichen (entspricht etwa 2 VZA). Die
aufgefiihrten MaRnahmen dienen demnach nicht nur der Rekrutierung von Frauen auf freiwerdenden
Stellen, sondern insbesondere auch der Gestaltung der Musikhochschule Miinster als ein Ort, an dem
das Arbeiten und Lernen nicht durch versteckte geschlechtsabhangige Hirden beeintrachtigt wird.

2vgl. dazu das Memorandum des Dekanats und der Lehrbeauftragten zur Situation der Lehrbeauftragten an
der Musikhochschule Munster (2017): https://www.uni-
muenster.de/Musikhochschule/die_Musikhochschule/Personen/Lehrauftraege.html. Abgerufen am
05.06.2023.

3 vgl. Gleichstellungsrahmenplan der Westfalischen Wilhelms-Universitdt Miinster (2018): https://www.uni-
muenster.de/Gleichstellung/Gleichstellungsrahmenplan.html. Abgerufen am 05.06.2023.

4 Férderung der Chancengleichheit bei der Personalauswahl, Personalentwicklung und Personalplanung; Breite
Forderung von Genderkompetenz; Gendergerechte Kommunikation in Wort und Bild; Verhinderung von
sexueller und sexualisierter Gewalt; Diskriminierungsfreie Gremien und Sitzungszeiten. Vgl. ebd.

5> Dezentraler Gleichstellungsplan gemaR § 5 LGG-NRW (2019): https://www.uni-
muenster.de/imperia/md/content/gleichstellung/dokumentezurgleichstellung/fb15 gleichstellungsplan 20190
822 gsp final.pdf. Abgerufen am 05.06.2023.

6 Davon ausgenommen sind Einzelfallentscheidungen fiir projektgebundene Mittel.
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Eine Prognose fiir die Gruppe der Lehrbeauftragten zu wagen, ist kaum moglich; zwar werden mit
Beginn des Renteneintrittsalters bei einigen Kolleg*innen Abgidnge zu erwarten sein — definitiv
feststehen werden diese aber immer erst recht kurzfristig. Unbestritten ist, dass trotz des
verhaltnismaRig hoheren Frauenanteils auch in dieser Gruppe eine Anndherung an 50% angestrebt
wird. Dies sollte insbesondere bei der Vergabe neuer Lehrauftrage Beriicksichtigung finden.

Auf Ebene des wissenschaftlichen Personals in Voll- und Teilzeit (WMA) wird ebenfalls die Erhohung
des Frauenanteils auf 50% angestrebt. Erreicht werden soll dies durch die oben bereits genannten
Malnahmen. Hier gilt es, gerade bei internen Stellen- und Hohergruppierungsverfahren prazise zu
Uberprifen (wie auch in allen anderen Personalmallnahmen), ob die am besten geeignetste Person
ausgewadhlt wird — ungeachtet manchmal auch unbewusst vorkommender geschlechterbasierter
Stereotype.

Anders verhilt es sich bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (MTV); der bereits sehr
hohe Frauenanteil bei hoch qualifizierten Mitarbeitenden verdeutlicht eine gewisse Schieflage. In den
meisten Fallen handelt es sich dabei um Personen, die tagtdglich fir reibungslose Ablaufe in der
Organisationsstruktur des Fachbereichs sorgen; die Umsetzung niederschwelliger MaBnahmen, wie
die Arbeit im Home Office, die Gestaltung flexibler Arbeitszeiten und die Unterstiitzung bei der
Durchfiihrung von QualifizierungsmaRnahmen dienen dem Erhalt der Arbeitszufriedenheit und
Gesundheit dieser fiir die Abldufe des Fachbereichs so wichtigen Personen.

Der Frauenanteil bei den studentischen, wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfskraften ist
ebenfalls bereits recht hoch, sodass hier — genau wie bei den MTV-Mitarbeiter*innen — auf eine
konkrete Zielvorgabe verzichtet wurde.

Im Bereich der Qualifikationsstufen fallt auf, dass sich der Anteil weiblicher Promovierender in den
letzten Jahren stetig erhoht hat; sollte sich dieser Trend fortsetzen, kann das Ziel eines 50%igen
Frauenanteils schon bald erreicht werden. In der Gruppe der Studierenden und Absolvent*innen sind
auch weiterhin Frauen in der Uberzahl.

Umso nachdenklicher macht die Tatsache, dass ein GroRteil der gut ausgebildeten Frauen in ihrem
Berufsleben offenbar nur schwer den Weg zurlick an eine Hochschule findet. Die Griinde dafiir mégen
teilweise auch auBerhalb der Hochschulwelt und eher in der facettenreichen Lebensrealitat vieler
Kunstschaffenden liegen. Als o6ffentlicher Bildungseinrichtung und Wirkstdtte zahlreicher
Kinstler*innen, Wissenschaftler*innen und Padagog*innen obliegt der Musikhochschule Miinster auf
der anderen Seite auch die Verantwortung, gerade an diesen Stellen besonders entschlossen fir die
Gleichstellung einzutreten.

Dass im Rahmen der Fortschreibung der Gleichstellungsplane ausschlieRlich der Bericht zur
Personalstruktur angefordert wird, hilft unserer Einschatzung nach zwar bei der Fokussierung auf
messbare Ergebnisse. Andererseits kann dadurch der Eindruck entstehen, dass sich der Wert der Arbeit
von Gleichstellungsakteur*innen in der Wahrnehmung der Hochschul6ffentlichkeit allein daran misst,
wie viele Frauen welche Stellen bekleiden — eine Logik, die an Diskussionen um Frauenquoten erinnert.
Dabei wird dem Anschein nach auBen vorgelassen, welch komplexes Unterfangen die Gleichstellung
aller Menschen ist und dass es mehr als einen gangbaren Weg dorthin gibt — da es dabei immer auch
um Solidaritaten, Allies und Bewusstwerdung geht, ist es sicher nicht der Sache abtraglich, méglichst
viele Personen dafiir zu gewinnen. Viel mehr als die Quantitdt von Personen, denen gewisse
Eigenschaften zugeschrieben werden (z.B. die Annahme, dass ein erhdhter Frauenanteil automatisch

3
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zu mehr Geschlechtergerechtigkeit fihrt), ist unserer Meinung nach die Schaffung von Raumen, in
denen echter Austausch und ungehemmtes personliches und damit auch professionelles Wachsen
stattfinden kann. Dieses Wachstum bedarf mutiger Entscheidungen, ausreichend Zeit und einer Pflege
von wertvollen Arbeitsbeziehungen, aus denen wiederum neue Dinge erwachsen kéonnen. Damit
qualitativ hochwertige Gleichstellungsarbeit gelingen kann, muss sie als Querschnittsaufgabe in allen
Bereichen des Hochschullebens verstanden und gelebt werden — nicht nur in den dafiir vorgesehenen
Beauftragungen und in abgesteckten Bereichen.

fiir die Gleichstellungsarbeit am Fachbereich 15:
Annalena Zernott, dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

annalena.zernott@uni-muenster.de
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Tabelle 2: Fortschreibung des Gleichstellungsplans 2023-2026: MaRnahmen

MaBnahmen
(durchnummeriert)

Beschiftigtengruppe/
Qualifikationsstufe/
Gremienbesetzung

Zielvorgabe 2026

Frauenanteil in % und absoluten Zahlen

Fristen /
Terminierung

Finanzierung

/LOM)

tliche

1: strukturierter Ausbau von MaBnahmen zur

Antidiskriminierungsarbeit am Fachbereich und alle 30% Professor*innen 2026 tbd Dekanat
Bereitstellung von Informationen dazu auf der MHS- 50% in allen anderen Bereichen dGB
Website
2: Veroffentlichung einer anonymen digitalen
Beschwerdestelle auf der MHS-Website, an die alle 30% Professor*innen 2024 tbd 4GB
gleichstellungsrelevante Anliegen kommuniziert und 50% in allen anderen Bereichen
vertraulich von der dGB behandelt werden kénnen
3: Bereitstellen von Informationen zu 30% Professor*innen
gleichstellungsrelevanten Angeboten der WWU und |alle SOVD in allen anderen Bereichen 2023 tbd dGB
gef. externer Akteur*innen auf der MHS-Website N
4: Erarbeits i Schutzks t: U it
rarbeitung eines Schutzkonzepts zum Umgang mi 30% Professor*innen
sexueller und sexualisierter Diskriminierung, Gewalt |alle . . 2026 thd Dekanat
und Belsstigung am FB 15 50% in allen anderen Bereichen
5: Etabli iner fachbereichseij
. @ |erunge|r'1er ac .erelc selg-en.en 30% Professor*innen Dekanat
Gleichstellungskommission/einer Kommission zum |alle . . 2024 thd
Thema Antidiskriminierung 50% in allen anderen Bereichen dGB
6: Vi d d ggf. hliche Ub beiti
erwendung und get. sprachiiche .erar ©! ung 30% Professor*innen Dekanat
von geschlechtsneutralen Personenbezeichnungen in [alle 50% in allen anderen Bereichen 2026 tbd dGB
Vordrucken, Satzungen, Ordnungen und Erlassen N
Dekanat
30% Professor*i
7: Geschlechtersensible Gestaltung der Lehre alle lehrenden Personen o roressortinnen . 2026 thd Geschaftsfihrung
50% in allen anderen Bereichen
dGB
Dekanat
8: Angebot von SchulungsmaBnahmen und alle 30% Professor*innen 2026 tbd GZS::;ftsfﬁhrun
Fortbildungen zu gleichstellungsrelevanten Themen 50% in allen anderen Bereichen 4GB &
Dekanat
9: Einrichten von Unisex-Toiletten in allen Gebauden 30% Professor*innen © an? -
. alle . . 2026 thd Geschaftsfihrung
des Fachbereichs 50% in allen anderen Bereichen 4GB
Dekanat
10: Einrichten eines inklusiven Still-/Wickel-/Eltern- 30% Professor*innen € an? -
) alle . . 2026 thd Geschaftsfiihrung
Kind-Raums 50% in allen anderen Bereichen 4GB
11: Informationen zu individuellen Vereinbarungen fiir
Studierende mit Erzieh - Dekanat
die Teilnahme an Lehrveranstaltungen auf der MHS- udierende mit Erziehungs 50% 2024 thd ekana
. . . und Pflegeaufgaben 4GB
Website veréffentlichen
12: Informationen zu individuellen Vereinbarungen fiir
Studierende mit Erzieh - Dekanat
die Teilnahme an Prifungen auf der MHS-Website udierende mit Erziehungs 50% 2024 thd ekana
N . und Pflegeaufgaben dGB
verdffentlichen
13: Inf ti Ausgleich lung bei d|
n. ormationen zur" usgleichsrege ung el der Studierende mit Erziehungs- Dekanat
Reservierung von Uberdumen 72 Stunden im Voraus und Pflegeaufgaben 50% 2024 thd 4GB
auf der MHS-Website verdffentlichen s
14: Erhéhung des Anteils weiblicher Studierender in Dekanat
bislang unterreprasentierten Bereichen; Anndherung [Studierende 50% 2026 thd 4GB
an 50 %
15: Beriicksichti der Arbeitszeit
. .eruc s|c Bung 'er rbettszettvon 30% Professor*innen Dekanat
Teilzeitbeschaftigten bei der Festlegung von alle 50% in allen anderen Bereichen 2026 thd Geschaftsfahrun
Sitzungszeiten; familienfreundliche Sitzungszeiten 5 s
16: Veroffentlich iner Kurzbeschreibung fiir jed
erdffentlichung einer Kurzbeschreibung fiir jedes 30% Professor*innen Dekanat
Gremium auf der MHS-Website (Aufgaben, alle . . 2023 thd
Arbeitsaufwand, Abliufe, etc.) 50% in allen anderen Bereichen dGB
17: Unterstitzung der Studierenden, die sich in
Gremien engagieren durch "gezielte und am Studierende 50% 2026 thd Dekanat
Studierendenwohl orientierte MaRnahmen"
18: Festll Entlast Bnahi far di
estiegung von Entastungsmasnahmen 1 cie 30% Professor*innen
Gremienmitarbeit in Bereichen, in denen keine alle 50% in allen anderen Bereichen 2026 thd Dekanat
Geschlechterparitat herrscht §
19: Transparenz von Zugal d Wegen
P . zvon Fug ng. un . gen zu Professor*innen
Personalentwicklung und Weiterbildung durch WMA 30% Professor*innen Dekanat
Unterstiitzung weiblicher Beschaftigter bei der A 50‘}2 in allen anderen Bereichen 2026 thd Geschaftsfiihrung
Durchfiihrung von Personalentwicklungs- und MTV dGB
WeiterbildungsmaBnahmen
20: Entwicklung transparenter und konsequenter  |Professor*innen
Verfahrensweisen, die bei Vertretungen aufgrund von |WMA 30% Professor*innen 2026 tbd Dekanat
Mutterschutz, Elternzeit, Pflegefall etc. zur LA 50% in allen anderen Bereichen Geschaftsfihrung
Anwendung kommen; Wiederkehrer*innengesprache [MTV
21: B Berdicksichtij Fi i
evorzugte Berlcksichtigung v.on rauen im Professor*innen
Rahmen von MaRnahmen zur Einstellung, .
. o N N WMA 30% Professor*innen Dekanat
Beforderung und Ubertragung hoherwertiger LA 50% in allen anderen Bereichen 2026 thd Geschaftsfiihrun,
Tatigkeiten bei gleicher Eignung, Befahigung und MTV : &
fachlicher Leistung
- 30% Professor*innen Dekanat
22: Offentliche Ausschreib ller Stell I 2026 thd
entliche Ausschreibung aller Stefien ate 50% in allen anderen Bereichen Geschaftsfihrung
23: Sensibilisierung aller Kommissionsmitglieder Dekanat
hinsichtlich maRgeblicher Gleichstellur kte alle 30% Professor*innen 2026 tbd Geschaftsfihrun
mittels Bereitstellung relevanter Informationen 50% in allen anderen Bereichen . s
(Gleichstellungsquote, Gender Bias, etc.)
Dekanat
30% Profi *i
24: Aktive Rekrutierung weiblicher Beweber*innen |alle o rotessortinnen . 2026 thd Geschaftsfihrung
50% in allen anderen Bereichen
dGB
30% Professor*innen Dekanat
25: Gestaltung flexibler Arbeitszeiten alle 2026 thd

50% in allen anderen Bereichen

Geschaftsfithrung




30% Professor*innen

Dekanat

26: Ermaglichung von Arbeit im Home Office alle 2026 thd
8 8 50% in allen anderen Bereichen Geschaftsfiihrung
27: Unterstiitzung bei der Durchfiihrung von alle 30% Professor*innen 2026 tbd Dekanat
QualifizierungsmaRnahmen 50% in allen anderen Bereichen Geschaftsfiihrung






