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Die Westfélische Wilhelms-Universitdt Miinster (im nach-
folgenden mit WWU bezeichnet) versteht die Gleichstellung
von Frauen und Mannern als integrale Aufgabe der Hochschul-
entwicklungsplanungen.

Im Sinne des Gender Mainstreaming-Ansatzes ist die Gender-
perspektive durchgdngig in alle Strukturen und Prozesse der
Universitdt integriert. Dies bedeutet auch, bei allen Maf-
nahmen und Vorhaben die unterschiedlichen Auswirkungen
auf die Lebenssituationen und Interessen von Frauen und
Méannern grundsatzlich und systematisch zu beriicksichtigen.
Im Hinblick auf die klassische Gleichstellungpolitik zur
Herstellung von Chancengleichheit richten sich Manahmen
an verschiedene Gruppen in der Universitdt und werden
teils als Querschnittsthema eingebracht, teils fiir spezifische
Zielgruppen fokussiert angeboten. Die Verantwortung fiir die
Umsetzung der Gleichstellungsmanahmen liegt bei allen Mit-
gliedern der Universitat; der Leitungsebene und den Fiihrungs-
kraften kommt jedoch eine besondere Verantwortung zu.

Die Gleichstellungspolitik der WWU setzt dabei zwei Schwer-
punkte: Die Vereinbarkeit von Studium bzw. wissenschaftlicher
Karriere und Familie an der WWU soll erleichtert werden.
Zudem sollen Frauen in ihrer wissenschaftlichen Karriere —
mit Blick auf das Kaskadenprinzip — so gefordert werden,
dass sie ihre Potenziale entfalten kénnen und sich ihre
Leistungen in ihrer akademischen Laufbahn widerspiegeln.

Zur Erreichung dieser Ziele arbeiten nicht nur die Hochschul-
leitung und die Gleichstellungsbeauftragte (im Nachfolgenden
mit GB bezeichnet) vertrauensvoll zusammen, sondern es
gibt auch enge Kooperationen zwischen der GB und zentralen
Verwaltungseinheiten wie der Abteilung Personalentwicklung,
dem Graduate Centre, dem Zentrum fuir Hochschullehre, dem
International Office, der Pressestelle sowie auf dezentraler
Ebene mit den Fachbereichen und ihren jeweiligen GB.

Charakteristisch fiir die Governance der WWU als Volluni-
versitat mit ihrer grofen Zahl an unterschiedlichen Fachern
und Facherkulturen ist ihre subsididre Struktur. Es gilt die
Verantwortung dort zu verorten, wo sie bestméglich im Sinne
der Universitdt an- und wahrgenommen werden kann. Folg-
lich liegen weite Teile der Planungs-, Ressourcen- und Ergebnis-
verantwortung in der Hand der Fachbereiche, denen eine
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hohe Autonomie eingerdumt wird. Die Riickkopplung findet
in regelmagigen (Struktur-) Entwicklungsgesprachen und
Gremien, z.B. Dekanerunde, statt. Somit sind die einzelnen
Fachbereiche — basierend auf den Grundprinzipien der
Partizipation und der Subsidiaritdt — systematisch in die
Identifizierung, Formulierung, Umsetzung und Uberpriifung
gleichstellungspolitischer Ziele eingebunden.

Eine strukturelle Verankerung dieser Ziele in das Leitbild der
WWU l&sst sich nicht zuletzt am kiirzlich verabschiedeten
Hochschulentwicklungsplan (im Folgenden mit HEP abge-
kiirzt) ablesen, der Gleichstellung als Querschnittsaufgabe
ausweist. Die hier formulierten Planungsgrundsatze, im
Folgenden hervorgehoben, sind durchzogen von gleichstel-
lungsfordernden Gesichtspunkten:

1) Die Forderung exzellenter Forschung kommt nicht ohne
die Schaffung von Freirdumen fiir die Forscher*innen
aus. Dazu gehort ganz zentral die Unterstiitzung bei der
Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie. Um die besten
Kopfe an die Universitdt zu holen, ist die Standardisierung
von geschlechtergerechten, transparenten und fairen
Einstellungs- und Berufungsverfahren zudem unerldsslich.

2) Um den Transfer aktueller Forschungsergebnisse in die
Lehrcurricula im Sinne eines ,,Forschenden Lernens*
zu stdrken, fordert die Hochschulleitung die Entwicklung
innovativer Lehrkonzepte. Auf eine gendersensible
Umsetzung dieser Lehrkonzepte wirkt das Zentrum
fir Hochschullehre durch regelméfRige Fortbildungen
zu genderspezifischen Themen hin. Zudem findet die
Genderperspektive in den (Re-)Akkreditierungen aller
Studiengdnge durchgadngig Beriicksichtigung.

3) Die Personalentwicklung mit ihrer Unterstiitzung bei
derindividuellen Karriereplanung ist ein Kernbereich
der Gleichstellungsarbeit. Neben spezifischen Angeboten
zur Férderung weiblicher Beschaftigter ist eine lebens-
phasenbezogene und individuelle Personalentwicklung
fiir die WWU selbstverstédndlich. Diversitat ist Bestandteil
des Personalentwicklungskonzepts (im Folgenden mit
PE-Konzept abgekdirzt).

4) Die Digitalisierung bietet groBe Chancen fiir moderne
Lehre und exzellente Forschung und kann dazu beitragen,
Diskriminierungen abzubauen. Zudem kann sie die Ver-
einbarkeit von Familie und Wissenschaft unterstiitzen.




5) Die WWU sieht im Transfer des geschaffenen Wissens
in die Gesellschaft eine besondere Verantwortung. Dies
gilt natiirlich auch fiir Themen mit Genderbezug, wie
etwa die Gendermedizin. Gleichstellungsfordernd wirken
hier mittelfristig z.B. Masnahmen, die das Interesse von
Schiilerinnen fiir Facher im MINT-Bereich wecken und so-
mit Zugangshiirden zum Studium abbauen wollen. Lang-
fristig wirkt auch eine gendersensible Lehrer*innenbildung
auf ein ausgeglicheneres Geschlechterverhiltnis in den
unterschiedlichen Studiengangen.

6) Die Internationalisierung fordert die WWU durch An-
gebote des International Office sowie durch die Unter-
stlitzung von externen Wissenschaftlerinnen, die die
WWU besuchen — etwa in Form von Stipendien oder
Kinderbetreuung.

7) Da Forschungskooperationen ohne Drittmittel nicht
auskommen, bietet die WWU ihren Antragsteller*innen
Genderconsulting sowie eine Koordinierungsstelle fiir
die Gendermittel der DFG-geforderten koordinierten
Programme. Zudem ist die Genderforschung — ihrem
genuin interdisziplindren Ansatz entsprechend — so-
wohl universitdtsintern als auch tiber die Grenzen der
WWU hinaus eng vernetzt.

Das Umsetzungsniveau der im Gleichstellungskonzept von
2008 (nachfolgend mit PP | bezeichnet) und in der Doku-

Die WWU" gehért mit 45.371 Studierenden, 605 Professor*innen
(inkl. Juniorprofessor*innen), 4.606 wissenschaftlichen sowie
1.904 weiteren Mitarbeiter*innen zum Kreis der fiinf grofiten
Universitaten Deutschlands. Sie verfiigt iber 15 Fachbereiche
(inklusive Medizinische Fakultat) und ein breites Spektrum
an Disziplinen (mehr als 120 Studienfacher und mehr als 280
Studiengdnge) und ist somit eine klassische Volluniversitat.
In der Bewertung der Gleichstellungssituation liegt der Fokus
darauf, zu verhindern, dass der Frauenanteil in der wissen-
schaftlichen Karriere abnimmt — also auf der sogenannten
»leaky pipeline“. Das nachfolgende Scherendiagramm
veranschaulicht einen Einbruch des Anteils von Frauen nach
der abgeschlossenen Promotion, d. h. in den Habilitationen,
und nach der Juniorprofessur.

' Daten aus dem Statistischen Jahrbuch 2017 der Westfalischen Wilhelms-Universitat
2 Die Zahlen fiir das Wintersemester 2017/18 liegen noch nicht vor.

mentation von 2013 (nachfolgend mit PP Il bezeichnet) fiir
das Professorinnenprogramm formulierten Ziele und daraus
abgeleiteten Mafnahmen ist iberaus hoch. Um es halten zu
kénnen, wurden zahlreiche derim Rahmen des PPl und PP Il
begonnenen Malnahmen strukturell verankert und konso-
lidiert. Insbesondere die personenbezogenen Mafinahmen
im Bereich der Personalentwicklung und das Angebot zur
Vereinbarung von Familie und Beruf konnten ausgeweitet
und durch die Verankerung in den unterschiedlichen Orga-
nisationseinheiten der WWU auf ein breites und nachhal-
tiges Fundament gestellt werden. Da diese Mafinahmen
erfolgreich implementiert und von vielen Akteur*innen
getragen werden, kann sich die WWU in Zukunft, neben der
Aufrechterhaltung und bestandigen Evaluation des bisher
Implementierten, auf eine stdrkere strukturelle Einbindung
gleichstellungsférdernder MaBnahmen auf Organisations-
ebene konzentrieren. Aus diesem Grund wurde ein neues
Mittlerziel formuliert, das die Gleichstellungsarbeit in Zukunft
anleiten soll.

Das vorliegende Gleichstellungszukunftskonzept wurde
gemeinsam von den Mitgliedern des Rektorats (und hier
insbesondere des 2016 neu gegriindeten Prorektorats fiir
strategische Personalentwicklung), des Personaldezernats
und der zentralen GB erstellt. Das Rektorat stimmte ihm in
seiner Sitzung am 17.05.2018 zu.

2. Ausgangsanalyse der Gleichstellungs-
situation Mai 2018

2.1 Studierende

Im Wintersemester 2017/18 ist das Geschlechterverhaltnis
bei den Studierenden an der WWU mit einem Frauenanteil
von 54,3 % weiterhin ausgewogen (2012/2013: 53,5 %;
2007: 53,3%). Bei den Studienanfanger*innen liegt der
Frauenanteil mit 57,6 % weiterhin etwas héher (2012: 57,7 %;
2007: 57,6 %). Der Frauenanteil bei den Absolvent*innen
insgesamt lag 2016 bei 58,7% (2012: 58,0 %; 2007: 60,5 %).

Es existiert jedoch weiterhin eine ungleiche Verteilung
zwischen Frauen und Mannern in Bezug auf die Facher-
wahl (horizontale Segregation). In einigen Fachbereichen
ist der Frauenanteil tiberdurchschnittlich, wie etwa in den
Erziehungs-/Sozialwissenschaften (68,7 %), der Biologie
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Abb. 1: Frauen- und Mdnneranteil im akademischen Qualifikationsverlauf

(65,0%), Medizin (61,0 %), Philologie (73,4 %) sowie in der
Psychologie und Sportwissenschaft (60,7 %).> Handlungs-
bedarf sieht die WWU in den Fachbereichen bzw. Fachern,
in denen Frauen auffallend unterreprasentiert sind. Hierzu
gehdren insbesondere im MINT-Bereich die Facher Physik
und Informatik sowie die Wirtschaftsinformatik, wobei in
den Fachbereichen Wirtschaftsinformatik und Physik be-
achtliche Erfolge zu verzeichnen sind. So liegt der Frauen-
anteil an Studierenden im WS 2017/18 im Fach Wirtschafts-
informatik bei 17,7% (WS 2012/13: 13,0 %; WS 2008/2009:
9,9 %) und im Fach Physik bei 38,1% (WS 2012/13: 27,8 %;
2007/2008: 17,9%). Im Fach Mathematik/Informatik

liegt der Frauenanteil bei 44,1% (WS 2012/13: 40,5 %;

WS 2008/09: 44,1%).

2.2 Nachwuchswissenschaftler*innen

Im Bereich der Promovierenden verbleibt der Frauenan-
teil weiterhin unter der 50 %-Marke (2016: 45,1%; 2012:
45,6 %; 2007: 43,0 %). Im Bereich der abgeschlossenen
Promotionen konnte der Frauenanteil jedoch nicht nur auf
einen paritatischen Wert gesteigert werden (2016: 49,3 %;
2012: 46,0 %; 2007: 42,3%), es zeigt sich anhand der Daten
auch, dass immer mehr Frauen ihre Promotion erfolgreich zum
Abschluss bringen (2016: +4 %; 2012: +0,4 %; 2007: -0,7 %).
Mit den abgeschlossenen Promotionen liegt die WWU weiter-
hin tiber dem Landesdurchschnitt von 44,0 %* und iiber
dem Bundesdurchschnitt von 45,2 %?°. Die Zielvereinbarung
des Hochschulvertrags 2015/16 von 48 % konnte erreicht
werden. In einzelnen Fachern wurde die 50%-Marke mittler-

3 Frauenanteil der Studierenden des 1. Fachsemesters im Wintersemester 2017/2018

weile tiberschritten. So liegt der Frauenanteil in den Fach-
bereichen Medizin, Psychologie/Sportwissenschaft sowie
Biologie in den Jahren 2012-2016 konstant tiber 50 %.
Weiterer Handlungsbedarf besteht auch hier vor allem in
den Fachbereichen Mathematik/Informatik und Physik.
Bedingt durch die niedrigen Anteile an Studienanfangerinnen
und Absolventinnen sind die Anteile der Frauen unter den
Promovierenden ebenfalls gering: im WS 2017/18 im Fach
Physik bei 18,7 % (WS 2012/13: 15,9 %), im Fach Mathematik/
Informatik bei 30,8% (WS 2012/13: Informatik bei 9,3%
und Mathematik bei 23,7%). Schaut man hier auf die abge-
schlossenen Promotionen, so liegt der Frauenanteil im Fach-
bereich Physik im Durchschnitt tiber die Jahre 2012-2016
bei 17,1% (2008-2011: 12,4 %) und aktuell bei 14,9 %. Im
Fachbereich Mathematik/Informatik liegt der durchschnitt-
liche Frauenanteil (2012-2016) an den abgeschlossenen
Promotionen bei 16,8% (2008-2011: 22,2%) und aktuell
bei 17,6 % (2016). Die WWU strebt in diesem Bereich eine
Steigerung der Frauenanteile gemafl dem Kaskadenmodell
an. Erfreulich ist ein — im Vergleich mit den Studierenden —
weiterhin sehr hoher Anteil von Frauen unter den Promo-
vierenden im Fach Wirtschaftsinformatik von aktuell 20,3 %
(im Durchschnitt iber die Jahre 2012-2016: 14,0 %).

Im Bereich der Habilitationen betragt der Anteil von Frauen
im Jahr 2016 19,6 % bei insgesamt 46 Habilitationen (2012:
16,3 % bei 49 Habilitationen; 2007: 21,1% bei 57 Habilitati-
onen). Jedoch muss in diesem Bereich auf deutliche Schwan-
kungen in den prozentualen Anteilen hingewiesen werden.

4 Quelle: https://www.it.nrw.de/statistik/d/daten/eckdaten/r513hoch4.html - eigene Berechnungen
5 Quelle: https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/BildungForschungKultur/Hochschulen/Tabellen/PromotionenBundeslaender.html — eigene Berechnung




Diese lassen sich u.a. mit den fallenden Zahlen der abge-
schlossenen Habilitationen insgesamt erklaren, welche
wiederum mit der bundesweiten Einfiihrung der Juniorpro-
fessuren zusammenhadngen.

In der Gruppe der Juniorprofessuren konnte der Frauenanteil
seit 2007 stark gesteigert werden und lag 2016 bei 50,0%
(2012: 41,7%; 2009: 29,4 %; 2007: 0%). Der Anteil der neu-
berufenen Frauen auf W1-Professuren konnte im Zeitraum
2013-2017 mit durchschnittlich 48,7 % gegeniiber dem
Zeitraum 2008—-2012 mit 40 % deutlich angehoben werden.

Uber die Gesamtgruppe der Nachwuchswissenschaftler*innen
hinweg schwankt der Frauenanteil der Wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Beamtinnen auf Zeit in der Qualifi-
zierungsphase (2017: 41,9 %; 2012: 45,1%; 2008: 39,7 %).
Der Frauenanteil der wissenschaftlichen Beschéftigten auf
befristeten Qualifizierungsstellen bei den Vollzeitaquivalenten
betrdgt 40,4 % und bei den davon Vollzeitbeschftigten 35,9 %,
das heif3t weiterhin sind mehr Frauen in Teilzeit beschaftigt
als Médnnerin derselben Gruppe. Zum Abschluss dieses
Abschnittes sei die sehr erfreuliche Steigerung des Anteils
der Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Beamtinnen
auf Dauer auf 38,3% im Jahr 2016 (2012: 26,2 %) erwadhnt.

2.3 Professuren

Insgesamt ist der Frauenanteil an den Professuren (inklusive
W1) auf 23,9% im Jahr 2016 gestiegen (2012: 21,6 %; 2007:
15,0 %) und verbleibt damit nur 0,1 Prozentpunkte unter der
selbst genannten Zielmarke im Hochschulvertrag 2015/16.
Im NRW-Vergleich in 2016 mit 24,9 %° (2011: 19,7 %) kann
der Frauenanteil an den Professuren als befriedigendes
Ergebnis bewertet werden. Der Frauenteil bei W2- und W3-
Professuren zeigt weiterhin einen Anstieg und liegt 2016 bei
insgesamt 22,1% (2012: 19,9 %; 2007: 15,3 %). Im Scheren-
diagramm (Abb. 1, S. 3) ist zu erkennen, dass der Zuwachs
des Frauenanteils bei den W2-Professuren tiber die Zeitraume
2007-2012 und 2012-2017 konstant 2% betrdgt. Bei W3-
Professuren ist der Zuwachs von 7% im Zeitraum 2007-2012
auf 2% im Zeitraum 2012—-2017 abgesunken.

2.4 Leitungspositionen

Auf der Ebene der Leitungspositionen (Rektorat/Dezernate/
Dekanate) konnte eine Steigerung des Frauenanteils von 17 %
im Jahr 2007 iber 27% im Jahr 2012 auf 46,8% im Jahr 2017
erreicht werden. Auf der Ebene der Dekanate (Dekan*innen,
Prodekan*innen und Studiendekan*innen) konnte der
Frauenanteil mit 24,5% in 2017 (2012: 24,5 %; 2007: 19,6 %)
konstant gehalten werden. Dies betrifft ebenso das Rektorat
(Frauenanteil 50 %) als auch die Dezernate (Frauenanteil 66 %).

6
Insgesamt (S. 55) zu Weiblich (S. 146)

7 Ohne IKM-Lenkungsausschuss (Information, Kommunikation, Medien), da andere Logik.

Der Anteil von Sprecherinnen von Wissenschaftsverbiinden
(Graduiertenkollegs, Sonderforschungsbereiche, Schwer-
punktprogramme, Forschergruppen und zwei WWU Exzellenz-
cluster) lag 2016 bei 20,0% (2013: 19,0 %). Bei den Projekt-
leitungen von in 2016 laufenden Drittmittelprojekten an der
WWU Miinster lag der Frauenanteil bei 26,8 %.

2.5 Organe und Gremien

Im Senat konnte der Frauenanteil in der Gruppe der Pro-
fessor*innen und wissenschaftlichen Beschaftigten in der
aktuellen Amtszeit 2016-2018 auf 37,5% (Amtszeit 2014—
2016: 18,8 %) gesteigert werden. Uber alle Mitgliedergruppen
hinweg betrdgt der Frauenanteil im Senat derzeit 39,1%. In
den Senatskommissionen ist der Frauenanteil gesamt tiber
alle Kommissionen hinweg leicht auf 37,7 % (2016: 39,4 %;
2015: 33,3 %) gesunken. In den Rektoratskommissionen zeigt
sich in den letzten Jahren ein erfreulicher Aufwartstrend
sowohlim Frauenanteil Gesamt (2017: 40,7 %; 2016: 37,0 %;
2015: 20,4 %) als auch im Frauenanteil in der Gruppe der Wissen-
schaftler*innen (2017: 39,0 %; 2016: 33,3 %; 2015: 21,4 %)’.

2.6 Gender in Forschung und Lehre

Die WWU verfiigt iiber ein vielfdltiges Spektrum an gender-
bezogener Forschung. 2015 wurden die drei bereits beste-
henden Lehrstiihle mit Genderdenomination um zwei neue
Lehrstiihle mit Genderteildenomination (Fachbereiche Physik
und katholische Theologie) ergédnzt, welche derzeit eine finan-
zielle Unterstiitzung im Rahmen des NRW-Landesprogramms
fiir geschlechtergerechte Hochschule erhalten. Bereits seit
2011 besteht das Zentrum fiir europdische Geschlechterstudien
(ZEUGS), das am Institut fiir Politikwissenschaft angesiedelt
ist und sich besonders durch seine Interdisziplinaritdt aus-
zeichnet. Im Jahr 2015 wurde das Forschungsnetzwerk Gender
von Vertreterinnen des Mittelbaus der WWU gegriindet, das
durch das universitatseigene Frauenférderprogramm und
den Fachbereich Erziehungswissenschaft und Sozialwissen-
schaften unterstiitzt wird.

Zur Fortbildung der Lehrenden an der WWU werden in Koopera-
tion mit dem Zentrum fiir Hochschullehre seit 2013 in regel-
mafligen Abstanden Fortbildungen zu genderspezifischen
Themen in der Lehre angeboten. Ziel der Veranstaltungen ist es,
die Mechanismen der Reproduktion ungleicher Geschlechter-
verhdltnisse zu reflektieren und somit fiir eine gendersensible
Planung und Durchfiihrung der Lehre zu sensibilisieren.
Veranstaltungen zum Rollenverstdandnis der Lehrenden sind
bereits verstetigt. Die GB finanziert auf Anfrage von Fach-
bereichen Ringvorlesungen und Gastvortrage mit Bezug zur
Genderforschung — u.a. mit dem Ziel, Studierende fiir Fragen
der Genderforschung zu sensibilisieren.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2017): Personal an Hochschulen — vorldufige Ergebnisse 1. Dezember 2016. — eigene Be-rechnung aus Professuren an Universitdten in NRW




Bereits seit 2006 beinhalten die Curricula der neuen Studien-
gdnge die Genderperspektive durchgangig in allen Bachelor-
studiengdngen im Rahmen der Allgemeinen Studien, also

des liberfachlichen Angebots. Ziel der Veranstaltungen ist es,

Genderforschung einbezogen.

Genderkompetenz als zentrale Schliisselkompetenz zu
vermitteln — dabei werden u.a. auch Ergebnisse aktueller

Entwicklungen und Neuakzentuierungen

der Mittlerziele

Aus der Evaluation derin PP | formulierten und in PP Il dokumentierten Manahmen ergeben sich folgende

Neuakzentuierungen der Mittlerziele:

1) Erhéhung des Anteils von Studentinnen und Absolventinnen in Fiachern, in denen Frauen unterreprédsentiert sind

2) Beibehaltung des Angebots zur Karriere- und Personalentwicklung fiir Wissenschaftlerinnen

3) Weiterentwicklung der Standardisierung von geschlechtergerechten, transparenten und fairen Berufungs- und

Einstellungsverfahren sowie Erhhung der Planbarkeit wissenschaftlicher Karrieren

> Ubersicht: Zielentwicklungen vom Professorinnenprogramm |-l und dariiber hinaus

Ziele PP

1) Erh6hung des Anteils
von Studentinnen in
MINT-Fachern

2) Beibehaltung und
Ausbau des universi-
tatsinternen Frauen-
forderprogramms

Ziele PP I | Evaluierung und Verstetigung der MaBnahmen

Evaluation
PPI/PPII

Ziele PP Il

Stetig steigende Zahlen,
jedoch weiterer Hand-
lungsbedarf

1) Aufrechterhaltung der
steigenden Tendenz
durch Weiterfiihrung
und Biindelung der
Angebote

Frauenforderprogramm
fortschreiben, Unterstiitzung
der dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten

Frauenforderprogramm ist
beibehalten, Programme
durch Kooperationen in der
Breite der Universitdt verankert

Blindelung und Sichtbar-
machung der vielfdltigen
Projekte ausbaufahig

3) Unterstiitzung von Wis-
senschaftlerinnen durch
Angebote der Personal-
entwicklung und durch
eine bessere Vereinbar-
keit von Familie und Beruf

Qualifizierungsangebote
weiterfiihren

Professionalisierung im
dezentralen Hochschul-
management

Mafinahmen zur Verein-
barkeit und Dual Career
weiterfiihren

Bestehende und neu auf-
gelegte Programme werden
gut angenommen und po-
sitiv evaluiert, Ausweitung
entlang der angekiindigten

Schwerpunkte und Versteti-

gung der Programme ist zu
erkennen

2) Weiterfiihrung des Angebots personenbezogener
MaBnahmen zur Karriere- und Personalentwicklung
in den verschiedenen Organisationseinheiten

Querschnittsthema: Familienfreundliche Hochschule

Querschnittsthema: Ausbau von Qua

ssicherung und -management

Wachsende strukturelle
Verankerung gleichstel-
lungsfordernder Maf3-
nahmen in die gesamte
Hochschulentwicklung

3) Weiterentwicklung der
Standardisierung von
geschlechtergerechten,
transparenten und fairen
Berufungs- und Einstel-
lungsverfahren sowie
Erh6hung der Planungs-
sicherheit wissenschaft-
licher Karrieren




Aufgrund der breiten und nachhaltigen Implementierung
der personenbezogenen MaBnahmen konnten zwei derin
PP | ausgegebenen Ziele in einem gebiindelt werden: Die
Beibehaltung des universitdtseigenen Frauenférderprogramms
sowie das Bestreben, neuberufene Professorinnen und zu
berufende Wissenschaftlerinnen durch MaBnahmen der
Personalentwicklung zu unterstiitzen. Diese Biindelung
erlaubt es, in der Standardisierung geschlechtergerechter,
transparenter und fairer Berufungs- und Einstellungsver-
fahren sowie in der Erhéhung der Planungssicherheit ein
neues Mittlerziel auszugeben. Diese Schwerpunktsetzung
entspricht den hochschulweiten Entwicklungsplanungen,
exzellente Forschung durch ein solides Fundament zu ermog-
lichen und reagiert auf die Analyse der Zahlen, die im Bereich
der Spitzenwissenschaftlerinnen den zégerlichsten Zuwachs

aufweisen. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf als
einer der Schwerpunkte der Gleichstellungspolitik der WWU
durchzieht alle Stufen einer wissenschaftlichen Karriere
und umfasst zudem personalbezogene wie auch struk-
turelle Bemiithungen. In PP Il noch dem dritten Mittlerziel
subsumiert, werden Manahmen fiir eine familienfreund-
liche Hochschule daher nun gesondert in Kapitel 5 darge-
stellt. Um die Nachhaltigkeit und Wirksamkeit der neuen
und bereits implementierten Manahmen noch besser
tiberpriifen zu konnen, wird in Zukunft ein besonderer
Augenmerk auf dem Ausbau von Qualitatssicherung und
-management liegen. Die entsprechenden bereits umge-
setzten Instrumente sowie deren Weiterentwicklung sind
daher als zweites Querschnittsthema gesondert in Kapitel
6 beschrieben.

4. MaBBnahmen zur Erhohung der Frauenanteile

im Studium, in der Forschung und auf wissen-

schaftlichen Spitzenpositionen

Auf den folgenden Seiten wird eine durchgédngige Bewertung
der fiir PP | und PP Il aufgefiihrten Mafnahmen vorgenommen
und es werden neue Projekte vorgestellt. Da an der WWU Gleich-
stellungspolitik als grundlegende Querschnittsaufgabe
verstanden wird, werden zahlreiche Mafinahmen — dem Prinzip
der Subsidiaritdt entsprechend — von den Fachbereichen
konzeptualisiert, dokumentiert und evaluiert. Diese werden
in den regelmaBig erstellten Gleichstellungsplanen (ehem.
Frauenférderpldnen) der Fachbereiche beschrieben und aus-
gewertet. Die folgende Darstellung konzentriert sich aus-
schlieBlich auf solche Malnahmen, die in besonderer Weise
dem formulierten Mittlerziel dienen. Eine Ubersicht der MaR-
nahmen ldsst sich den Tabellen im Anhang entnehmen.

4.1 Mittlerziel 1: MaBBnahmen zur Erh6hung des Anteils
von Studentinnen und Absolventinnen in Fachern, in
denen Frauen unterreprédsentiert sind

Die Anhebung des Anteils der Studentinnen in Fachern, in

denen Frauen unterreprésentiert sind, ist nach wie vor wichtiges

Mittlerziel. An der WWU betrifft dies die MINT-Facher und hier

insbesondere Physik, Informatik als Teil der Mathematik sowie

Wirtschaftsinformatik. Daher werden vor allem in diesen Fach-

bereichen bedarfsgerechte Angebote zur Verfiigung gestellt.

Ein Ansatzpunkt ist dabei die Schnittstelle Schule/Hochschule,

um mehr Schiilerinnen fiir ein Studium eines MINT-Faches

zu ermuntern, ein anderer, durch die Unterstiitzung von Stu-
dentinnen die Abbruchquote zu verringern sowie zukiinftige
Nachwuchswissenschaftlerinnen zu rekrutieren.

Zielgruppe Schiilerinnen: Das bereits in PP | vorgestellte und
seit 2012 als dezentrale Betriebseinheit verstetigte ,,MExLab
ExperiMINTe* (Miinsters Experimentierlabor) biindelt Angebote
fiir Schiiler*innen der mathematisch-naturwissenschaftlichen
Fachbereiche und bietet u. a. Veranstaltungen gezielt fiir
Schiilerinnen. Es existiert zudem aus den Fachbereichen
heraus ein ganzes Biindel an MaRnahmen fiir Schiilerinnen
und Studentinnen (vgl. Tabelle 1, Anhang 1). Besonders aktiv
ist der Fachbereich Physik, der seine Gleichstellungsarbeit
mit einer Doktorand*innenstelle (50 %) unterstiitzt und auf
seiner zentralen Webseite sichtbar macht. Die Mainahmen,
die in den Analysen in PP Il und PP Ill als erfolgreich identi-
fiziert wurden, werden folglich weitergefiihrt. Als Beispiel
fuir ein neues Projekt ist ,Digital Me*“ hervorzuheben,

im Rahmen dessen eine Online-Plattform fiir Schiilerinnen
entwickelt wird. Ziel des Projektes ist, Mddchen spielerisch
mit Ansdtzen des game based learning mit Berufen und
Studiengdngen aus dem IT-Sektor vertraut zu machen und
sie somit dafiir zu interessieren. Die so aufgebaute Platt-




form wird im Fachbereich Wirtschaftsinformatik tiber die
Projektlaufzeit hinaus gepflegt.

Von Beginn im Jahr 2001 an hat die WWU erfolgreich am
bundesweiten ,,Girls’ Day“ teilgenommen und das Angebot
seitdem kontinuierlich ausgeweitet. Im Fachbereich Physik
wird ab 2018 in der Neuerung ,,Girls’ Day PLUS“ den Teil-
nehmerinnen ab der 8. Klasse eine Betreuerin zugeteilt, die
weiterhin als kontinuierliche und niederschwellig ansprech-
bare Mentorin zur Seite steht. Bei positiver Evaluierung dieser
Ausweitung ist eine Ubertragung auf weitere Fachbereiche
geplant. Ab 2019 beteiligt sich die WWU an dem Aktions-
biindnis ,,Girls’ Day“ der Stadt Miinster. Die WWU ist zudem
Partnerin des nationalen Paktes fiir Frauen in MINT-Berufen
,Komm mach MINT*.

Leider konnten einzelne Projekte, die in PP Il vorgestellt wurden
(wie monoedukative Projekte fiir Mddchen oder ,,tasteMINT
fiir Oberstufenschiilerinnen), nicht fortgesetzt werden. Dies
lag unter anderem daran, dass der ausfiihrende SFB auslief.

Zielgruppe Studentinnen: Das im PP Il beschriebene Mentoring-
Programm fiir Studentinnen in den MINT-Fachern wurde in
den Fachern Physik und Mathematik umgesetzt. Wahrend
es im Fach Physik, in dem es zahlreiche alternative Angebote
gibt, eingestellt wurde, lauft es im Fachbereich Mathematik
mit erfreulich hohen Teilnehmerinnenzahlen und guter
Evaluation. Eine Ausweitung der Mentoring-Programme

auf weitere Fachbereiche ist geplant. Da die Erfahrung von
Fortbildungsveranstaltungen und Tagungen, bei denen
Gleichstellungsfragen in Kombination mit Fachfragen
thematisiert sind, zu positiven Kompetenzerfahrungen
im Studium beitragen, werden seit 2018 pro Jahr fiinf bis
sieben Physikstudentinnen bei ihrer Teilnahme an solchen
Veranstaltungen gefordert. Dieses aus dem universitatsei-
genen Frauenférderprogramm finanzierte Projekt wird ab
2019 auf weitere Fachbereiche ausgeweitet.

Um auch fachertibergreifend mehr zukiinftige Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen zu gewinnen, gilt es, die Masterstuden-
tinnen aller Facher in den Blick zu nehmen und sie zu einer
wissenschaftlichen Karriere zu ermuntern. Dazu gibt es seit
dem Wintersemester 2011/2012 die in PP Il vorgestellte
Informationsveranstaltung ,,Mehr Frauen in die Wissenschaft —
Promovieren geht tiber Studieren?“. 2016 wurde diese durch
ein tberfachliches individuelles Beratungsangebot fiir
Studentinnen und (zukiinftige) Promovendinnen erweitert.

Fazit: Die dem ersten Mittlerziel zugeordneten Manahmen
sind inshesondere in den Fachbereichen angesiedelt, die den
niedrigsten Anteil an Studentinnen aufweisen. Auch wenn es
in den MINT-Fachern und hier insbesondere in den Bereichen

Physik, Mathematik/Informatik und Wirtschaftsinformatik
nach wie vor groen Handlungsbedarf gibt, zeigen die deut-
lich steigenden Zahlen von Studienanfangerinnen und die
sinkenden Abbruchquoten bei den Studentinnen, dass die
hier implementierten Mafinahmen greifen. Mit dem MExLab
ExperiMINTe konnte eine zentrale Betriebseinheit fest installiert
werden, die verschiedene facheriibergreifende Manahmen
an der entscheidenden Schnittstelle Schule/Studium biindelt.
Einzelne dezentrale MaBnahmen konnten nicht aufrechterhal-
ten werden, gleichzeitig haben sich aus den Fachbereichen
heraus neue Initiativen gebildet, die gréf3tenteils durch das
universitatseigene Frauenforderprogramm hochschulintern
finanziert werden. Um die Auswirkungen der unvermeidbaren
Fluktuation von beteiligten Personen und Geldgeber*innen
auf die MaBnahmen abzufedern, wird es in Zukunft darum
gehen, die Wirksamkeit sowie mogliche Synergieeffekte durch
eine Biindelung zu tberpriifen und zu steigern. Dazu wird
aktuell eine Datenbank aufgebaut, die samtliche gleichstel-
lungsfordernden Mafinahmen der WWU biindelt und die
Ansprechpartner*innen nennt (vgl. Abschnitt 6). Auf diese
Weise kdnnen auch Mafinahmen, die im Rahmen von Dritt-
mittelprojekten umgesetzt und daher in ihrer Dauer begrenzt
sind, als Modell fiir zukiinftige MaBnahmen dienen. Um
dem Einbruch des Frauenanteils nach Studienabschluss
facheriibergreifend entgegenzuwirken, wird die Veranstal-
tungsreihe ,,Mehr Frauen in die Wissenschaft — Promovieren
geht iber Studieren?“ mit angeschlossener individueller
Beratung angeboten. Neben der Unterstiitzung von Studen-
tinnen bei ersten Tagungserfahrungen dient diese Maf3-
nahme dazu, Studentinnen in der Abschlussphase ihres
Studiums durch die Vermittlung fundierter Informationen
die Wissenschaft als Berufsoption vor Augen zu fiihren und
erste Schritte aufzuzeigen.

4.2. Mittlerziel 2: Weiterfiihrung des Angebots

personenbezogener Malnahmen zur Karriere-

und Personalentwicklung
Die Umsetzung einer lebens-, berufsphasenbezogenen und
individuellen Personalentwicklung ist ein vom Senat beschlos-
sener Planungsgrundsatz im HEP. Das PE-Konzept der WWU
setzt mit Diversitdt und der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zentrale Querschnittsthemen, die auf allen Karriere-
stufen und in allen strategischen Uberlegungen beriicksich-
tigt werden. GleichstellungsmaRnahmen werden diesem
Anspruch gemaf durch samtliche Organisationseinheiten
realisiert. Mit dem Frauenforderprogramm werden zudem
passgenaue Angebote der Fachbereiche unterstiitzt.

Mentoring- und Weiterbildungsprogramme: Beide in PP II
vorgestellten Betreuungsprogramme fiir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen konnten in den vergangenen fiinf Jahren
verstetigt werden: das Mentoring-Programm ,,Erstklassig!“




sowie das Weiterqualifizierungsprogramm ,,Frauen managen
Hochschule®. Beide werden vom Jahr 2019 an durch eine
institutionalisierte Vernetzung der Teilnehmerinnen {iber die
jeweilige Programmlaufzeit hinaus erganzt. Eine solche lang-
fristige Bindung der Wissenschaftlerinnen und Wissenschafts-
managerinnen an die WWU dient zum einen dem Ausbau ihres
wissenschaftlichen Netzwerks und ist zum anderen Teil der im
HEP festgeschriebenen universitdtsweiten Alumni-Strategie.

Unterschiedliche Organisationseinheiten (u.a. Graduate
Centre, Abteilung fiir Personalentwicklung, Zentrum fiir
Hochschullehre, International Office, Servicestelle Antrags-
beratung zu Forschungsférderprogrammen aus nationalen
und internationalen Ressourcen — SAFIR) stellen zielgrup-
penspezifische Beratungs- und Weiterbildungsangebote
speziell fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen, mit Gender-
schwerpunkt oder zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
zur Verfiigung. Die in PP Il angekiindigte Schreibwerkstatt
fur Drittmittelantrédge fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen
etwa konnte inzwischen zu einem regelmafBigen Angebot
ausgeweitet werden.

Um die DFG-geforderten koordinierten Programme bei der Ver-
ausgabung der Mittel fiir Manahmen zur Gleichstellung von
Mann und Frau zu unterstiitzen, wurde im Februar 2018 -
zundchst fiir die Dauer von zwei Jahren — eine zentrale Koordi-
nationsstelle eingerichtet. Diese entlastet die Projektleitungen
von Aufgaben, erweitert das Angebot von gleichstellungs-
fordernden MaBnahmen und fordert den Informationsfluss
und die Vernetzung zwischen den verschiedenen Programmen.
Von den hier erzielten Synergieeffekten gerade im englisch-
sprachigen Angebot profitieren auch Beschéftigte aufer-
halb dieser Projekte.

Aus dem universitdtseigenen Frauenférderprogramm konnen
aus den Fachbereichen im Wettbewerbsverfahren Mittel fiir
Veranstaltungen wie Workshops oder Ringvorlesungen bean-
tragt werden, die die Gleichstellung von Frauen und Mannern
an der WWU unterstiitzen, der Karriereférderung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen dienen oder die genderbezogene
Forschung und Lehre an der WWU erweitern. Die besondere
Bedeutung dieser Forderlinie liegt darin, dass die Fachbe-
reiche die Moglichkeit erhalten, passgenaue Angebote fiir
ihre Mitglieder anzubieten. Die Aktivitaten der einzelnen Fach-
bereiche werden u.a. im Rahmen der Gleichstellungspldane
bewertet. Auch der Gleichstellungspreis (ehem. Frauenforder-
preis) unterstiitzt weiterhin alle zwei Jahre innovative Projekte
zur Gleichstellung mit 20.000 Euro. 2017 ging er an das Projekt
»WiRe — Women in Research* des International Office, das
junge Wissenschaftlerinnen aus den MINT-Fachern in ihrer
Post-Doc-Phase durch eine gezielte Férderung einen Aufent-
halt in Miinster ermoglicht. WiRe wurde zudem im Rahmen des

Ideenwettbewerbs ,,Internationales Forschungsmarketing®
der DFG ausgezeichnet und mit 100.000 Euro unterstiitzt.
Die Einzelforderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen
durch das universitatseigene Frauenférderprogramm wird
nach wie vor umgesetzt. Im Jahr 2017 wurden hier Antrage
zur Forderung von Konferenz- und Tagungsreisen im Umfang
von 31.000 Euro (2012: 20.000 Euro; 2007: 17.600 Euro)
bewilligt. Im Bereich der Forderung von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen gibt es zudem zwei fachbereichsspezifische
Stipendienprogramme, durch die jeweils drei weibliche
Post-Docs und drei Promovendinnen in ihrer Qualifizierung
finanziell unterstiitzt werden.

Mafinahmen fiir Professorinnen: Neben den Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen bilden auch die Professorinnen als
Fiihrungskrafte und hier insbesondere die Neuberufenen
eine Zielgruppe der Personalentwicklung. So fokussiert das
Professorinnen-Coaching auf die Professionalisierung von
Hochschullehrerinnen bei der Ubernahme von Fiihrungsauf-
gaben. Das Programm ,,Erfolgreich managen fiir Erst- und
Neuberufene“ bietet seit 2014 eine Hilfestellung fiir erst- und
neuberufene Professorinnen und Professoren durch Vortrage
zu einzelnen (Fach-)Themen, aber insbesondere auch durch
Workshops zur Fithrung von Mitarbeiter*innen und Promovie-
renden. Bei den Programmen wird Gleichstellung als Quer-
schnittsthema betrachtet und alle Professor*innen werden
dazu regelmasig sensibilisiert. Als anerkanntes Instrument zur
besseren Vernetzung der Wissenschaftlerinnen innerhalb der
Universitat hat sich das jahrliche Professorinnentreffen aller
Professorinnen mit der zentralen GB und den (weiblichen)
Mitgliedern des Rektorats durchgesetzt.

Unterstiitzung bei hoher Belastung durch Gremienarbeit:
Fur fachbereichsiibergreifende Gremienarbeit wird als Ent-
scheidungshilfe eine Ubersicht iiber den voraussichtlichen
Zeitaufwand/Arbeitsumfang zur Verfiigung gestellt. Aufgrund
der hohen Gremienbelastung von Wissenschaftlerinnen in
Fachbereichen mit geringem Frauenanteil werden dariiber
hinaus zukiinftig EntlastungsmaBnahmen konzipiert; eine
MaBnahme konnte bereits beschlossen werden: Fiir die
Mitarbeit in Berufungskommissionen an Fachbereichen
mit einem Frauenanteil bei den Professuren von unter 20 %
kénnen Professorinnen ab dem WS 2018/19 eine Reduzie-
rung der Lehrverpflichtung pro Berufungskommission von
zwei SWS fiir ein Semester beantragen.

Fazit: Die dem zweiten Mittlerziel zugeordneten Manahmen
fokussieren eine individuelle Unterstiitzung von Wissenschaft-
lerinnen. Diese personenbezogenen MaBnahmen verteilen
sich auf verschiedene Zielgruppen (Doktorandinnen,
Post-Docs mit dem Karriereziel Wissenschaft, Frauen aus dem
Hochschulmanagement, (neuberufene) Professorinnen) und



Inhalte (Weiterbildungsprogramme, die facheriibergreifend
Soft Skills vermitteln, individuelle finanzielle Forderung so-
wie Unterstiitzung bei der Wahrnehmung von Fiithrungsauf-
gaben). Sie sind unterschiedlichen Organisationseinheiten
zugeordnet und werden von oder in enger Kooperation mit
der GB umgesetzt.

Die Ziele, die in PP | beschrieben wurden, konnten erreicht und
durch eine starke strukturelle Verankerung in der gesamten
Personalentwicklung nachhaltig implementiert werden. Auch
die durch die Analysen in PP Il herausgearbeiteten Schwer-
punkte (so die Evaluierung und Verstetigung neuer Programme
oder die Professionalisierung des Hochschulmanagements)
konnten umgesetzt werden. Neben der Aufrechterhaltung
des vielfdltigen Angebots durch das Frauenférderprogramm
und der Verstetigung etablierter Programme konnten zudem
weitere Bedarfe ermittelt und entsprechend neue Manahmen
eingefiihrt werden. Folgerichtig kann insgesamt ein Anstieg
von promovierenden und habilitierenden Frauen festge-
halten werden.

In Zukunft wird es darum gehen, dieses ausgesprochen hohe
Umsetzungsniveau zu halten. Dariiber hinaus sollen die
personenbezogenen MaBnahmen in den systematischen
Ausbau des Gender-Controllings (vgl. Abschnitt 6) einbezogen
werden, um deren Potenziale noch besser ausschopfen und
ihre Wirksamkeit nachhaltiger garantieren zu kénnen. Ein
bereits vollzogener Schritt in diese Richtung ist neben der
in Abschnitt 4.1 erwdhnten Datenbank fiir sémtliche gleich-
stellungsfordernde MaBnahmen der WWU die Einrichtung der
Koordinierungsstelle fiir die Gendermittel der DFG-geférderten
koordinierten Programme, die in Zukunft eine noch bessere
Umsetzung der Gleichstellungsmafinahmen in diesen Pro-
grammen ermoglichen wird.

4.3 Mittlerziel 3: MaBnahmen zur Weiterentwicklung der
Standardisierung von geschlechtergerechten, trans-
parenten und fairen Berufungs- und Einstellungsverfahren
und Erhdhung der Planbarkeit wissenschaftlicher
Karrieren

Die gleichstellungsspezifischen Zielvereinbarungen aus dem

Hochschulvertrag 2015/16 konnten im Bereich der Junior-

professuren eingehalten werden und auch im Bereich der

Professuren ist ein Anstieg des Frauenanteils zu erkennen.

Die Zielvereinbarung wurde hier jedoch knapp verfehlt und

auch insgesamt sieht die WWU gerade bei den Professuren

Handlungsbedarf. Der stetige Zuwachs ldsst darauf schlie3en,

dass die bereits eingefiihrte Standardisierung geschlechter-

gerechter, transparenter und fairer Berufungs- und Einstel-
lungsverfahren greift. Um den Anteil von Frauen in wissen-
schaftlichen Spitzenpositionen dauerhaft zu erh6hen, muss
es nun darum gehen, diese Manahmen auszuweiten. Um

Wissenschaftlerinnen an der Universitat zu halten, ist eine
bessere Planbarkeit zentral. Neben einer individuellen Unter-
stiitzung der Karriereplanung setzen hier strukturelle Maf3-
nahmen an, die eine geschlechtergerechte Befristungspolitik
in den Blick nehmen.

Einstellungs- und Berufungspraxis: In Bezug auf die flachen-
deckende Implementierung geschlechtergerechter Berufungs-
verfahren ist die enge und vertrauensvolle Zusammenarbeit
zwischen dem Personaldezernat und der zentralen GB hervor-
zuheben. Im Jahr 2012 entstand aus dieser Zusammenarbeit
die gemeinsame Entwicklung der geschlechtergerechten Er-
lduterungen fiir die Durchfiihrung von Berufungsverfahren,
die als Handreichung auch fiir die dezentralen GB auf dem
Mitarbeiter*innen-Portal der wwu (,,mywwu*) hinterlegt sind.
Die Handreichung soll in Zukunft zu einer Checkliste fiir faire
und transparente Berufungsverfahren ausgeweitet werden,
die den dezentralen GB wie auch dem jeweiligen Berufungs-
kommissionsvorsitz als Grundlage dienen kann. Um die
beteiligten Akteur*innen weiterhin zu unterstiitzen und zu
sensibilisieren wurden die Workshops ,,Genderkompetenz*
und ,,Geschlechtergerechte, transparente und faire Berufungs-
und Einstellungsverfahren® neu konzipiert. Aus der Zusam-
menarbeit zwischen Personaldezernat und GB ist auBerdem
das jahrliche Monitoring des GenderPayGaps hervorgegan-
gen, das zuletzt im Dezember 2017 einen geringen Gehalts-
unterschied zwischen Mannern und Frauen auswies: Bei den
W2/W3-Professuren etwa liegt die WWU mit einem PayGap
von 2,7% weit unter dem Bundesdurchschnitt. Dieser ldsst
sich in Teilen durch die unterschiedlichen Karriereverldufe
und Verweildauern im Hochschulsystem erklaren.

Zudem war die zentrale GB an der Kommission beteiligt, die
im Oktober 2015 zur Anderung der Berufungsordnung nach
der Novellierung des HG NRW (im Hinblick auf den Regelungs-
auftrag nach Artikel 1 § 37 a, u.a. Bildung von Fachergruppen)
gebildet worden war. Um die Berufungsverfahren transpa-
renter zu gestalten, verstandigt sich die Berufungskommission
laut WWU Berufungsordnung in der letzten Fassung vom
20.02.2018 vor oder unmittelbar nach Ausschreibung der
Professur dariiber, ob eine aktive Suche und Ansprache von
Bewerberinnen und Bewerbern, insbesondere auch unter
Gleichstellungsgesichtspunkten, erforderlich ist. Die
wesentlichen Gesichtspunkte dieser Erérterungen und das
Ergebnis sind aktenkundig zu machen. Dariiber hinaus
plant die WWU ein Bewerber*innenmanagementsystem zu
implementieren, das z.B. durch hinterlegte Zeitplane und
Kriterien dazu beitragen soll, die Transparenz in Beru-
fungs- und Einstellungsverfahren zu erhdhen. Mittelfristig
ist damit auch die aktive Suche und Ansprache von Be-
werberinnen bei allen Stellenbesetzungsverfahren — auch
in wissenschaftlichen Spitzenpositionen — méglich.




Die WWU-Gleichstellungsquoten, die im Abstand von fiinf
Jahren einvernehmlich zwischen Rektorat und Dekanin oder
Dekan unter Beteiligung der zentralen GB unter Beachtung
der Grundsétze des Kaskadenmodells festgesetzt werden,
wurden am 14. April 2016 im Rektorat fiir die einzelnen 17

Fachergruppen an der WWU verabschiedet. Die fachergruppen-

tibergreifende selbstverpflichtende Zielquote bei den Junior-
professuren mit Tenure Track liegt bei 50%. In der internen

leistungsorientierten Mittelvergabe (LOM) an die Fachbereiche
wird seit 2013 eine genderspezifische Promotionskomponente
beriicksichtigt. Hierbei wird die Promotionsquote von Frauen
in Relation zur fachspezifischen Promotionsquote des Landes
NRW gestellt. Auf diese Komponente entfallen zuletzt 9,0%
(2012 und 2007: jeweils 7,5%), dies entspricht 1.647.000 Euro.

Die WWU hat das Giitesiegel des Deutschen Hochschulver-
bandes (DHV) fiir,,Faire und transparente Berufungsver-
handlungen“ 2018 als wichtiges Qualitatsmerkmal in der
deutschen Hochschullandschaft erhalten.®

Um den Anteil von Wissenschaftlerinnen in Fachern mit
groBem Handlungsbedarf zu starken, gibt es einzelne MaB-
nahmen in den Fachbereichen, ausgewahlte bzw. zusatzlich
geschaffene Stellen so auszuschreiben, dass sich Frauen in
besonderem Maf3e angesprochen fiihlen. Besonders zu nennen
ist die ,, MATHRIX-Juniorprofessur” im Fachbereich Mathematik,
die im Jahr 2016 erstmals ausgeschrieben und mit zwei Frauen
besetzt wurde. Es ist geplant, diese Ausschreibung alle drei
Jahre zu wiederholen. Ebenfalls im Fachbereich Mathematik/
Informatik angesiedelt sind die Ada Lovelace Promotions-
stellen fiir Frauen. Der Fachbereich Rechtswissenschaften
halt zwei von vier Stellen fiir Akademische Rdtinnen zum
Zwecke der Habilitation vorrangig fiir Frauen vor. (Weitere
MaBnahmen der Fachbereiche vgl. Tabelle 3 im Anhang 1)

Erhéhung der Planungssicherheit: An der WWU als wissen-
schaftlichem Qualifizierungsbetrieb ist die Anzahl aka-
demischer Dauerstellen im Vergleich zu zeitlich befristeten
Stellen begrenzt. Die WWU hat 2016 einen Vertrag tiber gute
Beschéftigungsbedingungen fiir das Hochschulpersonal ver-
abschiedet. Befristungen von Arbeitsvertragen nach dem
Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) erfolgen
vorrangig vor solchen nach dem Teilzeit- und Befristungsge-
setz (TzBfG). Sachgrundlose Befristungen nach dem TzBfG
erfolgen demnach nur mit besonderer Begriindung. Die
Dauer von Arbeitsvertragen von Wissenschaftler*innen be-
tragt in der Regel mindestens 12 Monate bzw. orientiert sich
an der Laufzeit des Drittmittelvorhabens. Zur wissenschaftlichen
Qualifizierung mit dem Ziel der Promotion aus Haushalts- und
Drittmitteln nach § 2 Abs. 1 Satz 1 WissZeitVG soll die Ver-
tragsdauer 3 Jahre betragen. Vertrage zur wissenschaftlichen

8 https://www.hochschulverband.de/guetesiegel_start.html#_
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Qualifizierung mit dem Ziel der Habilitation oder addquaten
Leistung (Postdoc-Phase) nach § 2 Abs. 1 Satz 2 WissZeitVG
sollen mindestens eine Laufzeit von drei Jahren haben.

Bei den Promovierenden betrdgt der Umfang der Teilzeitbe-
schaftigung mindestens 50 % der regelmafigen Arbeitszeit,
eine Erhdhung ist angestrebt. Dies wiirde den weiblichen
Nachwuchs zusatzlich unterstiitzen, da Frauen in der
Qualifizierungsphase weiterhin haufiger auf Teilzeitstel-

len beschaftigt sind. Fiir die Stipendiat*innen wird an der
WWU eine zentrale Anlaufstelle eingerichtet, um tiber die
Nutzung der spezifischen Qualifizierungsangebote der
WWU zu informieren. Aktuell bereitet die WWU ein — die
Personalentwicklung erganzendes — Dauerstellenkonzept vor,
um Mitarbeiter*innen auf akademischen Dauerstellen eine
langfristige Entwicklungsperspektive anbieten zu kdnnen.

Die WWU begegnet der Befristungsproblematik bei auslau-
fenden Drittmittelprojekten und Einstellungen nach §2 Abs.
1 Satz 2 WissZeitVG mit familienfreundlichen Losungen. Die
Losungen variieren je nach Drittmittelgeber stark. Als Méglich-
keiten werden die Forderung von Teilzeitarbeit, Teilzeitarbeit
in Elternzeit, kostenneutrale Laufzeitverlangerung oder Projekt-
unterbrechung gesehen. Fiir die sehr wenigen Wissenschaft-
lerinnen, deren Drittmittelgeber keine familienfreundlichen
Lésungen vorhalten, stehen Briickenmittel zur Verfiigung,
die noch bis September 2019 aus den Mitteln des PP Il finan-
ziert und anschlieBend aus zentralen Mitteln weitergefiihrt
werden. So wird eine finanziell abgesicherte Moglichkeit ge-
schaffen, Mittern mit Elternzeiten eine Weiterbeschaftigung
auf dem bisherigen Arbeitsplatz zu erlauben. Finanziert wird
1/ Stelle pro Fall fiir drei Monate. Dies musste bisher nur selten
in Anspruch genommen werden, da die Fachbereiche fiir diese
wenigen Falle i.d.R. Losungen und Mittel zur Verfiigung stellen.

Um Spitzenwissenschaftler*innen langfristig an die WWU zu
binden und die Planbarkeit von Karrierewegen zu erhdhen,
nutzt die WWU die Moglichkeiten des Tenure-Track-Verfahrens.
Von Seiten der Universitdtsleitung wird die Einrichtung von
Juniorprofessuren mit Tenure Track auf eine unbefristete
W2-Professur dabei schon seit langerem unterstiitzt: Durch
die Berufungsordnung und erganzende Handreichungen wird
sichergestellt, dass das Instrument des Tenure Tracks an der
WWU bekannt ist und zudem die Evaluation zur Realisierung
des Tenure Tracks in einem einheitlichen Verfahren durch-
gefiihrt wird. Daneben stellt das Rektorat, soweit erforderlich,
als Uberbriickung geeignete Stellenhiillen fiir die Realisierung
des Tenure Tracks aus einem zentralen Stellenpool bereit
und unterstiitzt auch (finanziell) im Rahmen der zur Reali-
sierung des Tenure Tracks stattfindenden Berufungsverhand-
lungen bei der Ausstattung der neuen Professur. Seit 2018
diirfen nur bei stichhaltiger Begriindung Stellen ohne Tenure
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Track ausgeschrieben werden. Im Hinblick auf die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf bieten die von der WWU bereits
implementierten Mafnahmen ein sehr gutes Fundament.
Dariiber hinaus sind weitere MaBnahmen in Planung.

So soll fiir Frauen zukiinftig im Fall der Geburt eines Kindes
oder der Adoption neben den vertraglichen Verldngerungs-
zeiten die Moglichkeit bestehen, die Zwischenevaluation
nach hinten zu verschieben oder nach Mutterschutz bzw.
Elternzeit zundchst in Teilzeit wieder einzusteigen. Letzteres
ist ebenso giiltig fiir Vater. Zudem baut das Prorektorat fiir
strategische Personalentwicklung in Zusammenarbeit mit
der Abteilung fiir Personalentwicklung und dem Graduate
Centre aktuell ein Biindel an Mafnahmen auf, das durch
Coaching, Mentoring und standardisierte Feedbackver-
fahren eine zielgerichtete Karriereentwicklung und eine
transparente Evaluation ermdglichen wird.

Fazit: Die dem dritten Mittlerziel zugeordneten Mafinahmen
reagieren auf struktureller Ebene auf den geringen Anteil an

Professorinnen. Um ihre Wirksamkeit optimal zu entfalten,
sind sie auf verschiedenen Ebenen verortet: In Bezug auf

die Berufungs- und Einstellungsverfahren zielen sie auf die
Unterstiitzung der beteiligten Akteur*innen (Checkliste fiir
Berufungsverfahren, Workshops zur Sensibilisierung der
beteiligten Personen), auf die Nachvollziehbarkeit der
Prozesse (Umstellung auf aktive Rekrutierung, Dokumenta-
tion der aktiven Suche und Ansprache, Bewerber*innen-
portal), auf Quoten sowie auf Stellenausschreibungen. Auf
der Ebene der geschlechtergerechten Befristungspolitik grei-
fen Briickenmittel und die Ausweitung von Juniorprofessuren
mit Tenure Track. Letzteres ist aufgrund des hohen Anteils von
Frauen bei den Juniorprofessuren ein Instrument zur direkten
Erhohung des Frauenanteils sowie der Planbarkeit und
reagiert damit auf den o.g. Einbruch des Frauenanteils im
Anschluss an die Juniorprofessur. Diese Mafinahmen sind Teil
von hochschulweiten Neustrukturierungen. Da diese Entwick-
lungen noch am Anfang stehen, gilt es, die Wirksamkeit durch
das gesamtuniversitdre Qualitditsmanagement zu evaluieren.

Familiengerechte Hochschule

Die Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie ist einer
der Schwerpunkte der Gleichstellungspolitik der WWU. Dabei
ist der Familienbegriff der WWU umfassend: Das Verstandnis
von Familiengerechtigkeit orientiert sich weniger an formalen
Strukturen, sondern soll allen aktuellen Formen von Familie
gerecht werden. Familiengerechtigkeit an der WWU unter-

stiitzt Beschéftigte und Studierende, die im Alltag familidre
Aufgaben in Erziehung, Fiirsorge und Pflege ibernehmen.

Entsprechende Mafnahmen richten sich an alle Geschlechter.

Das im Juni 2007 eingerichtete und bereits in PP | beschrie-
bene Servicebiiro Familie, das im Personaldezernat (Abt.
Personalentwicklung) angesiedelt ist, bildet die zentrale
Anlaufstelle fiir alle Beschéftigten rund um das Thema
Familie. Die zahlreichen MaBnahmen sowie die Veranke-
rung von Familiengerechtigkeit in der Kultur der Universitat
wurde durch die zum vierten Mal erfolgte Verleihung des
Zertifikats ,,familiengerechte hochschule® 2017 bestatigt.
Der Auditierungsprozess hat dazu beigetragen, das Be-
wusstsein fiir familiengerechte Arbeits- und Studienbedin-
gungen nachhaltig an der WWU zu verankern. Die in den
verschiedenen Phasen entstandenen Instrumente und
MafBinahmen sind wichtige Bausteine einer lebensphasen-
bezogenen Personalentwicklung.

Um die Sichtbarkeit und damit die Sensibilitat fiir das The-
ma zu erhdhen, widmete sich die Pressestelle der WWU im
WS 2016/17 mehrere Monate lang dem Themenschwerpunkt
,Familienbewusstsein®“. Auf den 6ffentlichen Webseiten
wurden Familienbewusstsein und entsprechende Heraus-
forderungen ein halbes Jahr lang intensiv und differenziert
beleuchtet.

Flexible Arbeitszeitmodelle und familienfreundliche Arbeits-
organisation: Die WWU hat frithzeitig erkannt, dass individuelle
Gestaltungsmoglichkeiten der Arbeitszeit und des Arbeits-
ortes die Vereinbarkeit von Beruf und Familienaufgaben
entscheidend beeinflussen. Entsprechende Mafinahmen, ins-
besondere die Instrumente der flexiblen Arbeitszeit und der
Telearbeit, sind bereits langfristig und fest implementiert. Von
Seiten der WWU sind das Personaldezernat und die Abteilung
Personalentwicklung zudem bestrebt, individuelle Bedarfe
zu beriicksichtigen und zielorientierte Losungen zu finden.

Kinderbetreuungsangebote: Um den Bedarf an Kinderbetreu-
ung an der WWU zu decken, setzt das Servicebiiro Familie
aufverschiedene Modelle: Aktuell stehen den Studierenden
und Beschaéftigten insgesamt 131 Betreuungspldtze zur Ver-
fiigung, darunter 77 fiir Studierende (bereitgestellt durch das
Studierendenwerk) und 24 fiir Beschéftigte. Neun davon sind




seit Januar 2010 in der betrieblichen GroBtagespflegestelle
»Zauberschloss“ fiir Kinder von Beschéftigten eingerichtet.
Die WWU, und hier insbesondere der Fachbereich Medizin,
profitiert ferner davon, dass das Universitdtsklinikum Miinster
2011 eine Kindertagesstatte auf 150 Betreuungspldtzen aus-
geweitet hat. Dadurch, dass viele Beschéftigte Doppelver-
trage mit der WWU und dem UKM haben, ist dieser Fachbe-
reich besonders gut im Kinderbetreuungsbereich versorgt.
Mit Mitteln aus dem Professorinnenprogramm Il wurden
zudem drei Belegrechte fiir Wissenschaftlerinnen erworben,
die im Anschluss durch zentrale Mittel weitergefiihrt werden.
Das Kinderbetreuungsangebot konnte in den letzten fiinf
Jahren folglich ausgebaut werden.

Die Bereitstellung von Ferienbetreuungspldtzen fir schul-
pflichtige Kinder von Beschaftigten im Falle einer Kollision
von Schulferien und Vorlesungszeiten sowie die Méglichkeit
einer Kinderbetreuung fiir Konferenzen an der WWU durch
einen internen Babysitterpool sind nach wie vor gegeben.
Auch die in PP | angekiindigte und in PP Il beschriebene
Kurzzeit- und Notfallbetreuung hat weiterhin Bestand und
wurde auf anlasshezogene Kurzzeitbetreuung ausgeweitet.
Auch diese Manahme konnte verstetigt werden.

Auch im Bereich der Unterstiitzung individueller Lebens-
entwurfsgestaltungen konnten samtliche MaBnahmen
greifen und werden daher weitergefiihrt. Dies betrifft insbe-
sondere den 2009 eingerichteten Dual Career Service, der
in der Abteilung Personalentwicklung implementiert ist.

Um schwangere Wissenschaftlerinnen, die Forschungsarbeit
im Labor leisten, zu unterstiitzen, wird in den Fachbereichen
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Chemie/Pharmazie und Biowissenschaften eine Laborantin
oder studentische Hilfskraft gestellt. Schwangere Studen-
tinnen erhalten zudem die Méglichkeit, eine Theoriearbeit
ohne Labortédtigkeit als Abschlussarbeit zu verfassen. Auch
das Exzellenzcluster Cells in Motion hat auf diesen Bedarf
reagiert und stellt mit dem Programm ,,LabAid“ schwangeren
Wissenschaftlerinnen fiir sechs Monate eine studentische
Hilfskraft fiir Laborarbeiten zur Verfligung.

Das Thema Pflege von Angehorigen im Hinblick auf die Verein-
barkeit von Beruf und Familienpflichten wird von der WWU
nach wie vor als wichtig erachtet. Das Servicebiiro Familie hat
sein Angebot daher {iber die bereits in PP Il beschriebene Bera-
tung und passgenaue Unterstiitzungsangebote ausgebaut.

Fazit: In Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sieht
sich die WWU gut aufgestellt, was ihr auch durch das Audit
Familiengerechte Hochschule 2017 erneut zertifiziert wurde.
Das in PP | beschriebene Servicebiiro Familie hat sich in den
vergangenen zehn Jahren zur zentralen Anlaufstelle entwickelt,
das nicht nur individuell berdt und die Kinderbetreuung koor-
diniert, sondern auch in Kooperation mit anderen Organi-
sationseinheiten der WWU themenspezifische Veranstaltun-
gen konzipiert und umsetzt. Die Kinderbetreuungsangebote
konnten im Vergleich zu PP Il abermals ausgeweitet und
verstetigt werden — dies betrifft die regelmaRige Betreu-

ung genauso wie die Kurzzeit- und Notfallbetreuung. Das
Rektorat priift aktuell die Einrichtung einer eigenen Kinderta-
gesstdtte. Auch der Dual Career Service — in PP | angekiindigt
und in PP Il beschrieben — ist als verstetigte und etablierte
Institution Teil der vielfdltigen und fest verankerten Bandbreite
an Manahmen fiir eine familiengerechte Hochschule.

Qualitatssicherung und -management

Die Hochschulleitung und die zentrale GB sind sich bewusst,
dass die Gleichstellungsziele der WWU zum heutigen Zeit-

punkt noch nicht abschlieffend erreicht sind. Um diese weiter
voranzubringen und die Wirksamkeit bereits implementierter
Mafnahmen zu {iberpriifen, setzt die WWU nach wie vor auf das
in PP Il beschriebene institutionalisierte Qualitdtsmanagement.

Die WWU verfolgt beziiglich der Umsetzung ihrer Gleichstel-
lungspolitik weiterhin eine Doppelstrategie: neben der zen-
tralen GB (und ihren Stellvertreterinnen) sind die dezentralen
GB (und ihre in 14 von 15 Fachbereichen gewahlten Stellver-
treterinnen) und die in 11 von 15 Fachbereichen etablierten

paritdtisch besetzten Gleichstellungskommissionen/-aus-
schiisse (in zwei Fachbereichen AG Gleichstellung) maR-
geblich beteiligt. Hier besteht ein enges und vertrauliches
Netzwerk aller GB mit regelmaBigen Treffen (mind. einmal
pro Semester) zur Unterstiitzung der Kommunikation und
Kooperation (u.a. Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren)
und regelmafigen universitadtsinternen inhaltlichen Fortbil-
dungen (2018 etwa zum Thema ,,Argumentationsstrategien
in der Gleichstellung®).

Die Gleichstellungs- und (Struktur-)Entwicklungsplédne stellen
an der WWU eine wichtige Grundlage fiir das Qualitdtsmanage-
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ment dar. Bei der Erstellung der Plane greifen die subsididre
Governance-Struktur und die erwdhnte Doppelstrategie der
GB ineinander. Der HEP bildet die Grundlage der (Struktur-)
Entwicklungsgesprdche und -plédne der Hochschulleitung
(Vertreter*innen des Rektorats) mit den einzelnen Fachbe-
reichen (im Rahmen der universitatsweiten Entwicklungs-
planung). Gleichstellungsrelevante Aspekte finden hier

als Querschnittsaufgabe — unter Beteiligung der zentralen
GB — Beachtung und Beriicksichtigung. In den Gleichstel-
lungspldanen der Fachbereiche (und weiteren zentralen
Einrichtungen) werden quantifizierbare Zielvorgaben und
gleichstellungsférdernde Manahmen unter den (fachbe-
reichs-)spezifischen Anforderungen und den Ergebnissen
der (Struktur-)Entwicklungsgesprache formuliert. Der
Gleichstellungsrahmenplan der WWU bildet dabei den Ori-
entierungsrahmen fiir Innovation und Selbstverantwortung
in den Fachbereichen, konkretisiert die gesetzlichen Grund-
lagen und verortet sie innerhalb der WWU-spezifischen
Gegebenheiten. Der Gleichstellungsrahmenplan der WWU
wird unter Beteiligung der Fachbereiche im Senat diskutiert
und verabschiedet. Die Senatskommission fiir Gleichstel-
lung und die zentrale GB wirken mit. Zur Unterstiitzung eines
strukturierten Prozesses wurde 2013 erstmals ein ,,Leitfaden
zum Erstellen der Gleichstellungsplane® erstellt, der turnus-
mafig angepasst wird.

Im HEP-Planungsgrundsatz ,,Ausweitung von Forschungs-
kooperationen® setzt die WWU auf die Strategie des Gender-
consulting zur Unterstiitzung bei Antragen auf Drittmittel-
forderung hinsichtlich genderbezogener Positionierung.?
Zudem wurde in der Abteilung Personalentwicklung im
Februar 2018 eine Koordinationsstelle im Umfang von 50 %
einer Vollzeitstelle zur Forderung der Gleichstellungsakti-
vitdten der DFG-geforderten koordinierten Programme wie
Exzellenzcluster, SFBs und Graduiertenkollegs zundchst
fuir eine Projektlaufzeit von zwei Jahren eingerichtet.

In der Gleichstellungsarbeit werden externe und interne
(zentral/dezentral) Evaluationen und Qualitdtssicherungs-
maBnahmen (im Rahmen der universitatsweiten Qualitdts-
sicherung) durchgefiihrt. Fester Bestandteil der Gleich-
stellungsarbeit der WWU ist die regelmafige Teilnahme an
externen Evaluationen. In den Berichten und Abfragen zur
Umsetzung der forschungsorientierten DFG-Gleichstellungs-
standards wurde die WWU in 2013 von der DFG zuletzt in
das hochste Stadium 4 eingruppiert. Im CEWS-Hochschul-
ranking wurde die WWU 2017 z.B. in der Verdanderung des
Verhéltnisses des Frauenanteils Wissenschaftler*innen zum
Frauenanteil Studierende in der Spitzengruppe verortet.
Weitere Beispiele sind die Zertifizierung ,,familiengerechte
9 https://www.uni-muenster.de/Gleichstellung/Gender_Consulting.html

0 https://www.uni-muenster.de/Gleichstellung/newsletter.ntml
™ https://www.uni-muenster.de/Service-Familie/newsletter.html

hochschule“ (zuletzt 2017) und das Pradikat ,, Total-E-Qua-
lity* (2017 zum dritten Mal).

Seit 2011 kommt neben der externen auch der internen
Evaluation verstarkt Bedeutung zu. Fiir die gleichstellungs-
fordernden MaBnahmen, die aus dem universitdtseigenen
Frauenforderprogramm (mit-)finanziert werden, haben sich
mit den beteiligten Akteur*innen bereits Regelkreisldufe
nach dem PDCA-Muster (Plan-Do-Check-Act) etabliert. Fiir
die dezentralen gleichstellungsfordernden Manahmen

in den Fachbereichen soll die qualitatssichernde Funktion
solcher Evaluationen zukiinftig weiter ausgebaut werden.

Die Dokumentation der Evaluationen und Qualitatssicherungs-
maBnahmen erfolgt kontinuierlich tiber die universitatsweit
kommunizierten Jahresberichte des Biiros fiir Gleichstellung
(seit 2000) und den beiden Newslettern wissen.leben.gender'®
(seit WS 2007/2008) und wissen.leben.familie des Service-
biiros Familie* (seit 10/2009). Dariiber hinaus wird iiber
die Evaluation der gleichstellungsférdernden MaBnahmen
in den Fachbereichen turnusméfBig in den Gleichstellungs-
planen berichtet. Die zentrale GB berichtet regelméafig in der
Dekane-Besprechung, im Senat und im Hochschulrat iber
die Gleichstellungsarbeit und -situation.

Gleichstellungsarbeit basiert vielfach auf der Nutzung statis-
tischen Datenmaterials im Bereich der Genderstatistik. Seit
den 1980er Jahren werden an der WWU regelmafiig Daten
zur Gleichstellungssituation — aufgeteilt nach den Mitglieder-
gruppen — erhoben, fiir das universitatsinterne Dokumen-
tations- und Berichtswesen ausgewertet und u.a. im Webauf-
tritt des Biiros fiir Gleichstellung veroffentlicht. Des Weiteren
dient das Datenmaterial als Grundlage fiir die Entwicklung
strategischer Konzepte, Instrumente und Mafinahmen der
Gleichstellungsarbeit (z.B. Mentoring-Programm im MINT-
Bereich). Seit der Einfiihrung des SAP-ERP-Informations-
systems an der WWU im Jahr 2014 ist die Datenerhebung
erleichtert. In 2017 wurde die Umsetzung einer hochdiffe-
renzierten Genderpersonalstatistik in Zusammenarbeit mit
dem Personaldezernat umfangreich geplant und vorbereitet;
diese wird derzeit extern programmiert.

Parallel zum institutionalisierten Qualitditsmanagement
wird die in der Gleichstellungsarbeit derzeit bestehende
Qualitatssicherung zukiinftig zu einem systematischen Quali-
tatsmanagement weiterentwickelt. Aufgrund der Vielzahl der
Mafinahmen, der Verantwortlichkeiten und der Finanzierungs-
quellen sowie zur Sicherung des gleichstellungsbezogenen
Wissens — trotz der durch Wahldamter bedingten Fluktuation —
ist ein systematischer Ausbau des Gender-Controlling




notwendig. Hier werden die Qualitat der Struktur, der
Prozesse und der Ergebnisse hinsichtlich der Wirksamkeit
der Manahmen und deren Nachhaltigkeit in den Blick ge-
nommen. Hierzu gehort insbesondere auch die zukiinftige
Evaluationspflicht der Gleichstellungs(rahmen)pléne.

Erste Schritte in diese Richtung wurden mit dem Aufbau der
Gleichstellungs-Online-Datenbank GL.ON.DA (finanziert
durch das universitdtseigene Frauenférderprogramm) bereits
unternommen. Die Online-Datenbank ist ein Informations-
system mit Praxis-Beispielen zu zentralen und dezentralen
gleichstellungsfordernden Mafinahmen und Projekten in
Studium, Forschung, Lehre und lebensphasenbezogener
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Karriereentwicklung an der WWU. Im verborgenen Hintergrund
der Datenbank werden Qualitdtsmanagement-Informationen
gepflegt, wie z.B. Zustdndigkeiten, Evaluationsergebnisse,

Finanzierung, Zwischen- und Abschlussberichte. Die Daten-
bank ist seit Mai 2018 online einsehbar.

Die Qualitat der Gleichstellungsarbeit an der WWU erfahrt

durch die strukturelle Verankerung der bereits in PP Il beschrie-
benen MaBnahmen zur Qualitdtssicherung sowie deren Weiter-
entwicklung zu einem systematischen Qualitdtsmanagement
und durch die Aufnahme der Gleichstellungssituation in die
regelméRigen (Struktur-)Entwicklungsgesprache der Hoch-

schulleitung mit den Fachbereichen eine wichtige Aufwertung.

7. Personelle und finanzielle Ausstattung

der getroffenen Malnahmen

Die WWU setzt bei der Starkung von Gender Equality auf ein
bewdhrtes System von Anreizen. Personelle und finanzielle

Ressourcen werden fiir Gleichstellung an der WWU zum einen
in zentralen Organisationseinheiten verausgabt, zum anderen

steht der zentralen GB ein umfassendes Budget zur Verfiigung,
aus dem alle Fachbereiche und Zielgruppen im Wettbewerbs-
verfahren Mittel fiir Gleichstellungszwecke beantragen kdnnen.
Durch dieses universitdtseigene Frauenférderprogramm, aus
dem jahrlich zuletzt 176.000 Euro fiir Gleichstellungsmafinah-
men zur Verfiigung gestellt werden, ist der Einbezug der Frauen-
forderung in die jahrliche hochschulinterne Mittelvergabe der

WWU sichergestellt und steht damit unabhangig von unkal-
kulierbaren Wettbewerbsmitteln kontinuierlich zur Verfiigung.
Dariiber hinaus erhalt die WWU aktuell 180.000 Euro aus dem

Landesprogramm ,geschlechtergerechte Hochschule NRW*
sowie 75.000 Euro aus dem Programmstrang ,,Férderung von
Denominationen in der Genderforschung®, die fiir Berufungen
von Nachwuchswissenschaftlerinnen (also in der Regel Junior-
professuren) verwendet werden. Im Rahmen des PP |l stehen
der WWU zusétzliche Mittel in Héhe von insgesamt 1,2 Mio.
Euro bis zum Ende der Laufzeit im Herbst 2019 zur Verfiigung.

Die personellen Ressourcen der GB umfassen neben den
Wahldamtern der zentralen GB und der stellvertretenden

GB aus der Gruppe der Mitarbeiterinnen in Technik und
Verwaltung (je 50 % Freistellung der reguldren Arbeitszeit)
eine stellvertretende GB aus der Gruppe der Studierenden

(wissenschaftliche Hilfskraftstelle mit 10 Stunden/Woche),
eine Sekretariatsstelle (100 %, unbefristet) sowie eine
Referent*innenstelle fiir Gleichstellungsfragen (75 %, un-
befristet). Im Sinne des Gender Mainstreamings setzt die
WWU, wie oben beschrieben, an verschiedenen zentralen
Organisationseinheiten Ressourcen fiir Gleichstellungs-
mafinahmen ein, insbesondere in der Abteilung fiir Personal-
entwicklung im Dezernat fiir Personalangelegenheiten (u.a.
Dual Career Service, Servicebiiro Familie, Umsetzung der
Programme ,,Erstklassig!“ und ,,Frauen managen Hochschule®).
Auch in diesen Abteilungen sind zahlreiche Personen an der
Entwicklung, Implementierung und Durchfiihrung von Gleich-
stellungsmaBnahmen beteiligt. Zudem sind die dezentralen
GB durch ihre Mitarbeit in den Berufungskommissionen,
Gremien und beziiglich der Entwicklung, Implementierung
und Umsetzung der fachbereichsbezogenen Manahmen
intensiv eingebunden und stellen enorme zeitliche Res-
sourcen zur Verfligung.

Eine Ubersicht tiber die aktuellen MaRnahmen und deren
Finanzierung kann den Tabellen im Anhang entnommen
werden.
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8. Fazit

Insgesamt lasst sich ein duflerst hohes Umsetzungsniveau
und eine Steigerung der geplanten MaBnahmen festhalten,
nicht nurin der Angebotsbreite, sondern inshesondere hin-
sichtlich der Verstetigungen. Da die WWU Gleichstellung als
gesamtuniversitdre Aufgabe versteht, konnten die in PP |
genannten Ziele und ihre durch die Analyse in PP Il anvisierten
Neujustierungen umgesetzt werden. Durch die Verstetigung
derjenigen MaBnahmen, die als erfolgreich eingestuft wurden,
konnen fiir die Zukunft — neben der Aufrechterhaltung des
bereits Erreichten — neue Schwerpunkte gesetzt werden.
Diese umfassen die Weiterentwicklung des Qualitdtsmanage-
ments sowie der Standardisierung geschlechtergerechter,
transparenter und fairer Berufungsverfahren. Die neu ein-
gefiihrten Manahmen sind folglich schwerpunktmafig auf
organisatorischer Ebene angesiedelt und lassen sich unter
dem Schlagwort Biindelung bei gleichzeitiger Beibehal-
tung der subsididren Struktur umreiien.

Diese Bemiihungen umfassen im Wesentlichen:

> Gezieltere Unterstiitzung der Fachbereiche bei der
Identifizierung und Umsetzung ihrer gleichstellungs-
fordernden Mafinahmen, etwa durch Integration in
die (Struktur-)Entwicklungsgesprdche zwischen Hoch-
schulleitung und Fachbereiche, aber auch durch eine

> Weiterentwicklung der Gleichstellungs-Online-
Datenbank GL.ON.DA sowie mit Hilfe einer

> Weiterfiihrung der Koordinationsstelle zur Férderung
der Gleichstellungsaktivitdten der DFG-geforderten
koordinierten Programme (bei positiver Evaluierung).

> Unterstiitzung bei der weiteren Standardisierung von
geschlechtergerechten, transparenten und fairen
Berufungsverfahren durch eine Checkliste fiir die
beteiligten Akteur*innen sowie durch

> die Erh6hung der Transparenz bei der aktiven Suche
und Ansprache von Bewerber*innen bei einer

> Umstellung auf eine aktive Rekrutierung von
Wissenschaftlerinnen.

> Eine Erhdhung der Planungssicherheit durch die
stdrkere Umsetzung von Tenure-Track-Professuren

Die WWU strebt bei positiver Begutachtung des vorliegen-
den Gleichstellungszukunftskonzeptes die Beantragung
von vier vorgezogenen Berufungen an.
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