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Einleitung

Der vorliegende Abschlussbericht zu den For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards der
DFG wurde vom Rektor und dem Gleichstellungs-
bliro unter Einbeziehung der Kompetenztragerin-
nen in spezifischen Bereichen (Familienbiro, Dual
Career, Controlling) erarbeitet und vom Rektor der
DFG zugeleitet.

Die Rheinische Friedrich-Wilhelms-Universitat Bonn
zahlt zu den grofdten und altesten Universitaten
Deutschlands. Sie versteht sich als eine internati-
onal operierende, kooperations- und schwerpunkit-
orientierte Forschungsuniversitat, die Tradition und
Modernitat der Wissenschaft miteinander verbin-
det. Mit sieben Fakultaten ist sie eine Volluniver-
sitat, deren wissenschaftliches Profil von national
und international anerkannten Schwerpunktfachern
wie Mathematik, Okonomie, Physik/Astronomie,
Chemie und Neurowissenschaften gepragt ist.

Mit ihren 14 Sonderforschungsbereichen, 15 For-
schergruppen und 3 Graduiertenkollegs gehort sie
zur Spitzengruppe der deutschen Universitaten.
Sie genieft internationale Anerkennung und ist bei
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern sowie
Studierenden aus dem In- und Ausland beliebt, was
nicht zuletzt die hohe Zahl auslandischer Studie-
render und Humboldtstipendiatinnen und -stipendi-
aten belegt.

Gleichstellung an der Universitidt Bonn

Gleichstellung ist seit 1988 an der Universitat Bonn
institutionalisiert. Bereits zu Beginn der 1990er
Jahre wurde die Frauenférder- und Gleichstel-
lungspolitik in der Wissenschaft auf Landes-, Bun-
des- und Europaischer Ebene von hier aus mit auf
den Weg gebracht: die erste Frauenbeauftragte
war Grindungsmitglied und viele Jahre Sprecherin
der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten an Hochschulen (BukoF). lhre
Nachfolgerin, die amtierende Gleichstellungsbe-
auftragte, hat als wissenschaftliche Mitarbeiterin
wahrend dieser Zeit zahlreiche Projekte, geférdert
durch das BMBF, zum Aufbau zentraler bundeswei-
ter Strukturen der Gleichstellungspolitik an Hoch-
schulen, zur Untersuchung der Benachteiligung
von Wissenschaftlerinnen sowie zur Erarbeitung
von Vorschlagen zur Verbesserung ihrer Situati-
on durchgefihrt. Fir das ,Kompetenzzentrum fiir
Frauen in Wissenschaft und Forschung® (CEWS),
welches bis zu seiner Integration in die GESIS an

der Universitat Bonn angesiedelt war, wurden wah-
rend dieser Zeit die Schwerpunkte erarbeitet sowie
die Wissenschaftlerinnen-Datenbank ,FemConsult®
aufgebaut.

Die Leitung der Universitat Bonn hat von Beginn
an die Aktivitdten des Frauen- und spater Gleich-
stellungsbiiros ideell und finanziell Gber die univer-
sitaren Belange hinaus geférdert. Die Universitat
Bonn sieht sich der Forderung von Chancenge-
rechtigkeit und Gleichstellung verpflichtet und ver-
tritt die Auffassung, dass exzellente Wissenschaft
nicht auf das Potential von Frauen verzichten kann.
Ausgerichtet an diesem Anspruch an Wissenschaft
und Forschung wurde Gleichstellung in den letzten
Jahren als strategisches Ziel verstarkt in den Ver-
antwortungsbereich der Leitungsgremien integriert.
Entsprechend wird auf der Organisationsebene
Gleichstellungspolitik als Querschnittsaufgabe in
Abstimmung mit der Zentralen Gleichstellungsbe-
auftragten konsequent umgesetzt. Chancengleich-
heit ist integraler Bestandteil aller Entscheidungs-
prozesse.

Auf Basis der Ergebnisse des im Gleichstellungs-
buro angesiedelten Gleichstellungs Controllings
(siche A 1.1) ist eine Qualitatsentwicklung der
Gleichstellungspolitik und der FérdermalRnahmen
des universitaren Maria von Linden-Programms si-
chergestellt.

Ihren Schwerpunkt in der Gleichstellungspolitik hat
die Universitat Bonn neben den gezielten aktuellen
Aufgaben in den Bereichen Vereinbarkeit und Erho-
hung der Frauenanteile in MINT-Fachern vor allem
in der Foérderung von weiblichem wissenschattli-
chen Nachwuchs und der Erhéhung des Professo-
rinnenanteils.

Die Gleichstellungsarbeitistaufregionaler Ebene so-
wie landes-und bundesweit gut vernetzt durch aktive
Mitarbeit sowohl von Personen aus der Leitung der
Universitat, Mitgliedern aus einschlagigen Gremien
als auch uber die Aktivitaten der Mitarbeiterinnen
des Gleichstellungsbiros in landes- und bundes-
weiten Kommissionen zur Gleichstellungspolitik.



Aktueller Stand 2012/13

Studierende / Promovierende / Habilitationen

Die Universitat Bonn hatte im WS 2012/13 einen Frau-
enanteil von 55% bei den Studierenden. In Fachern
mit einem geringen Anteil weiblicher Studierender wie
die Physik (22%), Informatik (17%), Geodasie (32%)
sowie die Mathematik (29%) werden seit Uber einem
Jahrzehnt jahrlich Schnuppertage fur Schulerinnen
sowie seit einigen Jahren das dreitagige Potential-As-
sessment tasteMINT zweimal jahrlich durchgefuhrt.
Diese Aktivitaten an der Schnittstelle Schule/Hoch-
schule haben dazu beigetragen, dass die Studentin-
nenanteile in diesen Fachern kontinuierlich steigen.

Promovendinnen der Universitidt Bonn im NRW-Vergleich
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Der Promovendinnenanteil der Universitat Bonn
war im Studienjahr 2010/11 mit 47% im NRW-
Vergleich (42%) sehr gut. Der kontinuierliche jahr-
liche Zulauf von Doktorandinnen zum universitaren
Mentoring- und Trainingsprogramm MeTra zeigt,
dass es gelingt, die Motivation junger Frauen zum
Verbleib in Wissenschaft und Forschung zu erho-
hen, wie es Ziel des MeTra-Programmes ist.

Habilitandinnen an der Universitidt Bonn im NRW-Vergleich
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Erfreulich ist ebenso der Anstieg der Habilitationen
von Frauen im NRW-Vergleich. Mit einem Frauen-
anteil von 31% hat Bonn nicht nur den hochsten
Habilitandinnenanteil in NRW fir das Jahr 2011,
sondern liegt auch deutlich Gber dem NRW-Durch-
schnitt (23%).

Der Frauenanteil an den Professuren ist an der
Universitat Bonn mit derzeit 11% noch zu gering.
Allerdings gibt es grof3e Varianzen bei der Be-
trachtung der einzelnen Fakultaten: Dem Profes-
sorinnenanteil von 29% an der Philosophischen
Fakultat stehen beispielsweise 9% an der Mathe-
matisch-Naturwissenschaftlichen und 14% an der
Landwirtschaftlichen Fakultat gegentber.

Die Statistiken Uber die Frauenanteile bei Bewer-
bungen auf Professuren, Listenplatzen und Listen-
platz 1 zeigen jedoch generell, dass Frauen dann,
wenn sie sich bewerben, gute Chancen auf einen
Listenplatz haben. Erhéht werden muss also der An-
teil der Bewerberinnen auf Professuren und zwar in
allen Fakultaten.

Frauenanteile W2/C3-Verfahren an der Universitidt Bonn
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Frauenanteile W3/C4-Verfahren an der Universitdt Bonn
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Als Konsequenz daraus hat die Zentrale Steue-
rungsgruppe unter Leitung des Rektors (siehe A
1.1) beschlossen, die Berufungsbeauftragten (sie-
he A 4.1) explizit damit zu betrauen, gemeinsam
mit der Gleichstellungsbeauftragten die Anzahl der
Bewerberinnen bei jeder Ausschreibung kritisch
zu betrachten und ggf. nach geeigneten Wissen-
schaftlerinnen zu suchen und diese zur Bewerbung
aufzufordern. Ebenso sind die entsprechenden
Gleichstellungsplane den Berufungsbeauftragten
sowie den Vorsitzenden einer Berufungskommis-
sion in der ersten Sitzung vorzulegen.

—



Vereinbarkeit

Die Universitat Bonn hat in 2011, wie im Zwischen-
bericht angekundigt, das Zertifikat ,familiengerech-
te Hochschule’ der Hertie-Stiftung erlangt. Nach
Ablauf des ersten Jahres konnten im Bericht an
die Auditoren zudem zahlreiche neue MalRhahmen
zur besseren Vereinbarkeit von Studium, Wissen-
schaft, Beruf und Familie aufgefuhrt werden. Das
im Januar 2012 neu gegriindete Familienbiro (sie-
he A 1.4 und 3.2) wurde personell besser ausge-
stattet als das Uni-Serviceblro fir Eltern, dessen
Aufgaben in das Familienbiro ibergegangen sind.
Es wird nun noch umfassender zu Fragen der Ver-
einbarkeit, Elternzeit und, neu hinzugekommen,
zur Pflege in der Familie, beraten. Im Familienblro
werden neue Betreuungsmodelle entwickelt und
umgesetzt, so aktuell eine campusnahe stunden-

A

1. Implementierung in internen Strukturen
und Prozessen

1.1 Verankerung auf Leitungsebene

Rektorat, Leitungsgremien, Dokumente

An der Universitat Bonn sind die Wahrnehmung
und Durchsetzung gleichstellungspolitischer Ziel-
setzungen und Strategien im Sinne des Gender
Mainstreaming durchgangig strukturell verankert.
Mit Unterzeichnung der Selbstverpflichtung der
Universitat zu den Forschungsorientierten Gleich-
stellungsstandards hat der amtierende Rektor
Gleichstellung zu seinem persdnlichen Verantwor-
tungsbereich erklart und als Querschnittsaufgabe
in alle Steuerungsinstrumente und -prozesse auf
Leitungsebene implementiert.

Zur Unterstutzung dieser Aufgabe hat er im Som-
mersemester 2010 die Zentrale Steuerungsgrup-
pe Gleichstellung einberufen. Mitglieder der Steu-
erungsgruppe sind neben dem Rektor die Dekane
bzw. deren Stellvertretungen sowie die Personal-
dezernentin als stellvertretende Leiterin und die
Zentrale Gleichstellungsbeauftragte.

Aufgabe der Steuerungsgruppe ist es,

die Integration von Gleichstellung in
die Steuerungselemente der Universitat
zu fordern und mit zu tGberwachen,

weise Betreuung fur Kinder von Studierenden in
Zusammenarbeit mit dem Studentenwerk und dem
AStA der Universitat. Der Baubeginn einer weite-
ren neuen KiTA fir Kinder von Mitarbeitenden und
Studierenden der Universitat wird im Frihjahr des
laufenden Jahres sein, die Baugenehmigung wurde
erteilt.

Hochschulrat

Wie an allen nordrhein-westfalischen Hochschulen
wurde auch an der Universitadt Bonn Ende 2012 ein
neuer Hochschulrat vom Senat bestellt. Die minis-
terielle Vorgabe fur die Besetzung dieses Gremi-
ums schrieb eine Geschlechterparitat vor. An der
Universitdt Bonn konnte bei der Besetzung der
Anteil von bisher drei auf jetzt sechs Frauen von
insgesamt zehn Hochschulratsmitgliedern erhoht
werden.

die Leitung hinsichtlich neuer fakultats-
spezifischer wie fakultatsiibergreifen

der Gleichstellungsmallinahmen zu beraten
sowie

den Dialog uber Gleichstellung und
Geschlechtergerechtigkeit weiter zu ent-
wickeln und in die Fakultaten hineinzutragen.

Konkret hat sich die Steuerungsgruppe mit der
Entwicklung neuer Regelungen bei Berufungs-
verfahren, Vertretungen von Professuren durch
Wissenschaftlerinnen und der Entwicklung neuer
MaRnahmen zur Erh6hung der Frauenanteile in
den Fakultdten befasst. In der Steuerungsgruppe
werden auch die in den Fakultaten erarbeiteten
und mit der Gleichstellungsbeauftragten abge-
stimmten Gleichstellungspléne begutachtet.

Gleichstellung steht durchgangig auf den Tages-
ordnungen der Leitungs- und Strategiegremien
wie Rektoratssitzungen, Fakultatsratssitzungen
und dem Erweiterten Dekanale. Im Rahmen der
jahrlichen Rektoratsklausur, an der neben dem
Rektorat, den Dekanen, Dezernentinnen und
Dezernenten weitere Flhrungspersonen sowie
die Gleichstellungsbeauftragte teilnehmen, wer-
den Gleichstellungsthemen erértert und in alle
Bereiche der Universitdt kommuniziert. Aktuelle
Entwicklungen und Projekte aus der Gleichstel-
lungsarbeit werden Uber den Rektoratsnewsletter

—



verbreitet. Die Gleichstellungsbeauftragte berich-
tet regelmafig auf den Sitzungen des Hochschul-
rats Uber Entwicklungen der hochschulinternen
und -externen Gleichstellungspolitik.

Aktuelle Meldungen zu Gleichstellungsthemen
werden regelmafig auf dem Nachrichtenticker der
zentralen Homepage sowie im Hochschulmagazin
Lforsch” veroffentlicht.

Die Universitat Bonn hat sich 2009 erfolgreich am
Professorinnenprogramm des Bundes und der
Lander beteiligt und drei Professuren bewilligt be-
kommen. Das Gleichstellungskonzept ist zusam-
men mit der Stellungnahme zu den Forschungs-
orientierten Gleichstellungsstandards an zentraler
Stelle auf der Homepage der Universitat unter der
Rubrik ,Wichtige Dokumente der Hochschulleitung’
verdffentlicht. Die Teilnahme an der neuen Auflage
des Professorinnenprogramms ist geplant.

Die Aufgaben und Ziele von Gleichstellung sind in
den Basisdokumenten der Universitat Bonn ver-
ankert: In Referenz auf die einleitend erlauterten
Schwerpunkte der universitatsinternen Gleichstel-
lungspolitik wird im Hochschulentwicklungsplan
besonders auf die Verpflichtung zur Gewinnung
und Férderung des weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchses und die Vereinbarkeit von Wissen-
schaft, Studium, Beruf und Familie verwiesen.
Entsprechend dem Schwerpunkt, den Professo-
rinnenanteil zu erhéhen, wurden in der Ziel- und
Leistungsvereinbarung IV (ZLV 2012-2013) mit
dem Land NRW fir jede Fakultadt konkrete Ziel-
vorgaben festgeschrieben, die sich nach den in
der Stellungnahme zu den Forschungsorientier-
ten Gleichstellungsstandards angestrebten Zielen
richten.

Von diesen Zielen erreicht werden konnte bisher
die Erhdhung des Frauenanteils an den

Habilitationen und Leitungspositionen an der
gesamten Universitat,

Promotionen an der Evangelisch-Theolo-
gischen Fakultat,

Promotionen, Habilitationen und Leitungs-
positionen an der Philosophischen

und Rechts- und Staatswissenschaftlichen
Fakultat sowie an den

Juniorprofessuren in der Medizin.

Auf die bisher nicht erreichten Ziele wurde in den
aktuell fortgeschriebenen Gleichstellungsplanen

(siehe A 1.2) ein besonderes Augenmerk gelegt,
um die Gleichstellungsbemiihungen auch tber die-
sen Abschlussbericht hinaus weiter zu verfolgen.

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Die Expertise der Zentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten der Universitat Bonn basiert auf langjahriger
Projektarbeit sowohl fir die Landes- als auch die
Bundeskonferenz der Gleichstellungs- und Frauen-
beauftragten an Hochschulen (BuKoF). Diese
Expertise ist fir die Entwicklung aller Gleichstel-
lungsmalRnahmen und -ziele sowie deren Umset-
zung fur die Universitat von hoher Bedeutung. In
allen Gremien der Universitat gilt die Gleichstel-
lungsbeauftragte als wichtige Impuls- und Ideen-
geberin fir die gleichstellungspolitischen Ziele und
sorgt fur Kontinuitdt und Professionalitat in der
Gleichstellungspolitik. Zu den wichtigsten Aufgaben
der Gleichstellungsbeauftragten gehéren neben der
Beratung die Begleitung von Stellenbesetzungsver-
fahren und die Entwicklung von Konzepten zur Um-
setzung des Gleichstellungsauftrags. Dies geschieht
in Zusammenarbeit mit dem Beirat der Gleichstel-
lungsbeauftragten und der Senatskommission fir
Gleichstellung sowie in Abstimmung mit dem Rekto-
rat. Die Gleichstellungsbeauftragte arbeitet eng mit
dem Personal- und Forschungsdezernat sowie der
Abteilung fur Organisationsentwicklung zusammen.
Zu allen Themen der Vereinbarkeit wurde zwecks
Arbeitsaustausch ein jour fixe mit dem Familienblro
eingefihrt.

Senatskommission fiir Gleichstellung

Die Senatskommission fiir Gleichstellung ist ne-
ben ihrer beratenden Funktion in Gleichstellungs-
fragen insbesondere flir die Entwicklung und Ein-
haltung der Gleichstellungsplane zustandig. Im
Falle eines Widerspruchs der Gleichstellungsbe-
auftragten bei Persongelegenheiten gibt sie dem
Rektorat ihre Stellungnahme.

Die Kommission hat im Jahr 2012 an der Erstel-
lung eines neuen Zentralen Rahmenplans flr
Gleichstellung sowie am Leitfaden flir die Gleich-
stellungsplane der Universitat mitgewirkt (siehe A
1.2 und A 2). Die Gleichstellungskommission ist
gruppen- und geschlechterparitatisch besetzt und
wird flr eine Amtszeit von zwei Jahren gewahlt.

Beirat der Gleichstellungsbeauftragten

Der Beirat berat und unterstitzt die Gleichstel-
lungsbeauftragte bei der Erfullung ihrer Aufga-

—



ben. Gemal Universitatsverfassung obliegt ihm
die Wahl der Gleichstellungsbeauftragten und
ihrer Stellvertreterinnen. Der Beirat besteht aus
je 3 Vertreterinnen der vier Statusgruppen. Ge-
wahrleistet ist somit, dass die aktuellen gleichstel-
lungspolitischen Interessen und Probleme aller
Gruppen in die Gleichstellungsarbeit einmiinden
und die Gleichstellungsbeauftragte Impulse fir ihr
konzeptionelles Arbeiten erhalt. Dem Beirat be-
richtet die Gleichstellungsbeauftragte zu aktuellen
universitdren und hochschulpolitischen Gleich-
stellungsthemen sowie Uber ihre inner- und auller-
universitaren Aktivitaten. Der Dialog mit den Ver-
treterinnen des Beirats ist richtungsweisend flr
das gleichstellungspolitische Handeln. Die Gleich-
stellungsbeauftragte ist Vorsitzende des Beirats.

Strategisches Gleichstellungs-Controlling

Als zusatzliches Instrument bei der Planung, Orga-
nisation und Umsetzung der Gleichstellungspolitik
an der Universitat Bonn wurde im Frihjahr 2011
eine Stelle flir Strategisches Gleichstellungs-Con-
trolling im Gleichstellungsbiro implementiert (siehe
A 2). Zu den Aufgaben gehoéren die Erhebung und
Analyse geschlechterdifferenzierter Kennzahlen an
den Fakultaten, die Analyse und Auswertung be-
stehender sowie die beratende Unterstltzung bei
der Entwicklung neuer MaRnahmen zur Forderung
von Frauen in den einzelnen Fakultaten.

1.2 Dezentrale Gleichstellungsstrukturen und
Beteiligung der Fachbereiche/ Fakultaten/
Abteilungen

Seit Grindung der Steuerungsgruppe fir Gleich-
stellung sowie durch die Einflihrung der jahrlichen
Rektoratsklausur und des Erweiterten Dekanales,
wird die Verantwortung flr Gleichstellung nicht nur
starker an das Rektorat gebunden, sondern Gber
die Dekane verstarkt in die Fakultaten hineinge-
tragen.

Durch Wahl und Bestellung neuer Akteurinnen
in den Fakultaten konnte Gleichstellung seit Er-
stellung des Zwischenberichts kompetent und
durchgangig implementiert werden. An der Me-
dizinischen Fakultat wurde aus der Gruppe der
Professorinnen eine weitere Stellvertreterin der
Zentralen Gleichstellungsbeauftragten, zusatzlich
zu der Stellvertreterin aus der Mathematisch-
Naturwissenschaftlichen Fakultat, gewahlt. Sie ist
als Professorin Mitglied in den fakultatsinternen
Entscheidungsgremien und nimmt als stellvertre-
tende Gleichstellungsbeauftragte an Berufungs-

verfahren teil. Dartber hinaus ist sie beratendes
Mitglied der Gleichstellungsgremien. Wegen ihrer
umfangreichen professoralen und klinischen Auf-
gaben wurde ihr eine Referentin zur Seite gestellt.
Diese entwickelt in enger Absprache mit der Zen-
tralen Gleichstellungsbeauftragten spezifische
Malnahmen fir die Gleichstellungspolitik in der
Medizinischen Fakultat.

In den ubrigen Fakultaten gibt es seit Abfas-
sung des Zwischenberichts jeweils Ansprech-
personen fur den Bereich Gleichstellung, die
in der Regel auch Mitglieder der universitaren
Gleichstellungsgremien sind und als Wissen-
schaftlerinnen zu Genderaspekten forschen.

Gleichstellungsplane

Im Jahr 2012 fand an der Universitat Bonn mit der
Aktualisierung des Rahmenplans (ehemals Frauen-
forderrichtlinie) auf Grundlage des Landesgleich-
stellungsgesetzes NRW auch die Fortschreibung
der Gleichstellungsplane der einzelnen Fakultaten,
wissenschaftlichen und zentralen Einrichtungen
sowie der Verwaltung statt. Auf Basis eines vom
Gleichstellungsbiro entwickelten Leitfadens wur-
den Inhalte und Aufbau der Gleichstellungsplane
fur die gesamte Universitat standardisiert.

Dariiber hinaus stellte das Gleichstellungsbiro
fur die Ubersicht des Ist-Stands der Beschéftig-
tenstruktur eine Tabelle mit dem aktuellen Perso-
nalstand auf einer einheitlichen Datenbasis fir die
einzelnen Bereiche zur Verfiigung (siehe A 2). Auf
Grundlage dieser Tabellen sollte die voraussicht-
liche Entwicklung des Personals fur die nachsten
drei Jahre beschrieben werden, um eine Prognose
Uber die Zahl der freiwerdenden und zu besetzen-
den Stellen abzugeben und zu erklaren, welche
Stellen voraussichtlich mit Bewerberinnen besetzt
werden kdnnen.

Der Leitfaden sieht vor, dass die Fakultaten
und anderen Einrichtungen nach der Halfte der
Laufzeit der Gleichstellungsplane einen Zwi-
schenbericht fir das Rektorat und die Gleich-
stellungskommission zu erstellen haben, um die
formulierten Ziele und die Mallnahmen zur Zieler-
reichung einer kritischen Reflexion zu unterziehen.



Fakultatsspezifische MaBRnahmen
(verankert in den Gleichstellungsplanen)

Mit Blick auf die Geschlechterverteilung in den
einzelnen wissenschaftlichen Qualifikationsstufen
und unter Berlcksichtigung der facherspezifischen
Besonderheiten finden universitatsweit Maflinah-
men zur Forderung von Gleichstellung aus dem
Maria von Linden-Programm Anwendung.

Zusatzlich zu diesen MaRnahmen ergreifen die
Fakultaten, je nach Handlungsbedarf und unter
Bericksichtigung ihrer finanziellen und personel-
len Ressourcen eigene MalRhahmen:

In der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen
Fakultat ist die in 2013 eingefuhrte Personalmit-
telbudgetierung Vehikel zur wirksamen Steuerung
von GleichstellungsmaRnahmen. Von den Fi-
nanzmitteln der einzelnen Fachgruppen wird ein
bestimmter Prozentsatz fur Gleichstellungsmald-
nahmen einbehalten. Dies ergibt eine Summe von
400.000 Euro p.a. Hieraus werden unter anderem
finanziert:

Ein Gastwissenschaftlerinnenprogramm in
Fachern mit hoher Unterreprasentanz von
Frauen in der Wissenschaft

Teilfinanzierungen von Stellen fur
Doktorandinnen

Anschubfinanzierung bei Berufungen
von Professorinnen

Maflinahmen zur Erhéhung der Attraktivitat
der MINT-Facher fur Frauen (Schnuppertag
.Perspektive Math-Nat®, tasteMINT,
Girls'Day)

Die Fachgruppe Mathematik organisiert dartber
hinaus die Veranstaltung ,Young women in...”
mit Vortragen von internen und externen Wissen-
schaftlerinnen. Das Institut fir Numerische Simu-
lation verleiht seit 2010 den mit insgesamt 3.500
Euro dotierten Ada-Lovelace-Prize flir herausra-
gende Bachelor-, Master- bzw. Diplomarbeiten
und Dissertationen von Mathematikerinnen. In der
Bonn International Graduate School in Mathema-
tics (BIGS) sind 40% der Promotions- und Quali-
fizierungsstipendien des Hausdorff Center for
Mathematics fir Nachwuchswissenschaftlerinnen
reserviert.

Die Rechts- und Staatswissenschaftliche Fakultat
hat sich 2012 erfolgreich an der Ausschreibung fur
die Férderung von Nachwuchswissenschaftlerin-

nen aus dem Landesprogramm fir geschlechter-
gerechte Hochschulen NRW beteiligt und die be-
fristete Finanzierung von zwei Juniorprofessuren
bewilligt bekommen.

Im Fachbereich Rechtswissenschaft wird die seit
2003 erfolgreiche und schon mehrfach evaluier-
te Anschubfinanzierung fir Doktorandinnen aus
dem Maria von Linden-Programm fortgefiihrt. Die
bis zu sechs Monate bewilligten Stipendien sollen
jungen Rechtswissenschaftlerinnen einen schnel-
leren Einstieg in die Promotion ermdglichen. Der
Forderzeitraum kann dazu genutzt werden sich
anderweitige Finanzierungsmoglichkeiten zu su-
chen. Dariber hinaus plant der Fachbereich ein
eigenes Programm (Justitia-Programm) fur Stu-
dentinnen zur Studien- und Karriereberatung mit
Mentoring, Vortragen und Angeboten zur Vernet-
zung.

An der Philosophischen Fakultat ist das Ge-
schlechterverhaltnis auf den verschiedenen Qua-
lifikationsstufen bei den Studierenden (68%), den
Abschlissen (73%), den Promotionen (63%) und
den Habilitationen (75%) ausgeglichen. Daher
wird verstarkt bei der Besetzung von Professuren,
insbesondere auch Juniorprofessuren, auf Frauen
zugegangen.

Die Landwirtschaftliche Fakultat stellt jahrlich ein
Haushaltsbudget von 5.000 Euro zur Verfligung,
um Wissenschaftlerinnen wahrend der Mutter-
schutz-/Elternzeit eine SHK zur Unterstitzung zu
finanzieren.

Im Rahmen des BONFOR-Forschungsférderpro-
grammes fur Promovierende und Postdoktorandin-
nen und Postdoktoranden der Medizinischen Fa-
kultat werden Wissenschaftlerinnen wahrend der
Kindererziehungsphase besonders unterstitzt.
Neben der Gewahrung einer Kinderzulage von
400 Euro fir das erste und jeweils 100 Euro flr
jedes weitere Kind, kdnnen Wissenschaftlerinnen
mit Kindern unter 10 Jahren eine Flexibilisierung
der Projektlaufzeit in Anspruch nehmen. Zudem
wird die Projektlaufzeit automatisch um 12 Mona-
te verlangert, wenn die Projektleiterin in Mutter-
schutz geht.



GleichstellungsmafBRnahmen im Rahmen
der Exzellenzantrage

Die Gleichstellungsmallinahmen der Antrage fur
die Exzellenzinitiative 2012 wurden durchweg
positiv bewertet. Der bewilligte Clusterantrag
JmmunoSensation’ beispielsweise konnte durch
ein clusterinternes Mentoring- und Karrierebera-
tungsangebot zur Rekrutierung von Wissenschaft-
lerinnen auf Leitungspositionen Uberzeugen. Das
Programm zur Steigerung des Wissenschaftlerin-
nenanteils reserviert Mittel in H6he von 1,7 Mio
Euro fir die Laufzeit der ersten Férderung.

Der Cluster ,Mathematik’, welcher sich bereits in
der zweiten Foérderperiode befindet, beabsichtigt
von den sechs neuen Bonn Junior Fellows zwei
mit Wissenschaftlerinnen zu besetzen und diese
mit Tenure-Track-Optionen auszustatten. Von den
15 Postdoktorandenstellen sollen finf an Frauen
vergeben werden.

1.3 Kooperation mit etablierten Kompetenz-
tragern bzw. -tragerinnen

Die Gleichstellungsbeauftragte ist gut vernetzt mit
der Gruppe der Professorinnen. Einmal im Se-
mester findet gemeinsam mit dem Rektor und der
Prorektorin ein von der Gleichstellungsbeauftrag-
ten organisiertes Treffen aller Professorinnen zu
Gleichstellungsthemen statt (siehe B 3).

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die zu
Genderthemen forschen, sind im interdisziplinaren
Zentrum fur Kulturwissenschaft eingebunden. Von
hier aus werden Mittel aus dem Frauenférderpro-
gramm flur herausragende Arbeiten zu Genderthe-
men oder fur Veranstaltungs- und Vortragsrei-
hen mit Genderbezug beantragt und bewilligt. In
Anlehnung an die internationale Ausrichtung der
Universitat und im Anschluss an die Grindung
des ,Forums Internationale Wissenschaft*!, wird
eine Arbeitsgemeinschaft ,Gender im globalen
Dialog“ neu gegriindet; diese l6st das ehemali-
ge ,Forum Frauen- und Geschlechterforschung®
konzeptuell ab. Die Arbeitsgemeinschaft wird mit
inner- und aufleruniversitdren in der Region an-
sassigen Kompetenztragern wie z.B. UN Women
zusammenarbeiten, um Genderthemen aus Wis-

'Das ,,Forum Internationale Wissenschaft” wurde 2012
gegriindet und entfaltet seine Aktivitadten in den Bereichen
,Strukturen demokratischer Gesellschaften’, ,nationale und
globale Wissenschaftsentwicklung’ und ,Entwicklungsprozesse
in transnationaler Perspektive’.

senschaft, Wirtschaft, Politik und Gesellschaft in
globalen Zusammenhangen zu diskutieren und
weiter zu entwickeln.

Bei Personal- und Berufungsangelegenheiten gibt
es eine enge Zusammenarbeit und Abstimmung
mit der Personaldezernentin sowie der fur Beru-
fungen zustandigen Abteilung im Personaldezer-
nat. Im Rahmen der Berufungsverhandlungen
finden bei Bedarf Gesprache zwischen der Univer-
sitatsleitung und der Gleichstellungsbeauftragten
statt.

Alle groReren Forschungsantrage enthalten
gleichstellungspolitische Aspekte. Antragstellerin-
nen und Antragsteller erhalten sowohl bei der Er-
stellung eines Vor- als auch eines Vollantrags im
Gleichstellungsbiro zusatzlich zu aktuellen Daten
eine Beratung zu passgenauen Malinahmen in
Absprache und Koordination mit dem Forschungs-
dezernat der Universitat.

1.4 Gleichstellungsorientierte Organisations-
entwicklung

Die Gleichstellungsbeauftragte, ihr Team und
ihre Gremien machen Vorschlage und initiieren,
in Abstimmung mit der Leitung der Universitat,
Malinahmen zur gleichstellungsorientierten Or-
ganisationsentwicklung. Die Umsetzung und Im-
plementierung in die Organisation erfolgt, wie am
Beispiel des Familienbiros und des Audits ,famili-
engerechte Hochschule’ deutlich wird, nach stra-
tegischen Uberlegungen passgenau in die Orga-
nisation. War das Uni-Serviceburo flur Eltern noch
im Gleichstellungsburo angesiedelt, so wurde das
Familienburo organisatorisch als Stabsstelle dem
Personaldezernat zugeordnet. Fur den Auditie-
rungsprozess lag die Zustandigkeit zunachst maf3-
geblich beim Gleichstellungsbiro, die Umsetzung
der geplanten MaRnahmen und im Zusammen-
hang damit die Re-Auditierung sind nun Aufgabe
des Familienburos. Vereinbarkeit ist somit nicht
ausschlielllich Tatigkeitsmerkmal des Gleichstel-
lungsburos sondern entfaltet Nachhaltigkeit da-
durch, dass weitere Einheiten der Institution an
der Umsetzung beteiligt sind.

Fur eine programmbegleitende Evaluation des
Mentoring- und Trainingsprogramms MeTra, wel-
ches seit 2004 als fester Bestandteil der Forder-
mafRnahmen fur Nachwuchswissenschaftlerinnen
an der Universitat Bonn implementiert ist (siehe
B 2), wurde flr den Zeitraum von 2007-2012 das
Zentrum fur Evaluation und Methoden (ZEM) be-
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auftragt. Hierfur wurden die Teilnehmerinnen von
jeweils drei Kohorten der beiden Programmlinien
fur Doktorandinnen und Postdocs/Habilitandinnen
zu mehreren Messzeitpunkten befragt. Ziel war
es, die einzelnen Programmbausteine Mentoring,
Training, Networking von den Teilnehmerinnen
beurteilen zu lassen, um Starken und Schwachen
des Forderprogramms identifizieren und die Mal3-
nahme ggf. optimieren zu kénnen.

Die standigen Angebote der Personalentwicklung,
hier insbesondere die FUhrungswerkstatt flir Pro-
fessorinnen und Professoren, beinhalten Module
zu Themen der ,Vereinbarkeit’ und ,Gewinnung
von weiblichem wissenschaftlichem Nachwuchs’.
Sie sind als feste Bausteine in das Angebot der
Universitat integriert. Die Berlcksichtigung der
Genderperspektive innerhalb der Seminare sei-
tens der Personalentwicklung ist bei der Rekrutie-
rung der Coaches und Seminarleitungen ein wich-
tiges Kriterium.

2. Umgang mit Daten zur Gleichstellungs-
situation / Qualitatssicherung durch
Strategisches Gleichstellungs-Controlling

Die Universitat Bonn blindelt die Datenverarbeitung
und die Erstellung von offiziellen Statistiken, die in
dem seit 2003 jahrlich erscheinenden Zahlenspie-
gel veroffentlicht werden, in der Controlling-Abtei-
lung der Universitatsverwaltung. Die technische
Grundlage dafir bildet ein Datawarehouse-System,
in dem sowohl Personal- als auch Studierenden-
und Prifungsdaten geschlechterdifferenziert und
tagesaktuell eingepflegt werden.

Das seit 2011 etablierte Strategische Gleichstel-
lungs-Controlling im Gleichstellungsbiro ist eng
mit der Controlling-Abteilung vernetzt. Uber einen
eigenen Zugang zum Datawarehouse-System
werden von dieser Stelle, zusatzlich zu den offi-
ziellen Statistiken, eigene Datenauswertungen zu
aktuellen gleichstellungspolitischen Themen an
der Universitat vorgenommen. Diese Auswertun-
gen flieRen in die Berichterstattung der Gleich-
stellungsbeauftragten gegeniber dem Rektorat,
Senat und Hochschulrat ein. Sie bilden darliber
hinaus die Grundlage zur Entwicklung und sys-
tematischen Evaluation gleichstellungspolitischer
MafRnahmen.

Statistiken zur Entwicklung der Frauenanteile auf
den wissenschaftlichen Qualifikationsstufen wer-
den in regelmafigen Abstédnden aktualisiert und

sowohl auf der Homepage des Gleichstellungsbi-
ros als auch in den allgemeinen Informationsorga-
nen der Universitat wie dem Rektoratsnewsletter
veroffentlicht. Der Differenzierungsgrad der Daten
reicht bei den Studierenden bis auf die Ebene der
Studienfacher und beim wissenschaftlichen und
nicht-wissenschaftlichen Personal bis zu den ein-
zelnen Instituten bzw. Verwaltungsdezernaten.

Die Stelle des Strategischen Gleichstellungs-Con-
trollings ist mit einer Diplom-Soziologin besetzt, so
dass in die Datenanalysen Theorien und Methoden
der empirischen Sozialforschung sowie Ansatze
der Gender-Studies einflieRen. Auf Grundlage die-
ser Expertise gehort es auch zu den Aufgaben des
Strategischen Gleichstellungs-Controllings an der
Universitat Bonn, Uber die quantitative Deskription
hinaus qualitative Fragestellungen zu bearbeiten
(siehe B 3).

Gleichstellungsplane

Auf Grundlage der zur Verfigung stehenden brei-
ten Datenbasis wurde vom Gleichstellungsburo in
Zusammenarbeit mit der Controlling-Abteilung ein
differenziertes Controlling fur die aktuellen Gleich-
stellungsplane der Fakultaten erarbeitet. Die Be-
schaftigungsibersichten sind dabei sowohl nach
BVL-Gruppen, als auch nach Beschaftigungsum-
fang, Befristungen und Finanzierungsarten un-
terteilt. Diese Daten konnen jederzeit aus dem
Datawarehouse-System abgerufen werden. Um
das Controlling der in den Gleichstellungsplanen
verankerten MalRnahmen und Zielvorgaben zu er-
leichtern, wurde vom Gleichstellungsbdro ein Leit-
faden zur Ausarbeitung von Gleichstellungsplanen
konzipiert. Dieser Leitfaden schreibt unter anderem
fur alle Institute, Lehreinheiten, Fachbereiche und
die zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen das
Kaskadenmodell fir die Zielformulierungen zur Er-
héhung des Frauenanteils in den Bereichen, in de-
nen Frauen unterreprasentiert sind, verbindlich vor.

Monitoring der Stellenbesetzungen und
Berufungsverfahren

Das Gleichstellungsbiro fihrt seit Mitte der
neunziger Jahre ein Monitoring der Stellenaus-
schreibungen und Stellenbesetzungen des wis-
senschaftlichen und nicht-wissenschaftlichen
Personals durch. Dabei werden sowohl Frauen-
anteile bei den Bewerbungen und Einladungen
zu Vorstellungsgesprachen als auch Informatio-
nen zu den erfolgten Einstellungen erfasst. Die-
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se Informationen werden gemall LGG NRW von
der Personalverwaltung als auch von den aus-
schreibenden wissenschaftlichen Einrichtungen
und Instituten an das Gleichstellungsbiro gemel-
det. Darlber hinaus erfolgt seit dem Studienjahr
2000/01 ein Monitoring der Berufungsverfahren
an der Universitat. Der Fokus liegt dabei auf den
Erfolgsquoten von Frauen und Mannern in den un-
terschiedlichen Phasen (Bewerbungen, Vortrage,
Begutachtungen, Listenplatze) der Verfahren. Die
Auswertungen flieRen in die Gleichstellungsplane
ein und werden mit diesen veroffentlicht.

Netzwerk Gleichstellungs-Controlling

Die Universitat Bonn ist Mitglied im Netzwerk
Gleichstellungs-Controlling und bringt sich bei
den jahrlichen Treffen des Netzwerks aktiv in die
Diskussion und Erarbeitung von Kennzahlen, In-
dikatoren und Konzepten fir die Verankerung des
Gleichstellungs-Controllings in die Steuerungsins-
trumente der Universitaten ein.

3. Erhoéhung der Wettbewerbsfahigkeit

3.1 Flexible Arbeitszeitmodelle und
familienfreundliche Arbeitsorganisation

Flexible Moglichkeiten der Arbeitszeit-
gestaltung

Im Rahmen des Audits wurde als Malinahme die
praktizierte flexible Gestaltung von Arbeitszeit in
allen Bereichen der Universitat (Teilzeit, familien-
bedingt und befristet) fir Manner und Frauen bei-
behalten und trotz eines bereits hohen Standards
ausgebaut.

Auch im Rahmen der Diskussion um den gesell-
schaftspolitischen Komplex ,Gute Arbeit’, welche
sowohl auf Leitungsebene wie auch in allen Sta-
tusgruppen der Universitat intensiv beférdert wird,
nimmt die Flexibilisierung der Arbeitszeit einen ho-
hen Stellenwert ein. Die Terminierung von Arbeits-
zeit in den Abendstunden kollidiert trotz Flexibilitat
oft mit den universitaren Gegebenheiten. Fr die-
se Problematik sollen Fuhrungskrafte in Zukunft
verstarkt sensibilisiert werden.

Realisierung von Telearbeit / Home Office

Die Universitat stellt bei familiaren Erfordernissen
im Bedarfsfall in Absprache mit den Vorgesetzten
Moglichkeiten zur Telearbeit bzw. Home Office
bereit. Derzeit werden verbindliche Rahmenbe-

dingungen und Zugangsvoraussetzungen vom
Personaldezernat und weiteren Fachabteilungen
erarbeitet.

3.2 Kinderbetreuungsangebote

Die Universitat stellt ihren Angehorigen folgende
Kinderbetreuungsmaglichkeiten zur Verfugung:

Die KiTa Newmanhaus bietet 31 Betreuungs-
platze fur Kinder von 4 Monaten bis zum
Schuleintritt, die Offnungszeiten betragen

45 Std./Woche, Trager ist das Studentenwerk
Bonn. In dieser KiTa werden Uberwiegend
Kinder von wissenschaftlichen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern betreut. Es gibt 5 Platze
fur Kinder unter einem Jahr.

Im Raum Bonn-Endenich wird eine Tagespfle-
gestelle fur 5 Kinder unter 3 Jahren von der
Universitat mitfinanziert.

Noch fur dieses Jahr ist der Baubeginn der
KiTa ,Auf dem Hugel’ mit insgesamt 50 Be-
treuungsplatzen fur Kinder von 0 bis 6 Jahren
und erweiterten Offnungszeiten von 57,5
Std./Woche geplant.

Das Universitatsklinikum Bonn verfligt Gber
eine KiTa mit 140 Platzen fir Kinder von 0 bis
zu 6 Jahren mit einer Offnungszeit ab 6.15
Uhr.

Die Kindertagesstatte Rheinaue mit insge-
samt 90 Platzen ist ausschlielRlich fir Kinder
von Studierenden.

Ein weiteres, flexibles und campusnahes Be-
treuungsangebot, welches von studierenden
Eltern genutzt werden kann, ist kurz vor der
Eréffnung. Es werden bis zu 25 Betreuungs-
platze fir kirzere Aufenthalte in den Randzei-
ten zwischen 14.30 Uhr und 19.00 Uhr bereit
gestellt.

Seit vielen Jahren werden Punkte beim pme-
Familienservice eingekauft, Kinder von Mit-
arbeitenden aller Statusgruppen kénnen dort
bei Ausfall der Regelbetreuung oder anderen
Notfallen betreut werden.

In den Schulferien werden regelmaRig Feri-
enbetreuungen angeboten.



Uber die Anfragen zur Beratung fihrt das Famili-
enburo eine Statistik. Aus dieser geht hervor, dass
ein besonders hoher Beratungsbedarf zu Fragen
der Kinderbetreuung fir unter einjahrige Kinder
bei der Gruppe des Akademischen Mittelbaus be-
steht. Das Familienblro ist deshalb besonders
bemuht Tagespflegestellen fur unter einjahrige
Kinder zu finden und aufzubauen.

3.3 Unterstiitzung individueller Lebens-
entwurfsgestaltungen

Dual Career Service an der Universitat Bonn

Mit Griindung des neuen Forschungsdezernats im
April 2011 wurde auch der vorher dem Virtuellen
Forschungsreferat angeschlossene Dual Career
Service mit einer Stelle (E13 TV-L, Teilzeit) in das
Forschungsdezernat integriert.

Der Dual Career Service wird meist schon wah-
rend der Berufungsverhandlungen aktiv und berat
die Partner/innen der neu zu berufenden Profes-
sorinnen und Professoren zu den jeweiligen Per-
spektiven am regionalen Arbeitsmarkt. Gemein-
sam kann eine Strategie fur die Stellensuche und
Bewerbungsphase des Partners/der Partnerin
entwickelt werden. Nach Rufzusage wird die Be-
werbungsphase vom Dual Career Service durch
Stellenrecherchen und die Kontaktaufnahme zu
potentiellen Arbeitgebern aktiv begleitet.

Die engagierte Unterstlitzung von Dual Career-
Anliegen durch das Rektorat tragt vielfach zum
Erfolg der Dual Career-Arbeit an der Universitat
Bonn bei. Fragen der Kinderbetreuung werden in
enger Zusammenarbeit mit dem Anfang 2012 ein-
gerichteten Familienburo beraten.

Die Vernetzung des Dual Career Service in der
Region wurde in 2011 und 2012 deutlich vorange-
trieben. Im Sommer 2011 wurde das ,Dual Career
Netzwerk Rheinland® von den Grindungsmitglie-
dern Universitat Bonn, Universitat zu Koln, Uni-
versitat Dusseldorf und Forschungszentrum Jilich
ins Leben gerufen. Eine eigene zweisprachige In-
ternetseite wirbt bei den Wissenschaftler/innen fur
die Wissenschaftsregion Rheinland. Die jeweiligen
Servicestellen unterstlitzen sich gegenseitig bei
der Stellenrecherche und der Kontaktvermittlung
fur die Klient/innen der Netzwerkpartner. Weitere
Mitglieder sind dem Netzwerk 2012 beigetreten
oder haben ihr Interesse an einem Beitritt bekun-
det.

Im Januar 2013 ist die Stadt Bonn als internationa-
ler Standort mit einem neuen englischsprachigen
Internetportal online gegangen. Hier wird u.a. ein
Stellenportal zur Verfigung gestellt, das sich an
englischsprachige (Ehe-)Partner von Mitarbeiter/
innen internationaler Organisationen richtet und
ihnen die Integration auf dem deutschen Arbeits-
markt erleichtern soll. Uber eine aktive Nutzung
des Portals durch die Universitdt Bonn soll die
Vernetzung des Dual Career Service innerhalb der
Stadt Bonn, insbesondere im Interesse der inter-
nationalen Wissenschaftler/innen und ihrer Famili-
en, weiter vorangebracht werden.

Daruber hinaus ist die Universitat Bonn seit 2010
Mitglied im Dual Career Netzwerk Deutschland.

4. Transparente, strukturierte und formalisierte
Verfahrensablaufe

4.1 Verfahrensregeln fiir vorurteilsfreie
Beurteilungen

Neben dem bisherigen Regelwerk fiir die Beset-
zung von Professuren und Personalauswahlver-
fahren (z. B. Berufungsleitfaden, Rahmenplan fur
Gleichstellung) wurden neu ein Handbuch fur Beru-
fungsverfahren sowie eine Handreichung fir Beru-
fungsbeauftragte erstellt, um Qualitat, Fairness und
Transparenz der Verfahren zu sichern.

Das Handbuch fiir Berufungsverfahren soll universi-
tatsweit einheitliche Standards festlegen und ist Teil
eines fakultatstibergreifenden Verfahrens der Quali-
tatssicherung fir die Besetzung von Professuren. Die
Universitat Bonn versteht Qualitatssicherung auch als
proaktive Suche nach geeigneten Personen fir Pro-
fessuren; insbesondere gehdrt hierzu auch die konse-
quente Suche nach geeigneten Bewerberinnen.

Im Rahmen von Berufungsverfahren sollen die Be-
rufungsbeauftragten entscheidend zur Qualitatssi-
cherung beitragen. Explizit legen die Handreichun-
gen als Ziel auch die Sicherung und Forderung von
Gleichstellungsaspekten fest. Als konkrete Aufgabe
seien hier zu nennen: eine Information durch den Be-
rufungsbeauftragten Uber die avisierte Erhéhung des
Professorinnenanteils in der konstituierenden Sitzung
der Berufungskommission auf Grundlage der ein-
schlagigen Gleichstellungsplane sowie, falls notwen-
dig, die Suche nach geeigneten Kandidatinnen.



Im Abschlussbericht des Berufungsbeauftragten
an das Rektorat muss Uber die Beachtung von
Gleichstellungsaspekten berichtet werden.

4.2 Vorkehrungen gegen personliche
Abhangigkeiten

Die Universitat Bonn engagiert sich zurzeit sehr fur
die Bewusstmachung und Umsetzung eines Mal3-
nahmenkatalogs ,Gute Arbeit®. Neben Vortragen,
Workshops und anderen gemeinsamen Veranstaltun-
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1. Personal und die Verteilung von
Ressourcen

1.1 Gleichstellungsorientierte
Personalentwicklung

Die Universitat Bonn halt ein Bindel von Malinah-
men zur gleichstellungsorientierten Personalent-
wicklung bereit.

Neuere MaBRnahmen im Audit

Bei familienbedingten Auszeiten werden Infor-
mationspatenschaften vereinbart, die die spatere
Rickkehr an den Arbeitsplatz erleichtern sollen.
Ein Leitfaden der Personalentwicklung bietet fir
Beschaftigte Hilfestellung bei familidr bedingten
Uberbriickungszeiten. In den Leitfaden fir die
Jahresgesprache der FUhrungskrafte mit Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern wurden neue Aspekte
zum Komplex Vereinbarkeit aufgenommen.

MaBnahmen zur Gewinnung von Studentinnen
in MINT-Fachern

Zur Rekrutierung von Schulerinnen in unterrepra-
sentierten Fachern fihrt das Gleichstellungsbuiro in
Zusammenarbeit mit der Mathematisch-Naturwis-
senschaftlichen Fakultadt und der Zentralen Studien-
beratung seit 2001 den Schnuppertag Perspektive
Math-Nat durch, der seit 2008 in die Woche der Alige-
meinen Hochschultage der Universitat integriert und
damit noch starker als universitare MalRnahme ver-
ankert ist. Beteiligte Facher sind Chemie, Geodasie
und Geoinformation, Geowissenschaften, Informatik,
Mathematik, Meteorologie und Physik/Astronomie.

gen geht es um eine systematische Erhebung von Ar-
beitsverhaltnissen; in diesem Zusammenhang spielt
auch die Vermeidung personlicher Abhangigkeiten
(Befristungsgriinde flr Arbeitsvertrage, Leitungsver-
halten usw.) eine zentrale Rolle. In Einzelfallen wird
die Arbeitsstelle flr Konfliktberatung, die gerade auf
ihr 20jahriges Bestehen zurlckblicken konnte, ein-
geschaltet. Daneben besteht ein Ombudssystem; fur
die Medizinische Fakultat mit Klinikum wurde eine
eigene Ombudsperson eingesetzt.

Zusatzlich zu diesem Angebot wurde im Januar
2011 das Potential-Assessement tasteMINT ein-
gefuhrt. In enger Abstimmung mit wissenschaftli-
chen Mitarbeiter/innen der beteiligten Facher Phy-
sik, Informatik und Mathematik, die als Assessor/
innen in das Verfahren eingebunden sind, wurde
das tasteMINT-Programm nach den ersten zwei
Durchgangen noch starker auf die Bonner Spezi-
fika zugeschnitten und soll trotz des hohen zeit-
lichen und personellen Aufwandes auch in den
nachsten Jahren fortgefiihrt werden.

Die Aktivitaten zur Gewinnung von Schulerinnen
besonders in den unterreprasentierten Fachern
werden durch die regelmafige Teilnahme am bun-
desweiten Girls’Day erganzt. Zustandig fur die Or-
ganisation dieses Angebots sind die Koordinator/
innen fir Schilerprojekte der beteiligten Facher.

1.2 Gleichstellungsorientiertes Finanz-
management

Die Universitat Bonn stellt dem Gleichstellungsbi-
ro jederzeit bedarfsgerecht sowohl personelle als
auch finanzielle Ressourcen zur Verfigung. Der
Stelle der Gleichstellungsbeauftragten sind eine
weitere permanente wissenschaftliche Mitarbeite-
rinnenstelle (75% TV-L E13), eine projektbezoge-
ne wissenschaftliche Mitarbeiterinnenstelle (70%
TV-L E13), zwei Wissenschaftliche Hilfskraftstel-
len sowie eine Sachbearbeiterinnenstelle (50%
TV-L E8) zugeordnet.

Das Familienbiro ist ausgestattet mit einer Sozial-
padagogin und einer Sachbearbeiterin.

Eine weitere Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen-
stelle (Teilzeit) steht dem Dual Career-Service zur
Verfigung.

—



Die Universitat finanziert die FérdermaRnahmen
im Rahmen des Maria von Linden-Programms fur
Nachwuchswissenschaftlerinnen mit jahrlich ca.
100.000 Euro. Weitere Mittel werden aus den Struk-
turfonds des Landes NRW zur Verfiigung gestellt.

MaRnahmen Maria von Linden-Programm 2012

Zuschusse fur Forschungsaufenthalte und Tagungen

Zuschisse zu Forschungsférderung

Personelle Unterstlitzung fiur Habilitandinnen und Neuberufene

Beispielhaft seien hier die Ausgaben fir permanent
wiederkehrende FoérdermalRnahmen aus 2012
aufgefihrt:

Ausgaben Euro
5.300,00
9.000,00

105.000,00

Zwischenfinanzierung bei gesicherter Anschlussfinanzierung fur promovierte

Wissenschaftlerinnen

Jahresstipendium nach Abschluss der gesetzlichen 12-Jahres-Frist

Mentoring-Programm (Honorare Trainerinnen)

Weitere MaBnahmen
Professorinnen-Coachings

Anschubfinanzierung Promotion Jura

Erhéhung Studentinnenanteil MINT-Facher (tasteMINT, Schnuppertag)

2. MaBRnahmen zur Sicherung fairen
Wettbewerbs in der Einrichtung

Mit dem Maria von Linden-Programm fur Wissen-
schaftlerinnen verfugt die Universitat Bonn seit
2006 Uber ein fest implementiertes, vielfaltiges

9.850,00
6.100,00
13.500,00

Ausgaben Euro
5.000,00
15.000,00
1.800,00

und hervorragend ausgestattetes Angebot zur
Gewinnung und Unterstitzung von Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen der verschiedenen Qualifika-
tionsstufen von der Absolventin, Doktorandin und
Postdoktorandin bis zur Habilitandin und Junior-
professorin.

Das Programm basiert auf drei Saulen der finanziellen und personellen Unterstitzung:

Finanzielle Unterstiitzung/Stipendien

Bezuschussung von Kongressreisen sowie kirzerer Forschungsaufenthalte im In- und Ausland

(ab Promotion).

Zwischenfinanzierung fur einige Monate, wenn eine Anschlussfinanzierung entweder tber eine frei
werdende Institutsstelle oder eine Drittmittelstelle gesichert ist (ab Promotion)

Jahresstipendien in H6he von 2.500 Euro/Monat fur Wissenschaftlerinnen, die fur eine Professur
qualifiziert sind, aber noch keinen Ruf erhalten haben und im Rahmen der gesetzlich festgelegten
12-Jahresregelung keine Stelle mehr innehaben (ab Habilitation)



Personelle Unterstiitzung

Habilitandinnen kénnen in der Abschlussphase ihrer Habilitation Mittel fur die Einstellung einer Wis-
senschaftlichen Hilfskraft oder (Medizinisch) Technischen Assistentin (max. 12 Monate) beantragen.

Neuberufene Professorinnen konnen fiir die Dauer eines Jahres eine zusatzliche Wissenschaftliche
Hilfskraft aus Frauenfordermitteln erhalten.

Mentoring und Coaching

Das Mentoring- und Trainingsprogramm MeTra, gegriindet 2004, bildet Gruppen fir diejenigen,
die eine wissenschaftliche Karriere anstreben

im jahrlichen Rhythmus fur Doktorandinnen und
im anderthalbjahrlichen Rhythmus fur promovierte Wissenschaftlerinnen

Pro Durchgang gibt es ein Rahmenprogramm mit vier 1-2tagigen Seminaren zu relevanten Themen
wie Karriereplanung, Zeit- und Projektmanagement, Drittmitteleinwerbung und Forschungsforderung,
Konfliktmanagement, Fihrungskraftetraining und Vorbereitung auf Berufungsverfahren. Jede
Teilnehmerin erhalt individuell und passgenau eine Mentorin, die sie Uber die Dauer des Programms
begleitet. Gemeinsame Gruppenabende dienen der Vernetzung der Mentees untereinander.

Far Studentinnen und Absolventinnen:
,Promovieren - ja oder nein?“ Workshop zur Entscheidungsfindung

~Promovieren, aber wie?“ Workshop mit Informationen zu Promotionsverfahren,
zur Promotionsférderung und Projektmanagement

Neuberufene Professorinnen kénnen (die ersten) drei Einzel-Coachings bei einer auf die spezi-
fischen Belange von Flhrungskraften in der Wissenschaft spezialisierten Trainerin finanziert be-
kommen. Im Rahmen der Einzel-Coachings kénnen Fragestellungen vor allem in Bezug auf die Rolle
als Fuhrungsperson erortert sowie Losungsansatze entwickelt werden.

Angebote Personalentwicklung

Die Stabstelle flr Personalentwicklung hat die Férderung der Akzeptanz von Familienaufgaben
und die Sensibilisierung und Unterstlitzung der Fihrungskrafte fir Gleichstellungsaspekte an der
Universitat Bonn in ihr Beratungs- und Kompaktschulungsangebot fiir alle mit Flihrungsaufgaben
betrauten Personen integriert.

Lernwerkstatt Fihrung (FUhrungskrafte aus der Wissenschaft)
Startkabel (fir Neuberufene)
Modulares Fortbildungsangebot flir Nachwuchskrafte der Verwaltung

Das Career Center der Universitat Bonn unterstitzt Studierende und Absolventinnen beim
Ubergang vom Studium in den Beruf und bietet Seminare und Veranstaltungen zu den
Themenbereichen Bewerbungsverfahren und Karriereplanung.



MaBRnahmen zur Erhéhung der Beteiligung
von Frauen an Forderverfahren der DFG

Das Gleichstellungsbiro und das Forschungs-
dezernat beraten und unterstitzen Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler im Rahmen der An-
tragstellung von Verbiinden. Geachtet wird dabei
insbesondere auf die Einbindung von Malinahmen
zur Erhéhung des Frauenanteils in Flhrungs-
positionen, zur Erhéhung des Anteils von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und die Férderung
von Vereinbarkeit. Alle Antragsteller erhalten eine
Kurzdarstellung der universitatsweiten Malinah-
men zur Gleichstellung und werden dann bei der
Planung von eigenen Mallnhahmen im Rahmen
des Verbundes individuell beraten.

3. MaBRnahmen gegen Verzerrungseffekte

Die Gleichstellungspolitik der Universitat Bonn
steht unter der Programmatik ,Perspektive Wis-
senschaft und Forschung®. Ziel ist es, die Chan-
cen und Perspektiven flr Frauen in Wissenschatft,
Forschung und Lehre zu verbessern und Wissen-
schaftlerinnen in ihrer Vorbildfunktion hervorzu-
heben. Der Verweis auf Pionierinnen in der Wis-
senschaft hat an der traditionsreichen Bonner
Universitat vor allem gezeigt, welche strukturellen
und gesellschaftlichen Ausschlussmechanismen
es gab und welche heute vielleicht noch wirken.
Vor allem aber wurde deutlich, dass auf eine weib-
liche Tradition zurlckgegriffen werden kann. Um
diese sichtbar zu machen, wurden vielfaltige For-
men der Prasentation gewahlt:

Broschure ,Perspektive Professorin — Profes-
sorinnen Perspektive® mit Portraits forschen-
der und lehrender Professorinnen der Univer-
sitdt Bonn (2000, Neuauflage 2005)

interdisziplinares Ausstellungsprojekt ,Vor-
Bilder — Wissenschaftlerinnen der Universitat
Bonn* (2002)

Karikaturen-Ausstellung ,Wenn Weiber
studieren” anlasslich des hundertjahrigen
Immatrikulationsrechts flr Frauen in Preuf3en
(2008).

Die aktuell forschenden und lehrenden Professo-
rinnen der Universitat stellen sich auf der Home-
page der Gleichstellungsbeauftragten vor. Die Por-
traits greifen ihnren Werdegang und ihre Motivation
fur die Wissenschaft auf, beschreiben aber auch
Hurden auf dem Weg zur Professur. Zugleich fin-
den Teilnehmerinnen des Mentoring-Programms
hieriber haufig Anregungen bei der Suche nach
Mentorinnen.

Im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit richtet die
Universitat ein besonderes Augenmerk auf die
Geschlechtergerechtigkeit in Bildern. Die Aktion
,Leih der Uni dein Gesicht“ ruft Studentinnen und
Studenten dazu auf an Fotoshootings teilzuneh-
men. Das Bildmaterial wird dann bei kunftigen
Projekten in der Presse- und Offentlichkeitsar-
beit verwendet. Das Gleichstellungsburo beglei-
tet diese Aktion und stellt seine Expertise bei der
geschlechtergerechten Gestaltung der Bilder zur
Verfugung. Ein Podcast dazu ist auf der Homepage
der Universitat veroffentlicht.

,Fachkultur und Geschlecht

Im Mai 2011 fand an der Landwirtschaftlichen Fa-
kultat in Kooperation mit dem Gleichstellungsburo
ein Diskussionsworkshop zum Thema ,Wissen-
schaftliche Laufbahn: Pro und Contra“ statt. Den
Teilnehmerinnen, entweder Doktorandinnen oder
Postdoktorandinnen, bot dieser Workshop Gele-
genheit zum Austausch Uber den universitaren All-
tag, Uber Karriereplanung und Chancen innerhalb
und aulerhalb der Wissenschaft.

Auf Basis dieses Workshops konzipierte das
Gleichstellungsbiro eine Interview-Studie zum
Thema ,Fachkultur und Geschlecht®. Diese Stu-
die startete als Pilot-Projekt im Juni 2011 an der
Landwirtschaftlichen Fakultat. Interviewt wurden
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler aller
Statusgruppen.

Es ist geplant, die Studie auch an anderen Fakul-
taten der Universitat durchzuflihren und die Spezi-
fika einzelner Fachkulturen herauszuarbeiten, und
um gegebenenfalls neue gleichstellungspolitische
Maflinahmen konzipieren zu kénnen. Ein erster Er-
gebnisbericht dazu ist in Bearbeitung.



Geschlechtergerechte Berufungsverfahren

Zusatzlich zu den in der Praxis bereits fest ver-
ankerten Regelwerken wie dem Handbuch fur
Berufungsverfahren und der Handreichung fur
Berufungsbeauftragte (siehe A 4.1) organisieren
die Fakultaten eigenstandig Vortrage zum Thema
,Geschlechtergerechte Berufungsverfahren®.

Daruber hinaus beteiligt sich die Universitat re-
gelmallig aktiv an von externen durchgefiihrten
Studien, wie zuletzt an dem Verbundvorhaben
,Untersuchung gendersensibler und — neutraler
Berufungsstrategien an Hochschuleinrichtungen
(Genderation BeSt)“ der RWTH Aachen und der

Schlussbemerkung

Die Einfuhrung der Forschungsorientierten Gleich-
stellungsstandards der DFG und die entsprechen-
den Bewertungen der Expertinnen und Experten
aus der Arbeitsgruppe haben es der Universitat
Bonn ermdglicht, die Bedeutung der Auseinander-
setzung mit Gleichstellung als Querschnittsauf-
gabe sowie die Umsetzung der Politik des Gender
Mainstreaming gegeniber allen universitatsinter-
nen Akteurinnen und Akteuren eindringlich zu ver-
deutlichen.

TU Minchen. Die Ergebnisse dieser Studien wer-
den in den stetigen Evaluations- und Diskussions-
prozess der Universitat zum Thema geschlechter-
gerechte Berufungsverfahren eingebunden.

Diversity Management

Die Zentralstelle flr Schlisselkompetenzen bietet
in regelmaligen Abstanden ein Seminar fur Stu-
dierende zum Thema Diversity Management an.
Aus betriebswirtschaftlicher Perspektive werden
die Studierenden dabei auf eine spatere Tatigkeit
in interdisziplindren und internationalen Berufsfel-
dern vorbereitet.

Eine direkte Folge ist sowohl die noch starkere
Verankerung von Gleichstellung auf der Leitungs-
ebene als auch die Implementierung in den Steu-
erungsinstrumenten der Universitat. Die Verant-
wortung fur Zielvorgaben und die Umsetzung von
Malinahmen im Bereich Gleichstellung wurde be-
sonders seit der Bewertung des Zwischenberichts
auf mehr universitédre Bereiche ubertragen, um
so das Verstandnis von Gleichstellung als Quer-
schnittsaufgabe hervorzuheben und eine entspre-
chende lokale zielgerichtete Steuerung zu ermdég-
lichen.



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Gesamtiibersicht Universitiat Bonn

Zielvorgabe
fiir 2013

Wissenschaftliche Karrierestufen Ausgangslage 2009' Zwischenbericht 20112 Abschlussbericht 2013° Alte Zielvorgabe

[nur falls abweichend]

Studierende 50 50

Anzahl der Promotionen im Jahr 50 50

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr 80 20

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen

: 80 20
Juniorprofessuren

Professuren C3/W2 80 20

Professuren C4/W3 85| 15

Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene 90 10
(Rektor, Prorektorinnen, Dekane, Prodekaninnen)

" Studierende zum WS 2008/09
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2007/08
Personal zum 01.12.2008 (ohne Beurlaubte)

? Studierende zum WS 2010/11
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2009/10
Personal zum 01.12.2010 (ohne Beurlaubte)

3 Studierende zum WS 2012/13
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2010/11
Personal zum 01.12.2012 (ohne Beurlaubte)



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Rechts- und Staatswissenschaftliche Fakultat

Zielvorgabe
. . . fiir 2013
Wissenschaftliche Karrierestufen Ausgangslage 2009’ Zwischenbericht 20112 Abschlussbericht 2013° RilElzs o
[nur falls abweichend]*

Studierende 2533 | 2243 67 33 2339 | 2202 52 48 2539 | 2307 52 48 0 0
Anzahl der Promotionen im Jahr 68 27 72 28 63 20 76 24 45 25 64 36 s 2
Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen
Anzahl der Habilitationen im Jahr 2 0 100 0 2 0 100 0 1 1 50 50 20 S0

75 25|
Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen
Juniorprofessuren 4 1 80 20 9 2 82 18 6 1 86 14 & 2

67| 33
Professuren C3/W2 6 1 86 14 8 0 100 0 13 0 100 0 8 22
Professuren C4/W3 38 2 95 5 37 2 95 5 42 1 98 2 92 8
Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene 100 0
(Rektor, Prorektorinnen, Dekane, Prodekaninnen) 2 0 100 0 2 0 100 0 1 1 50 50

' Studierende zum WS 2008/09
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2007/08
Personal zum 01.12.2008 (ohne Beurlaubte)

2 Studierende zum WS 2010/11
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2009/10
Personal zum 01.12.2010 (ohne Beurlaubte)

® Studierende zum WS 2012/13
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2010/11
Personal zum 01.12.2012 (ohne Beurlaubte)



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Medizinische Fakultat

Zielvorgabe
. . . fiir 2013
Wissenschaftliche Karrierestufen Ausgangslage 2009’ Zwischenbericht 20112 Abschlussbericht 2013° RilElzs o
[nur falls abweichend]*
Studierende 977 | 1600 | 38 62 944 | 1509 | 37 63 990 | 1648 | 38 62 37 63
. . 47 53
Anzahl der Promotionen im Jahr 77 101 43 57 67 99 40 60 80 109 42 58
Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen
Anzahl der Habilitationen im Jahr 15 4 79 21 17 4 81 19 17 5 77 23 70 30
Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen
. 90 10
Juniorprofessuren 1 0 100 0 2 0 100 0 3 1 75 25
88 12
Professuren C3/W2 49 6 89 11 49 5 91 9 50 5 91 9
90 10
Professuren C4IWS 45 0 100 0 50 1 98 2 55 1 98 2 9 S
Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene 75 25
(Rektor, Prorektorinnen, Dekane, Prodekaninnen) 4 0 100 0 4 0 100 0 4 0 100 0

' Studierende zum WS 2008/09
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2007/08
Personal zum 01.12.2008 (ohne Beurlaubte)

2 Studierende zum WS 2010/11
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2009/10
Personal zum 01.12.2010 (ohne Beurlaubte)

® Studierende zum WS 2012/13
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2010/11
Personal zum 01.12.2012 (ohne Beurlaubte)



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Philosophische Fakultat

Zielvorgabe
fiir 2013

Wissenschaftliche Karrierestufen Ausgangslage 2009’ Zwischenbericht 20112 Abschlussbericht 2013° RilElzs o
[nur falls abweichend]*
Studierende 2 651 5317 33 67 2432 5083 32 68 2 809 5920 32 68
. . 42 58

Anzahl der Promotionen im Jahr 41 50 45 55 49 34 59 41 28 47 37 63
Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen
Anzahl der Habilitationen im Jahr 6 4 60 40 4 1 80 20 1 3 25 75 i 2

60 40
Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen
Juniorprofessuren 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 100

48 52
Professuren C3/W2 20 11 65 35 15 16 48 52 18 15 55 45
Professuren C4/WS 49 13 79 21 50 13 79 21 47 10 82 18 5 25
Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene 75 25
(Rektor, Prorektorinnen, Dekane, Prodekaninnen) 3 1 75 25 1 2 33 67 1 2 33 67

' Studierende zum WS 2008/09
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2007/08
Personal zum 01.12.2008 (ohne Beurlaubte)

2 Studierende zum WS 2010/11
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2009/10
Personal zum 01.12.2010 (ohne Beurlaubte)

® Studierende zum WS 2012/13
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2010/11
Personal zum 01.12.2012 (ohne Beurlaubte)



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Mathematisch-Naturwissenschaftliche Fakultat

Zielvorgabe
fiir 2013

Wissenschaftliche Karrierestufen Ausgangslage 2009’ Zwischenbericht 20112 Abschlussbericht 2013° RilElzs o
[nur falls abweichend]*

Studierende 3882 | 2639 | 60 40 | 3848 | 2537 | 60 40 | 4634 | 3083 60 40 59 4
P R T 136 75 64 36 148 86 63 37 142 81 64 36 59 41
Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen
Anzahl der Habilitationen im Jahr " 0 100 0 10 0 100 0 6 2 75 25 50 20
Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen
Juniorprofessuren 0 0 0 0 3 0 100 0 3 0 100 0 S 25

88 12
Professuren C3/W2 82 4 95 5 86 3 97 3 76 4 95 5
Professuren C4/WS 76 5 94 6 74 8 90 10 79 11 88 12 & 12
Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene 50 50
(Rektor, Prorektorinnen, Dekane, Prodekaninnen) 3 1 75 25 3 1 75 25 4 0 100 0

' Studierende zum WS 2008/09
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2007/08
Personal zum 01.12.2008 (ohne Beurlaubte)

2 Studierende zum WS 2010/11
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2009/10
Personal zum 01.12.2010 (ohne Beurlaubte)

® Studierende zum WS 2012/13
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2010/11
Personal zum 01.12.2012 (ohne Beurlaubte)



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Landwirtschaftliche Fakultat

Zielvorgabe
fiir 2013

Wissenschaftliche Karrierestufen Ausgangslage 2009’ Zwischenbericht 20112 Abschlussbericht 2013° RilElzs o
[nur falls abweichend]*

Studierende 813 1 566 34 66 755 1491 34 66 963 1634 37 63
. . 55 45
Anzahl der Promotionen im Jahr 42 24 64 36 35 29 55 45 35 37 49 51
Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen
Anzahl der Habilitationen im Jahr 0 0 0 0 2 1 67 33 0 2 0 100 50 50
Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen
Junlomrofessiiren 0 0 0 0 1 0 100 0 3 0 100 0 80 20
Professuren C3/W2 9 4 69 31 9 3 75 25 9 3 75 25
Professuren C4ANS 22 2 92 8 25 2 93 7 25 3 89 11
Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene 4 0 100 0 4 0 100 0 4 0 100 0

(Rektor, Prorektorinnen, Dekane, Prodekaninnen)

' Studierende zum WS 2008/09
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2007/08
Personal zum 01.12.2008 (ohne Beurlaubte)

2 Studierende zum WS 2010/11
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2009/10
Personal zum 01.12.2010 (ohne Beurlaubte)

® Studierende zum WS 2012/13
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2010/11
Personal zum 01.12.2012 (ohne Beurlaubte)



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Evangelisch-Theologische Fakultat

Zielvorgabe
fiir 2013

Wissenschaftliche Karrierestufen Ausgangslage 2009’ Zwischenbericht 20112 Abschlussbericht 2013° RilElzs o
[nur falls abweichend]*

Studierende 84 86 49 51 74 78 49 51 130 139 48 52

Anzahl der Promotionen im Jahr 1 1 50 50 5 2 71 29 2 2 50 50 o0 o0

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr 1 0 100 0 1 0 100 0 0 0 0 0 50 50

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen

Juniorprofessuren 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Professuren C3/W2 1 0 100 0 1 0 100 0 1 0 100 0
Frofessuren C4NS 9 1 90 10 9 1 90 10 8 2 80 20
Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene 2 0 100 0 3 0 100 0 3 0 100 0

(Rektor, Prorektorinnen, Dekane, Prodekaninnen)

' Studierende zum WS 2008/09
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2007/08
Personal zum 01.12.2008 (ohne Beurlaubte)

2 Studierende zum WS 2010/11
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2009/10
Personal zum 01.12.2010 (ohne Beurlaubte)

® Studierende zum WS 2012/13
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2010/11
Personal zum 01.12.2012 (ohne Beurlaubte)



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Katholisch-Theologische Fakultat

Zielvorgabe
fiir 2013

Wissenschaftliche Karrierestufen Ausgangslage 2009’ Zwischenbericht 20112 Abschlussbericht 2013° RilElzs o
[nur falls abweichend]

Studierende

Anzahl der Promotionen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Promovierender und
wiss. Personal auf Qualifizierungsstellen

Anzahl der Habilitationen im Jahr

Falls Daten vorhanden:
Anzahl Habilitierender bzw.
Leitung von Nachwuchs- oder Arbeitsgruppen

Juniorprofessuren

Professuren C3/W2

Professuren C4/W3

Leitungspositionen - mittlere und héchste Ebene
(Rektor, Prorektorinnen, Dekane, Prodekaninnen)

' Studierende zum WS 2008/09
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2007/08
Personal zum 01.12.2008 (ohne Beurlaubte)

2 Studierende zum WS 2010/11
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2009/10
Personal zum 01.12.2010 (ohne Beurlaubte)

® Studierende zum WS 2012/13
Promotionen und Habilitationen zum Studienjahr 2010/11
Personal zum 01.12.2012 (ohne Beurlaubte)





