


Profil der WWU

Der Abschlussbericht stellt eine Uberarbeitung und Er-
ginzung des Zwischenberichtes vom Februar 2011 dar. Das
Genderkonzept der WWU, wie es bereits im Zwischen-
bericht dargestellt wurde, findet sich hier ebenso wieder.
Die Umsetzung der selbst gestellten Aufgaben ist in vielen
Bereichen gelungen und wird weiterhin fortgefithrt. Der
vorliegende Bericht wurde gemeinsam von den Mitgliedern
des Rektorats und der Gleichstellungsbeauftragten er-
stellt und dem Senat, dem Hochschulrat und der Gleich-
stellungskommission des Senats zur Beratung vorgelegt.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und die Hoch-
schulleitung sind sich bewusst, dass die Gleichstellungs-
ziele der WWU zum heutigen Zeitpunkt noch nicht ab-
schlieflend erreicht sind. Um diese weiter voranzubringen
und die Wirksamkeit bereits implementierter Maf§nahmen
zu tiberpriifen, setzt die WWU auf ein institutionalisiertes
Qualititsmanagement, das verschiedene Instrumente und
Verfahren umfasst und sich dabei wiederum am Gender
Mainstreaming-Ansatz orientiert: Die Gleichstellungs-
kommission des Senats wirkt bei der Aufstellung, Um-
setzung und Fortschreibung des Frauenforderrahmen-
plans der WWU mit. Die zentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte nimmct als beratendes Mitglied an allen Sitzungen
des Rektorats, des Hochschulrats und des Senats teil und
wird an allen weiteren Gremien der Universitit und der Fach-
bereiche beteiligt. Sie arbeitet eng mit den betreffenden
zentralen Verwaltungseinheiten sowie auf der Ebene der
Fachbereiche mit den Dekanaten und dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten zusammen.

Von A wie Anglistik bis Z wie Zahnmedizin: Die
Westfilische Wilhelms-Universitit Miinster (WWU)
bildet mit 39.028 Studierenden, 551 Professorinnen und
Professoren, 4.100 wissenschaftlichen sowie 1.900 weiteren
Beschiftigten die flinftgrofite Universitit Deutschlands.
Sie verfiigt iiber 15 Fachbereiche (inklusive Medizinische
Fakultit) und ein breites Spektrum an Disziplinen (mehr
als 120 Studienficher und 250 Studienginge, ohne
Ingenieurswissenschaften, Veterindrmedizin) und ist
somit eine klassische Volluniversitit.

Gleichstellung an der WWU: Die WWU folgt in ihrer
Gleichstellungspolitik dem strategischen Ziel des Gender
Equality im Sinne einer gleichwertigen, systematischen
Beriicksichtigung der unterschiedlichen Lebensrealititen
von Minnern und Frauen in Forschung, Studium und
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Karriere. In Bezug auf ihre Gleichstellungspolitik unter-
scheidet sie zwischen Gender Mainstreaming auf Orga-
nisationsebene und klassischer Gleichstellungspolitik zur
Herstellung von Chancengleichheit auf personeller Ebene.
Im Sinne des Gender Mainstreaming-Ansatzes ist die
Genderperspektive durchgingig in alle Strukturen und
Prozesse der Universitit integriert. Die konkrete Durch-
setzung der Gleichstellung von Frauen und Minnern
findet entlang definierter Kriterien und Ziele auf allen
Entscheidungsebenen und in allen Statusgruppen
Beriicksichtigung. Sichtbarer Unterreprisentanz von
Frauen wird durch gezielte Férdermafinahmen begegnet.

Die Gleichstellungspolitik der WWU setzt dabei auf
zwei Schwerpunkeziele: Die Vereinbarkeit von Studium,
wissenschaftlicher Karriere und Familie an der WWU soll
erleichtert werden. Hiervon profitieren die Beschiftigten
und Studierenden individuell, aber auch die Universitit
als Organisation mit ihren Fachbereichen. Das zweite
strategische Ziel der Gleichstellungsarbeit besteht darin,
Frauen bei ihrer wissenschaftlichen Karriere — mit Blick
auf das Kaskadenprinzip — so zu fordern, dass sie ihre
Potentiale entfalten kdnnen und sich ihre Leistungen in
ihrer akademischen Laufbahn widerspiegeln.

Bestandsaufnahme: Bei den Studierenden an der WWU
Miinster ist das Geschlechterverhiltnis mit einem Frauen-
anteil von 53,1 % ausgewogen. Es existiert jedoch weiter-
hin eine ungleiche Verteilung zwischen Frauen und Minnern
in Bezug auf die Ficherwahl. Ficher mit Handlungsbe-
darf aus Gleichstellungssicht sind insbesondere Physik
(25,3 % Frauenanteil unter den Studierenden), Wirt-
schaftsinformatik (12,6 %) und Informatik (8,8 %). Im
zeitlichen Verlauf ist hier jedoch eine deutliche Steigerung
in den Fichern Physik (2009: 20,7 %) und Wirtschafts-
informatik (2009: 10,5 %) festzustellen. Bei den abge-
schlossenen Promotionen liegt die WWU mit einem
Frauenanteil von 46,4 % im Landesdurchschnitt und
konnte den Anteil in den vergangenen zwei Jahren steigern
(2009: 43,7 %). Bei Habilitationen betrigt der Anteil
von Frauen 17,1 %. Dieser Wert liegt unter dem bundes-
weiten Durchschnitt (25,5 %).! Deutliche Schwankungen
in den prozentualen Anteilen (z.B. 2009: 27,3 %) lassen
sich u.a. mit den fallenden Zahlen der abgeschlossenen
Habilitationen insgesamt erkliren, die wiederum mit der
bundesweiten Einfithrung der Juniorprofessuren zusammen-
hingen. Zudem konnte gerade der Frauenanteil in dieser




Gruppe seit 2007 stark gesteigert werden und lag in 2011
bei 30,3 % (2007: 0 %, 2009: 29,4 %). Insgesamt kann
die WWU den Aufwirtstrend bei der Berufung von
Proféssorinnen als Erfolg verbuchen: Von 2007 bis 2011 ist
der Frauenanteil an den Professuren (inklusive W1) von
15,1 % auf 19,3 % gestiegen. Dies kann im NRW-Vergleich
(19,7 %) nur als befriedigendes Ergebnis bewertet werden,
welches die WWU verbessern méchte.2 Hervorzuheben ist
jedoch eine deutliche Steigerung des Frauenanteils bei den
Professuren mit einer C4/W3-Besoldung. In dieser Gruppe
stieg der Frauenanteil in den vergangenen Jahren deutlich
an (2007: 9,7 %; 2009: 13,1 %; 2011: 15,3 %). Auf der
Ebene der Leitungspositionen in den Fachbereichen besteht
noch Handlungsbedarf, allerdings kann sowohl im Rekrorat
(Frauenanteil 50 %) als auch bei den Dezernaten (Frauen-
anteil 33 %, fiir 2012 sogar 66 %) von einer erfolgreichen
Entwicklung gesprochen werden.

Studium: Um den Anteil weiblicher Studierender in den
MINT-Fichern zu steigern, wurden an der WWU ver-
schiedene Projekte an der Schnittstelle zwischen Schule
und Universitit initiiert. Modellcharakter hat etwa das
Experimentierlabor ,MExLab®, das aktuelle Forschung
mit dem schulischen Lehrplan verkniipft und das stetig
ausgebaut werden konnte. Lehre mit Genderbezug findet
in verschiedenen Fachbereichen der WWU statt. Neben
dem Angebot von Ringvorlesungen zu Genderfragen in
verschiedenen Fachbereichen ist die Genderperspektive
seit 2006 auch in allen Bachelorstudiengingen in die
Allgemeinen Studien integriert. Veranstaltungen in
diesem Rahmen zielen darauf ab, Genderkompetenz als
Schliisselqualifikation zu etablieren. Wichtig ist dabei
die fakultitsiibergreifende Interdisziplinaritdt. Bei der
Akkreditierung von Bachelor- und Masterstudiengingen
sowie bei strukturierten Promotionsprogrammen wird
die Genderperspektive programmatisch beriicksichtigt.

Forschung mit Genderbezug: Bei der Genderforschung
greift die WWU auf ihre disziplinire Vielfalt zuriick.
Systematisch genderbezogene Forschung und Lehre
erstrecken sich von den Gesellschaftswissenschaften
(Professur fiir Politikwissenschaft mit dem Schwerpunkt
Genderforschung) tiber die Theologie (Arbeitsstelle
Feministische Theologie) bis hin zur Medizin (Professur fiir
Frauengesundheitsforschung, Arbeitsgruppe Cognition &
Gender). Vervollstindigt wird dieser Forschungsschwer-
punke seit 2011 durch die Einrichtung des Zentrums
fiir europiische Geschlechterstudien (ZEUGS), das am
Institut fir Politikwissenschaft angesiedelt ist und sich
besonders durch seine Interdisziplinaritit auszeichnet.
Wissenschaftliche Karriere: Um Nachwuchswissen-

schaftlerinnen auf ihrem Weg zur Professur zu unter-
stiitzen, hat die WWU fiir Wissenschaftlerinnen nach
der Promotion das Mentoring-Programm Erstklassig!
ins Leben gerufen, das durch Workshops, individuelle
Beratungen und Netzwerkveranstaltungen eine ziel-
fithrende Gestaltung der wissenschaftlichen Berufslauf-
bahn erméglicht. Seit 2011 wurden themenspezifische
Workshops fiir Studentinnen im Ubergang von Master
zur Promotion implementiert. Als Beispiel ist hier die
Veranstaltung ,Mehr Frauen in die Wissenschaft —
Promovieren geht tiber Studieren? zu nennen.

(Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen kénnen aus dem
universititseigenen Frauenforderprogramm Mittel fiir
Weiterbildungen, (Professorinnen-)Coachings und
Tagungsreisen beantragen, um ihre Qualifikationen zu
stirken und die Vernetzung in der scientific community
zu verbessern. Als anerkanntes Instrument zur besseren
Vernetzung der Wissenschaftlerinnen innerhalb der Uni-
versitdt hat sich das jihrliche Treffen aller Professorinnen
mit der zentralen Gleichstellungsbeauftragten und den
(weiblichen) Mitgliedern des Rektorats durchgesetzt.

Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und
Familie: Im Rahmen des Auditierungsprozesses zur
yfamiliengerechten hochschule® durch die Hertie-
Stiftung hat die WWU seit 2007 zahlreiche Mafinahmen
zur besseren Vereinbarkeit von Beruf, Studium und
Familienaufgaben an der Universitit initiiert. Auch das
Re-Auditierungsverfahren hat die WWU 2011 erfolgreich
durchlaufen und wurde erneut ausgezeichnet. Dadurch ist
gewihrleistet, dass neue und bereits implementierte Maf3-
nahmen langfristig und nachhaltig fortgefiihrt werden
konnen. Diese Erfolge sind auf die sehr gute und konti-
nuietliche Zusammenarbeit zwischen Gleichstellungsbiiro
und dem ServicebiiroFamilie zuriickzufiihren.

Einen weiteren Baustein im Personalentwicklungskonzept
der WWU bildet der Dual Career-Service. Eine professionelle
Mitarbeiterin unterstiitzt die Ehe- und Lebenspartner
von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern bei ihrer
beruflichen Entwicklung in Miinster und der Region.
Dieses Angebot trigt erfolgreich dazu bei, exzellente
Forscher und vor allem auch herausragende Forscherinnen
fiir die WWU zu gewinnen bzw. zu halten.

Internationale Vernetzung der Gleichstellungsarbeit:
Gleichstellung findet auch im Rahmen der nationalen und
internationalen Vernetzung der Universitit Resonanz: Als
Mitglieds-Universitit im International Research Universities

Network (IRUN) hat die WWU das Thema frithzeitig durch

2 Quelle: Statistisches Bundesamt (2012): Personal an Hochschulen — vorliufige Ergebnisse. Wiesbaden 2012 — eigene Berechnung

die Initiierung einer Projektgruppe positioniert. Bereits
in Planung fiir 2013 ist die Jahrestagung der Projektgruppe
zum Thema ,,Coaching & Mentoring® in Miinster.

Ressourcen der Gleichstellungsarbeit: Im Sinne des
Gender Mainstreamings setzt die WWU an verschiedenen
gentralen Organisationseinheiten Ressourcen fiir Gleich-
stellungsmafSnahmen ein, insbesondere im Personaldezernat
und in der Abteilung fiir Personal- und Organisations-
entwicklung. Die unmittelbaren Ressourcen des Biiros der
Gleichstellungsbeaufiragten umfassen neben den Wahl-
dmtern der zentralen und stellvertretenden Gleichstellungs-
beauftragten eine Beraterin aus der Gruppe der Studierenden
(studentische Hilfskraftstelle), zudem {iber eine Sekretariats-
stelle (75 %, unbefristet), eine wissenschaftliche Mitar-
beiterin (50 %, befristet) und eine studentische Hilfskraft
(mit 10 Wochenstunden). Einschliefllich der Freistellung
der zentralen und stellvertretenden Gleichstellungsbeauf-
tragten mit jeweils 50 % ihrer reguliren Arbeitszeit werden

und Prozessen

1.1 Verankerung auf Leitungsebene
Die Selbstverpflichtung der WWU zu Gender Equality im
Sinne einer gleichwertigen, systematischen Beriicksichtigung

der unterschiedlichen Lebensrealititen von Minnern und
Frauen in Forschung, Studium und Karriere ist im Mission
Statement der WWU transparent festgeschrieben. Auch
im Rahmen des 2010 entwickelten Zukunftskonzeptes
der WWU ,,Gelenkte Evolution® hat das Rektorat Gender
Mainstreaming und gezielte Frauenforderpolitik als wichtige
Kriterien der Hochschulentwicklung anerkannt. Die
aktuellen Zielmafinahmen im Bereich Gleichstellung
sind in den Ziel- und Leistungsvereinbarungen zwischen
Universititsleitung und dem Ministerium fiir Innovation,
Wissenschaft und Forschung NRW verbindlich festgelegt.
Hinsichtlich der Integration von gleichstellungsbezogenen
Parametern in die interne leistungsorientierte Mittelvergabe
hat das Rektorat festgestellt, dass dieses Instrument auf-
grund der stetigen finanziellen Kiirzungen im Global-
haushalt nicht wirksam ist. Stattdessen setzt die Univer-
sititsleitung auf ein alternatives Konzepe, das sich in der
Vergangenheit bewihrt hat: die leistungsbezogene Mittel-

jahrlich rund 116.000 Euro aus zentralen Mitteln fiir die
personelle Ausstattung des Gleichstellungsbiiros aufgebracht.
Das Budget des universitiitseigenen Frauenforderprogramms
betrdgt dariiber hinaus jihrlich ca. 168.000 Euro

und ermdglicht eine — von kaum kalkulierbaren Wett-
bewerbsgeldern unabhingige — Forderung von Gleich-
stellungsprojekten in den Bereichen Karriereforderung,
Gender Studies und Forschung. Dieses Programm,

von dem alle Statusgruppen an der WWU profitieren,
existiert seit dem Jahr 2000. Bei insgesamt riickliufigen
Mitteln und Budgets fiir zentrale Aufgaben der Univer-
sitdt ist das Budget des universititseigenen Frauenforder-
programms nicht weiter reduziert worden. Zudem
verfiigt das Personaldezernat tiber Wettbewerbsmittel aus
dem Gender-Strukturfonds NRW, die in Abstimmung
mit der Gleichstellungsbeauftragten unter anderem fiir
die Berufung von Frauen zur Verfiigung stehen (im Jahr
2011 ca. 300.000 Euro, im Jahr 2012 ein Sockelbetrag
von 180.00 Euro).

1. Implementierung in internen Strukturen

vergabe der WWU im Bereich Gleichstellung wird als
Teil des Globalhaushalts in die alleinige Verantwortung
der Gleichstellungsbeauftragten gegeben. Diese trifft
ihrerseits mit den dezentralen Fachbereichsgleichstellungs-
beauftragten und den Dekanen Vereinbarungen tiber
mogliche und vor allem zielgerichtete Anreize sowie
Sanktionsmoglichkeiten. Gespriche iiber dieses Verfahren
wurden und werden mit den Verantwortlichen gefiihrt.

Das universititseigene Genderkonzept dient der WWU
nicht nur als Stellungnahme zur Umsetzung der DFG-
Gleichstellungsstandards und als transparente Darstellung
ihrer Gleichstellungspolitik nach auflen, sondern wird
intern als Grundlagenpapier genutzt, um diese auf den
verschiedenen Entscheidungsebenen zu diskutieren. Gender
Equality wird auf strategischer und operativer Ebene unter
Beteiligung zentraler Akteure und Gremien umgesetzt:

a) Gleichstellung als Querschnittsaufgabe im Rektorat
Die Hochschulleitung hat sich bei der Verankerung der
Gleichstellungspolitik explizit gegen eine spezielle Ressort-



zustindigkeit entschieden. Vielmehr versteht das Rektorat
Gleichstellung im Sinne von Gender Mainstreaming als
eine vom Gesamtgremium zu beriicksichtigende Quer-
schnittsaufgabe. Gleichstellungsziele werden durchgingig
in alle strategischen Planungen der Hochschulleitung
einbezogen. Das Rektorat selbst ist mit drei weiblichen
Mitgliedern (Rektorin sowie zwei von vier Prorektoraten)
parititisch besetzt.

b) Zentrale Gleichstellungsbeauftragte der WWU

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte agiert als Schnitt-
stellenakteurin bei der Umsetzung der Gleichstellungsziele
der WWU. Sie ist als beratendes Mitglied in alle Leitungs-
gremien und -kommissionen eingebunden und wirkt so an
den zentralen Steuerungsprozessen mit. Neben der Beratung
in Gleichstellungsfragen und der Begleitung von Stellenbe-
setzungsverfahren gehort zu ihren primiren Aufgaben die
Konzeption gleichstellungsrelevanter Mafinahmen in Ab-
stimmung mit Rektorat und Gleichstellungskommission so-
wie deren Durchsetzung. Diese findet in enger Kooperation
mit der Abteilung fiir Personal- und Organisationsentwick-
lung und dem Personaldezernat statt. Fiir die Umsetzung des
universititseigenen Genderkonzeptes tibernimme die Gleich-
stellungsbeauftragte in Verbindung mit der Gleichstellungs-

kommission zudem eine wichtige Monitoring-Funktion.

Auf Ebene der Fachbereiche wird die Gleichstellungsbe-
auftragte von den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
unterstiitzt. Verstirke wird ihre Arbeit auflerdem durch die
Stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte aus der Gruppe
der weiteren Mitarbeiterinnen, die die Interessen der
Beschiftigten aus den nichtwissenschaftlichen Tatigkeits-
bereichen durch Mitarbeit in verschiedenen Gremien und
Arbeitsgruppen sowie Beteiligung an Stellenbesetzungsver-
fahren vertritt. Die studentische Beraterin der Gleichstellungs-
beauftragten tibernimmct insbesondere die Beratung von
studierenden Eltern und arbeitet dabei eng mit dem Service-
biiro Familie der WWU und dem FamilienServiceBiiro

des Universititsklinikums (UKM) zusammen.

¢) Gleichstellungskommission des Senats

Die Gleichstellungskommission berit und unterstiitzt
als stindige Kommission des Senats die Gleichstellungs-
beauftragte in Grundsatzangelegenheiten. Sie wird nach
Statusgruppen getrennt fiir eine Amtszeit von zwei Jahren
gewihlt und muss zu 50 % aus Frauen bestehen. Sie ist
insbesondere fiir die Entwicklung des Frauenforderrahmen-
plans zustindig und tiberwacht dessen Einhaltung. Sie
wirkt zudem an der Budgetplanung des universititseigenen
Frauenférderprogramms mit. Die Gleichstellungsbe-
auftragte und ihre Stellvertreterin agieren als beratende
Mitglieder und berichten regelmifiig tiber ihre Aktivititen.

1.2 Beteiligung der Fachbereiche

Die WWU verfolgt eine Doppelstrategie beziiglich der
Umsetzung ihrer Gleichstellungspolitik. So sind neben der
zentralen Gleichstellungsbeauftragten die dezentralen
Gleichstellungsbeaufiragten und -kommissionen in den
Fachbereichen maf3geblich an der Umsetzung der
universititsinternen Gleichstellungsziele beteiligt. Die
Funktion der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
liegt darin, die zentrale Gleichstellungsbeauftragte bei
ihren Aufgaben zu unterstiitzen, Gleichstellungsthemen
in ihre jeweiligen Fachbereiche zu kommunizieren und
als primdre Ansprechpartnerinnen bzw. Beraterinnen fiir
alle Statusgruppen zu agieren.

Durch diese Aufgabenteilung ist gewihrleistet, dass fach-
bereichsspezifische Anforderungen und Rahmenbedin-
gungen optimal beriicksichtigt und somit beispielsweise
in die Erstellung der Frauenforderpline der Fachbereiche
integriert werden kénnen. Diese werden regelmifSig
durch die 15 Fachbereiche erstellt und umfassen sowohl
eine Status quo-Analyse als auch Zielvorgaben. Die da-
fur erforderlichen fachbereichsspezifischen statistischen
Daten werden jihrlich durch die zentrale Verwaltung er-
hoben. Der dazugehorige Prosatext wird alle drei Jahre mit
dafiir eigens entwickelten Zielvorgaben fortgeschrieben.
Aktuell werden in einigen Fachbereichen neue Prosatexte
dazu verfasst, die ausfiihrlich die Zielvorgaben sowie
geplante Mafinahmen und deren Umsetzung darstellen.
Neben den Fachbereichen erstellen auflerdem zentrale
Einrichtungen, wie etwa die Universitits- und Landes-
bibliothek (ULB) oder das Zentrum fiir Informations-
verarbeitung (ZIV), Frauenférderpline, was zeigt, dass
sich die Erstellung von Frauenfdrderpldnen an der
WWU zu einem breit anerkannten und etablierten
Instrument entwickelt hat. Auf dieser Grundlage werden
konkrete personelle, organisatorische und weiterbildende
Mafinahmen entwickelt, um die selbst gesetzten Ziele

zu erreichen.

Grundsitzlich findet die Verkniipfung zentraler und
dezentraler Gleichstellungsarbeir auf verschiedenen
Ebenen statt. Eine wichtige Uberschneidung besteht im
Rahmen von Berufungsverfahren. Hier kooperieren die
zentrale und die dezentralen Gleichstellungsbeauftragen
miteinander und stehen in engem Austausch iiber die
laufenden Verfahren. Diese Zusammenarbeit hat sich
als besonders fruchtbar herausgestellt, da es der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten zum einen aus zeitlichen
Griinden nicht moglich ist, an allen Berufungsverfahren
teilzunehmen. Zudem gewihrleistet diese Kooperation,
dass laufende Verfahren durch die Expertise der Fach-
kolleginnen begleitet werden.

Unterstiitzend fanden zwei Veranstaltungen fiir die de-
zentralen Gleichstellungsbeauftragten statt, bei denen
organisatorische Aspekte besprochen, aber auch inhaldiche
Fortbildungen (,Gleichstellungsaspekte in Berufungs-
verhandlungen® und ,,Sexuelle Beldstigung am Arbeits-
platz®) angeboten wurden. Im Rahmen dieser gemein-
samen Veranstaltungen wurde ein Forum geschaffen, das
nicht nur die Verzahnung der zentralen und dezentralen
Gleichstellungspolitik auf strategischer und operativer
Ebene, sondern auch die Vernetzung zwischen den de-
zentralen Gleichstellungsbeauftragten verbessert hat.

Des Weiteren wirkt sich die Verkniipfung zwischen
zentraler und dezentraler Gleichstellungsarbeit positiv
auf die Beratungen im Rahmen von Antragstellungen
in der Drittmittelforschung oder zur Einrichtung bzw.
Fortsetzung von Forschungseinrichtungen aus. Solche
Beratungsverfahren bieten die Méglichkeit, die Gleich-
stellungspolitik der WWU in die Ficher zu tragen. Dies
zeigt sich insbesondere in der erfolgreichen Einwerbung
von Gendermitteln im Rahmen von drittmittelfinan-
zierten Forschungsprojekten, wie etwa Graduierten-
kollegs oder den Exzellenzclustern ,,Cells in Motion®
sowie ,,Religion und Politik.

In einigen Fachbereichen wurde durch die zusitzliche
Einrichtung von Gleichstellungskommissionen die Fach-
bereichsgleichstellungsbeauftragte entlastet und dadurch
nachhaltig gestirkt. Dadurch ist es moglich, alle Status-
gruppen in die fachspezifische Gleichstellungsarbeit
einzubinden und die tiglich anfallende Arbeit und die
strategische Ausrichtung der Gleichstellungsarbeit auf
mehrere Personen zu verteilen. Insbesondere grofiere
Fachbereiche profitieren von dieser Form der Gleich-
stellungsarbeit. Ein weiterer Vorteil in der Initiierung
von Gleichstellungskommissionen liegt in der Mog-
lichkeit, auch minnliche Interessierte in die inhaltliche
Gleichstellungsarbeit einzubinden.

Auf der Basis einer Befragung der dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten konnte auflerdem herausgefunden
werden, dass durch Kommissionen gleichzeitig auch die
Sichtbarkeit des Themas in den Fachbereichen gestirke
werden kann und bei Entscheidungen verstirkt Be-
riicksichtigung findet. Ebenso wurde Auskunft dariiber
gegeben, dass Moglichkeiten fiir eine Entlastung wichtig
sein konnten, um so zeitliche Freiriume fiir das Enga-
gement in der Gleichstellungsarbeit zu gewinnen (z.B.
tiber Reduktion der Lehrverpflichtung, Unterstiitzung
durch Hilfskrifte oder der Gleichstellung mit anderen
Titigkeiten der akademischen Selbstverwaltung). Diese
Uberlegungen sollen in einem nichsten Schritt in die

verschiedenen Einrichtungen der WWU getragen und
diskutiert werden.

Die Kommunikation zwischen dem Gleichstellungsbiiro
und den Fachbereichen, Fichern und Lehreinheiten wurde
durch verschiedene Mafinahmen in den letzten zwei
Jahren nochmals deutlich intensiviert. Die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte berichtet u.a. regelmifig in
der Dekane-Besprechung und im Senar zum Status quo
sowie zu den Programmen und MafSnahmen des Gleich-
stellungsbiiros. Durch diverse Gespriche und Treffen
mit Verantwortlichen aus den jeweiligen Bereichen
konnte ein beidseitiger Austausch etabliert werden, der
es ermdglicht, die spezifischen Rahmenbedingungen

der Gleichstellungsarbeit kennenzulernen und bei den
eigenen Planungen zu berticksichtigen. Insbesondere
der Austausch mit verschiedenen Graduate Schools und
Graduiertenkollegs ermdglicht es, die Wichtigkeit und
Notwendigkeit von Gleichstellungsarbeit breit in der
Universitit zu verankern. Des Weiteren wurde dadurch
dem Umstand Rechnung getragen, gleichstellungsbe-
zogenes Wissen trotz der durch Wahldmter bedingten

Fluktuation zu sichern.

Der Newsletter des Gleichstellungsbiiros wissen.leben. gender
wurde konzeptionell iberarbeitet und soll zukiinftig
verstirke als interaktives Kommunikations- denn als
reines Informationsmedium genutzt werden. Angedacht
ist auch, verstirkt Berichte aus den Fachbereichen mit
aufzunehmen und somit einen Austausch zwischen den
Instituten zu gewahrleisten. Auch die Emailkommunikation
konnte stetig ausgebaut werden (Hinweise auf Tagungen,
Fortbildungen, Ausschreibungen sowie inhaltliche An-

regungen etc.).

Die Einrichtung des passwortgeschiitzten Informations-
gentrums Gleichstellungsbiiro WWU auf der Onlineplatt-
form Learnweb unterstiitzt zudem den Informationsfluss
zwischen den dezentralen und der zentralen Gleichstellungs-
beauftragten.

1.3 Kooperation mit etablierten Kompetenztrigerinnen
und -trigern
Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte wird regelmiflig
von allen Leitungsgremien und -kommissionen der WWU
eingeladen. Dazu zihlen die Sitzungen des Rektorats,
des Senats, des Hochschulrats sowie der Dekane. Hin-
zu kommen weitere Sitzungen verschiedener Senats-
kommissionen und Arbeitsgruppen. Nach Moglichkeit
nimmt die Gleichstellungsbeauftragte an diesen Sitzungen
teil und ist damit durchgingig in alle zentralen Ent-
scheidungsprozesse an der Universitit eingebunden.



Der Kommunikationsprozess wird durch den internen
BSCW-Server unterstiitzt. Die Gleichstellungsbeauftragte
ist bei den etablierten Kompetenztrigerinnen und -trdgern
der WWU als wichtige Kooperationspartnerin anerkannt
und ihre Expertise wird insbesondere bei strategischen
Grundsatzentscheidungen nachgefragt und findet
Beriicksichtigung.

Neben den Leitungsgremien arbeitet die Gleichstellungs-
beauftragte auflerdem eng mit den relevanten Verwaltungs-
einheiten der WWU zusammen. Gemeinsam werden so
zukiinftige Handlungsbedarfe in verschiedenen Bereichen
(etwa der Statistik, Personalentwicklung, verschiedenen
Forschungsangelegenheiten oder der Fortbildung) iden-
tifiziert, als auch die Umsetzung einzelner Projekte und
MafSnahmen geplant. So werden etwa die verschiedenen
Programme zur Frauenférderung (z.B. das Mentoring-
programm fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen Erstklassig!,
Professorinnen-Coachings) sowie weitere Mafinahmen
zur Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie

(z.B. das neu konzipierte Wunschgrof8elternprojekt) in
Kooperation mit der Abteilung fiir Personal- und
Organisationsentwicklung realisiert. Aktuell ist eine
weitere Veranstaltung in der Konzeptionalisierungsphase
(Fortbildung fiir Fithrungskrifte). In Kooperation mit
dem Zentrum fiir Hochschullehre werden 2013 erste
Fortbildungen zu genderspezifischen Themen angeboten.

Des Weiteren wird die enge und vertrauensvolle Zusammen-
arbeit zwischen dem Personaldezernat und dem Gleich-
stellungsbiiro im Rahmen von Berufungsverfahren, ins-
besondere in der gemeinsamen Entwicklung der ge-
schlechtergerechten Erlduterungen fiir die Durchfithrung
von Berufungsverfahren, und eines stindigen Monitorings
zur Vermeidung eines GenderPayGaps deutlich.

Auch die bereits sehr gute Vernetzung mit der Gruppe
der Wissenschaftlerinnen konnte in den vergangenen
zwei Jahren weiter ausgebaut werden. Neben der jihrlichen
Netzwerk-Veranstaltung aller Professorinnen und (weib-
lichen) Rektoratsmitglieder der Universitit, bei der

die Gleichstellungsbeauftragte zum Status quo der
Gleichstellungspolitik berichtet, konnte insbesondere
der Kontakt zu den Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern, die zu Genderthemen forschen, intensiviert
werden. Der Gleichstellungsbeauftragten war es ein
wichtiges Anliegen, an Veranstaltungen im Bereich der
Genderforschung (z.B. Griindung des ,Zentrums fiir
europiische Geschlechterstudien (ZEUGS), Graduierten-
schulen (z.B. Beteiligung an der Podiumsdiskussion des
SMARTNETWORKS) oder Seminaren mit Genderbezug

teilzunehmen. Vor allem tiber die Beantragung von Gender-

mitteln aus den Landes- und Bundestdpfen fand ein reger
Austausch mit den beteiligten Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern statt. Auch iiber die Beantragung von
zweckgebundenen Mitteln aus dem universititseigenen
Frauenférderprogramm (z.B. zur Realisierung interdiszi-
plindrer Vortragsreihen mit Genderbezug) konnte der
Kontakt weiter ausgebaut werden.

In den vergangenen zwei Jahren wurde der Bereich des
Gender Consultings im Rahmen von Antragsverfahren
verstirkt nachgefragt. Insbesondere dieses Angebot des
Gleichstellungsbiiros bietet die Méglichkeit, eine zu-
nehmende Zahl von Forschenden fiir gleichstellungs-
relevante Fragen zu sensibilisieren und mit ihnen in

einen regelmifigen Austausch zu treten.

1.4 Gleichstellungsorientierte Organisations-
entwicklung
Die WWU sieht Gleichstellungspolitik als grundlegende
Querschnittsaufgabe an, die in verschiedenen Organisa-
tionseinheiten verankert ist. Konkrete Férdermafinahmen
werden im Regelfall zwar von der Gleichstellungsbeauf-
tragten aktiv angestofen bzw. beratend begleitet. Erfreu-
licherweise kann jedoch festgestellt werden, dass ver-
schiedene Organisationseinheiten der WWU zunehmend
auch unaufgefordert auf das Gleichstellungsbiiro zukommen,
um bestimmte Anliegen zu diskutieren. Dies wird als
positive Entwicklung verstanden, die verdeutlicht, dass
die Gleichstellungsarbeit auf den verschiedenen Ebenen
der Universitit als Organisation als sinnvoll und not-
wendig erachtet wird. Es wird deshalb kontinuierlich
darauf hingewirkt, dass sich die verschiedenen Organi-
sationseinheiten mit ihrer jeweiligen Expertise in die
Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten einbringen kénnen
und somit eine breit geficherte Sensibilisierung fiir gleich-
stellungsrelevante Aspekte fokussiert wird.

Fiir die vergangenen zwei Jahre kann festgestellt werden,
dass verstirke unterschiedliche Verwaltungseinheiten in
die Gleichstellungsarbeit mit einbezogen werden konnten.
Hier sind besonders die Abteilungen des Dezernats 6 fiir
Forschungsangelegenheiten zu nennen: Sowohl mit der
Antragsberatungsstelle SAFIR (Servicestelle Antragsberatung
zu Forschungsforderungsprogrammen aus nationalen und
internationalen Ressourcen, Dezernat 6.1) als auch mit
dem Forschungsbeirat (Dezernat 6.6) konnte ein intensiver
Austausch etabliert werden. So konnte die Gleichstellungs-
beauftragte beispielsweise eine konstruktive Kooperation
mit SAFIR im Rahmen des Landesprogramms fiir ge-
schlechtergerechte Hochschulen 2012 aufbauen und bei der
Beantragung von finanziellen Mitteln zusammenarbeiten.
Neben dem ServicebiiroFamilie, das an der WWU

bereits fest etabliert und organisatorisch nicht mehr dem
Biiro der Gleichstellungsbeauftragten, sondern der
Abteilung fiir Personal- und Organisationsentwicklung
zugeordnet ist, hat sich auflerdem der Dual Career
Service als weiteres Instrument an der WWU verankert.
Dieser ist im Auditierungsprozess der Personalabteilung
zugeordnet worden, eine Entscheidung, die aus Gleich-
stellungsperspektive als gewinnbringend bewertet wird,
da insbesondere die Vereinbarkeit von wissenschaftlicher
Karriere, Studium und Familie als eines der zentralen
Gleichstellungsziele der WWU gilt. Mit der Angliederung
an das Personaldezernat kénnen die Angebote des Dual
Career Services sowohl auf struktureller Ebene wirken,
durch die Zusammenarbeit und den Austausch mit
dem Gleichstellungsbiiro wird gleichzeitig aber auch die

personelle Ebene beriicksichtigt. Besonders hervorzu-
heben ist, dass der Dual Career Service fiir eine regionale
Verankerung das , DCNetz Westfalen & PartnerInnen® ins
Leben gerufen hat, welches Akteure aus 14 Nachbarhoch-
schulen in Westfalen und Umgebung zur gegenseitigen
Unterstiitzung bei der Stellensuche zusammenbringt. Im
Rahmen der Netzwerkgriindung hat der Dual Career
Service der WWU die Sprecherfunktion ibernommen.

Insgesamt wird die Planung und Durchfiihrung von
Programmen und Projekten zur Férderung von Chancen-
gleichheit nichr als alleinige Aufgabe der Gleichstellungs-
beauftragten verstanden. Vielmehr wird bei diesem
Prozess auf die Expertise der gesamten Universitit zurtick-
gegriffen. So liegt die Projektleitung des universititseigenen

> Ziele und Mafinahmen zur Implementierung in internen Strukturen und Prozessen

ZIEL MARNAHME ZUSTANDIGKEIT FINANZIERUNG / STATUS QUO
NACHHALTIGKEIT

Starkere
Verankerung der
Gleichstellungsarbeit
in den Fachbereichen

Intensivierung der
Kommunikation
und Kooperation

zwischen zentraler und

dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten

Sensibilisierung
von Fiihrungskréaften

Verankerung von
Chancengleichheit
zwischen Frauen und
Ménnern an der WWU

Systematische
Evaluation der
Nutzung und
Wirksamkeit von
Gleichstellungs-
mafinahmen

Integration von Gleich-
stellungszielen in

die Ziel- und Leistungs-
vereinbarungen
zwischen
Universitatsleitung
und Fachbereichen

Einrichtung
halbjahrlicher
Kooperations-
veranstaltungen
von zentraler
und dezentralen
Gleichstellungs-
beauftragten

Systematisierung und
Erweiterung der
bestehenden Weiter-
bildungsangebote fiir
Fiihrungskrafte der
WWU unter Einbezug
der Genderperspektive

TEQ-Zertifizierung

RegelmaBige
Evaluation der
gleichstellungs-
bezogenen
MaBnahmen

Gleichstellungs-
beauftragte /
Dekanate / dezentrale
Gleichstellungs-
beauftragte

Zentrale
Gleichstellungs-
beauftragte

Abteilung fiir Personal-
und Organisations-
entwicklung / Zentrale
Gleichstellungs-
beauftragte

Zentrale
Gleichstellungs-
beauftragte

Zentrale
Gleichstellungs-
beauftragte

Universitdtseigenes
Frauenférderprogramm

Zentrale Mittel

Universitatseigenes
Frauenforder-
programm

Laufender Pozess

Implementiert:

Die Kommunikation
zwischen zentraler
und dezentralen
Gleichstellungs-
beauftragten wurde
auf verschiedenen
Ebenen intensiviert
und ausgebaut

Beschlossen,
Konzeptionalisierungs-
phase 2012,
Umsetzung 2013

Implementiert bzw.
abgeschlossen:
TEQ-Pradikat im Juli
2011 erhalten

Implementiert seit
2011: MaBnahmen
werden universitats-
intern evaluiert und
mit den Beteiligten
diskutiert




Mentoringprogramms fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen
gleichermafien bei der Gleichstellungsbeauftragten und der
Leiterin der Abteilung fiir Personal- und Organisations-
entwicklung. Auch die Weiterbildungsreihe ,, Volltreffer,
die sich gezielt an weibliche Beschiftigte der WWU
richtet, wird jihrlich in Kooperation mit der Abteilung
fiir Personal- und Organisationsentwicklung realisiert.
Aktuell findet zudem die Konzeptionalisierung der Mafi-
nahme Fortbildung fiir Fiihrungskrifte statt.

Fester Bestandteil der Gleichstellungsarbeit der WWU

ist die regelmifige Teilnahme an externen Evaluierungen,
wie beispielsweise das ,,audit familiengerechte hoch-
schule oder der Wettbewerb ,,Gendergerechte Hochschule
NRW*. Diese Zertifizierungen bieten die Moglichkeit,
die universititsinternen Strukturen kontinuierlich zu
evaluieren, auf Grundlage von internen Abstimmungs-
prozessen mdglichen Handlungsbedarf zu identifizieren
und diesen nachhaltig zu verbessern. Um die Chancen-
gleichheit von weiblichen und minnlichen Beschiftig-
ten an der WWU weiter zu verbessern, hat sich die
WWU 2011 deshalb erfolgreich um das TEQ-Pradikat
beworben.

Neben der externen kommt der internen Evaluation ver-
stirkt Bedeutung zu. 2011 wurde in einem ersten Schritt
begonnen zunichst die Projekte zu identifizieren, bei denen
das Gleichstellungsbiiro beteiligt ist und die zukiinftig regel-
miflig evaluiert werden sollen. Fokussiert wurden in diesem
Rahmen Projekte, bei denen eng mit anderen Abteilungen
zusammengearbeitet wird, wie etwa das universititsinterne
Mentoringprogramm Erstklassig! oder die Schreibwerk-
statt des Sprachenzentrums. Zusitzlich sollen Instrumente
evaluiert werden, die fiir die weitere Bekanntmachung der
Gleichstellungsarbeit universititsweit relevant bzw. Teil der
tdglichen Arbeit des Gleichstellungsbiiros sind (Newsletter
des Gleichstellungsbiiros) oder der Beratungsbereich, der
Mafinahmen wie ,Madame Courage® oder ,Handeln fiir
mich® umfasst. In einem zweiten Schritt wurden Gespriche
mit den verantwortlichen Akteuren aus den beteiligten Ab-
teilungen geftihre und dariiber entschieden, wie bestehende
Maf3nahmen verbessert bzw. modifiziert werden kénnen. Zu-
kiinftig sollen diese Evaluationsgespriche und Befragungen
weiter ausgebaut werden. Dabei wird angestrebt, auch
einzelne Mafinahmen zu evaluieren. Dies wurde 2012 mit
der Evaluation der Doktorandinnenveranstaltung sowie
den Rhetorik- und Schreibkursen bereits umgesetzt.

Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

Seit den 1980er Jahren werden an der WWU regelmifiig
Erhebungen und Auswertungen personenbezogener Daten
nach Geschlechtern differenziert durchgefiihrt. Diese
Daten zur Gleichstellungssituation an der Universitit —
aufgeteilt nach den Statusgruppen — werden jihrlich im
Biiro der Gleichstellungsbeauftragten aus verschiedenen
Verwaltungseinheiten zusammengefithrt und fiir die
weitere Verwendung aufbereitet.

Dabei erfiillen diese Daten zwei zentrale Funktionen: Zum
einen wird das Datenmaterial umfassend auf der Website der
Gleichstellungsbeauftragten verdffentlicht, sodass anhand
dessen transparent und nachvollziehbar die Gleichstellungs-
situation an der WWU skizziert werden kann. Sowohl
Universitdtsangehdrigen wie auch externen Interessierten
wird somit ein differenzierter und vollstindiger Uber-
blick zur Geschlechtersituation an der WWU vermittelt.

Zum anderen werden sie gezielt im Rahmen des universitits-
internen Berichtswesens eingesetzt, zu diesem Zweck ent-
sprechend ausgewertet und zum download bereitgestellt

(u.a. das Genderkonzept der WWU, Jahresberichte der
Gleichstellungsbeauftragten, Frauenférderpline der Fach-
bereiche, Statistikjahrbuch der WWU). Des Weiteren
werden sie als Grundlage fiir die Entwicklung strategischer
Konzepte, Instrumente und Mafinahmen der Gleich-
stellungsarbeit genutzt (z.B. das Mentoring-Programm
im MINT-Bereich). Auflerdem werden die erhobenen
Daten zunehmend auch von den Fachbereichen oder
anderen zentralen Einheiten der WWU fiir Vortrige
oder Fortbildungen angefragt und genutzt.

Aktuell findet eine Umstellung des Datenmanagement-
systems auf SAP statt. Die Gleichstellungsbeauftragte
wird in die zentrale Arbeitsgruppe mit eingebunden sein,
um beratend bei der Implementierung von Parametern
fur die Gleichstellung mitzuwirken. Damit bietet sich
die einmalige Maglichkeit, diese Parameter strukturell zu
verankern. Ziel ist es, dass bereits bei der Einpflege der
Daten genderbezogene Kriterien berticksichtigt werden
und somit eine automatische Generierung der Daten auf
allen Ebenen méglich wird.

> Ziele und Malnahmen zum Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

ZIEL MABNAHME ZUSTANDIGKEIT FINANZIERUNG / | STATUS
NACHHALTIGKEIT | (TERMINIERUNG)

Transparente Aufbau eines in
Darstellung der die Website des
genderbezogenen
Daten an der WWU integrierten Datenpools | der WWU

Herausgabe eines

Datenberichts zur
Gleichstellungs-

Jahrbuch der WWU

Vereinheitlichung
der genderbezogenen | verfahren und Ent-

Zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte /
Gleichstellungsbiiros Online-Redaktion

Zentrale Gleich-
regelmafBigen stellungsbeauftragte /
Abteilung fiir EDV-
Organisation, Datenver-
situation im arbeitung, Datenbank /
Statistischen Abteilung fiir Planung,
Entwicklung und
Controlling

Beschluss tiber Mess- | Zentrale Gleichstellungs-
beauftragte /Abteilung Umsetzung

Implementiert
und umgesetzt
seit Anfang 2011

Implementiert und umge-

setzt im statistischen Jahr-
buch 2011; implementiert

seit Herbst 2012: Erweite-

rung der gleichstellungs-

relevanten Statistiken im

statistischen Jahrbuch um
weitere Statistiken

Implementiert,

Datenerhebung sowie | wicklung einheitlicher, | fiir EDV-Organisation, in SAP 2014

des Berichtswesens universitdatsweiter
Kriterien fir die
Erhebung gender-

Aufteilung interner
Zustandigkeiten
fiir die Erhebung
genderbezogener

Zentrale Gleichstellungs-
beauftragte /Abteilung
fiir EDV-Organisation,
Datenverarbeitung,

Datenverarbeitung,
Datenbank / Abteilung fiir
Planung, Entwicklung und
bezogener Daten Controlling

Implementiert
seit Herbst 2012

Statistiken Datenbank / Abteilung
fur Planung, Entwicklung
und Controlling /
Personaldezernat

Ausbau RegelmaBiges
Gender-Controlling Monitoring eines
GenderPayGaps

Ein Schwerpunktziel der Gleichstellungspolitik der WWU
ist die Vereinbarkeit von Studium, akademischer Karriere
und Familie. Dabei wird diese Problematik keinesfalls als
explizit weibliche Aufgabe geschen. Entsprechende Maf3-
nahmen richten sich an beide Geschlechter. Unter die
Vereinbarkeitsthematik subsummieren sich sowohl Aspekte
der Kindererziechung und -betreuung, zunehmend aber
auch der Pflege Angehoriger.

Dem ServicebiiroFamilie kann eine herausragende Be-
deutung beigemessen werden, die insbesondere fiir die
Herstellung gleicher Wettbewerbsfihigkeit zwischen den
Geschlechtern unersetzlich geworden ist. Das Biiro hat
sich mittlerweile als zentrale Anlaufstelle fiir alle Belange
wissenschaftlicher und nichtwissenschaftlicher Beschiftigter

Zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte /
Personaldezernat

Implementiert
seit Sommer 2012

3. Erhohung der Wettbewerbsfahigkeit

rund um das Thema Familie etabliert, was sich u.a. an
einem deutlichen Zuwachs an Beratungsbedarf zeigt.
Erfreulich ist zudem die verstirkee Kooperation mit dem
FamilienServiceBiiro des UKM.

Das ServicebiiroFamilie hat im Rahmen des Auditierungs-
und Re-Auditierungsprozesses zur ,,familiengerechten
hochschule dazu beigetragen, dass die WWU wichtige
Weichen zur Forderung der Vereinbarkeit von akade-
mischer Karriere und Familienaufgaben stellen konnte.
Beide Prozesse wurden als Chance genutzt, um die
Vereinbarkeitsthematik in verschiedenen Handlungs-
feldern mit Vertreterinnen und Vertretern aller Status-
gruppen zu diskutieren und gemeinsam neue Mafinahmen
zu entwickeln.
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In Kooperation mit dem Gleichstellungsbiiro, dem Service-
biiro Familie und SAFIR ist fiir 2013 eine Fortbildung
fur die Einwerbung von gender- resp. familienbezogenen
Mitteln im Rahmen der Antragsforschung vorgesehen. Zu-
dem ist die Vernetzung des Servicebiiros mit verschiedenen
Kooperationspartnern (etwa dem Studentenwerk Miinster
oder der Stadt Miinster) ein wesentlicher, nachhaltiger
Arbeitsschwerpunkt.

3.1 Flexible Arbeitszeitmodelle und familien-
freundliche Arbeitsorganisation
Die WWU hat frithzeitig erkannt, dass individuelle
Gestaltungsmaoglichkeiten der Arbeitszeit und des Arbeits-
ortes (im Rahmen der gesetzlichen und tariflichen Vorgaben)
die Vereinbarkeit von Beruf und Familienaufgaben ent-
scheidend beeinflussen. Entsprechende Mafinahmen
wurden deshalb bereits vor Beginn des Auditierungs-
prozesses zur familiengerechten Hochschule entwickelt
und implementiert. Die WWU sieht sich daher im
Bereich der flexiblen Arbeitszeitmodelle und familienge-
rechten Arbeitsorganisation bereits sehr gut aufgestellt.

Als besonders gewinnbringend haben sich die Instrumente
der flexiblen Arbeitszeit und der Telearbeit herausgestellt.
In den Uberlegungen werden auch die besonderen Rahmen-
bedingungen der nichtwissenschaftlichen Beschiftigten
ohne flexible Arbeitszeit und der wissenschaftlich Beschaf-
tigten berticksichtigt. Von Seiten der WWU sind sowohl das
Personaldezernat als auch das Dezernat fiir Personal- und
Organisationsentwicklung sehr bemiiht, individuellen
Bedarfen gerecht zu werden und zielorientierte Lésungen zu
finden. Die Beschiftigten werden auf dem Online-Portal
Jfamilienleben umfassend iiber alle Angebote informiert.

3.2 Kinderbetreuungsangebote

Aktuell stellt die WWU 53 der insgesamt 63 Betreuungs-
pléitze fiir Studierende und 10 Betreuungsplitze fiir
Beschiftigte zur Verfligung. Diese werden in der Kinder-
tagesstitte ,Chamileon® des Studentenwerks Miinster
von 7 bis 17 Uhr angeboten. AufSerdem stehen 9 Plitze
in der Kindertagesstitte ,Zauberschloss“ und ein Platz
in einer weiteren Einrichtung zur Verfiigung. Dieses
Betreuungsangebot spricht ausschliefSlich die Altersgruppe
der 0-3-jihrigen an. Die Abdeckung des Bedarfs ist nach
eingehender Priifung damit als sehr gut einzuschitzen.
In den niichsten Jahren wird der Bedarf voraussichtlich
auf diesem Level bleiben, womit die WWU in Hinblick
auf ihre Betreuungsangebote sehr gut aufgestellt ist.

Etabliert ist auch die regelmiflige Bereitstellung von
Ferienbetreuungsplitzen fiir schulpflichtige Kinder von
Beschiftigten im Falle einer Kollision von Schulferien

und Vorlesungszeiten. Hierdurch kénnen je nach Pro-
grammangebot bis zu 30 Grundschulkinder (davon

ca. 10 Plitze fiir 10- bis 13-Jihrige ) versorgt werden. Eine
Kinderbetreuung fiir Konferenzen an der WWU kann
ebenfalls organisiert werden, fir die bei Bedarf auf einen
internen Babysitterpool zuriickgegriffen werden kann.

Die seit 2010 implementierte Kurzzeit- und Notfallbe-
treuung konnte in den vergangenen zwei Jahren ebenfalls
weiter aufrechterhalten bzw. ausgeweitet werden. Hier
konnen Beschiftigte der WWU ihre Kinder bei Bedarf
wihrend der Vorlesungszeit kurzfristig stundenweise
betreuen lassen. Das ServicebiiroFamilie koordiniert
dafiir die Betreuung und hat auflerdem einen Pool fiir
wStandby-Babysitter” eingerichtet.

Um den Bedarf an Kinderbetreuung an der WWU zu
decken, wurde im Januar 2010 eine betriebliche GrofStages-
pllegestelle mit neun Plitzen fiir Kinder von Beschiftigten
in universititseigenen Raumlichkeiten eingerichtet. AufSer-
dem wurde ein zusitzliches Belegrecht fiir einen Kita-Platz
fiir das Kind einer Wissenschaftlerin erworben.

Die WWU, und hier insbesondere der Fachbereich Medizin,
profitiert ferner davon, dass das Universititsklinikum
Miinster 2011 eine Kindertagesstitte auf 150 Betreuungs-
plitzen ausgeweitet hat. Dadurch, dass viele Beschiftigte
Doppelvertrige mit der WWU und dem UKM haben, ist
dieser Fachbereich besonders gut im Kinderbetreuungs-
bereich versorgt. Berticksichtigt werden muss aber auch der
erhohte Bedarf, der etwa durch Schichtdienste entsteht.

2011 hat ein Verbund aus dem Verein zur Forderung
des Studiums im Alter, dem Gleichstellungsbiiro, dem
ServicebiiroFamilie und dem AStA ein neues Projekt
initiiert — das WaunschgrofSelternprojekt ,, Zeit fiir dich, Zeit
Siir mich*. Dieses Projekt mochte der Situation begegnen,
dass Studierende und Universititsangehdrige mit Kind, die
nicht aus Miinster kommen, selten familiire Strukturen vor
Ort haben. Auf der anderen Seite gibt es viele Seniorinnen
und Senioren, deren Familien nicht mehr in der Nihe
wohnen. Das Projekt schafft so einen Rahmen, in dem
sich beide Gruppen begegnen und kennenlernen kénnen.

3.3 Unterstiitzung individueller
Lebensentwurfsgestaltungen

Als Instrument hat sich in den vergangenen zwei Jahren der

Dual Career-Service der WWU weiter etabliert. Er unterstiitze

die Ehe- und Lebenspartner neuberufener Wissenschaftler-

innen und Wissenschaftler bei ihrer Integration in den

regionalen Arbeitsmarke. Dass der Bedarf'an der WWU fiir

solch ein Beratungsangebot mit steigender Tendenz vorhan-

den ist, zeigen die bisherigen 120 Beratungsfille (seit 2009),
die verzeichnet wurden. Neben verschiedenen Vernetzungs-
treffen haben besonders die Mailingaktion und die zielge-

richteten Firmenbesuche dazu beigetragen, dass sich der Dual
Career Service nicht nur universititsintern, sondern auch in

Bezug auf die regionale Wirtschaft weiter etabliert hat.

Die WWU hat erkannt, dass auch dem Thema Pflege von
Angehirigen im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf
und Familienaufgaben eine wachsende Bedeutung zu-
kommt. Das ServicebiiroFamilie begegnet dem Bedarf nach
Information und Hilfe in diesem Feld in den vergangenen
zweli Jahren mit der Entwicklung und Konzeption pass-
genauer Unterstiitzungsangebote. Wihrend auf der einen
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Seite eine Beratung Betroffener durch das Biiro bereits ge-
leistet wird, haben vor allem die regelmifSigen Informations-
veranstaltungen dazu beigetragen, die Angehérigen der
Universitit fiir das Thema Pflege zu sensibilisieren.
Auflerdem hat ein Verbund von Gleichstellungsbiiro,
ServicebiiroFamilie und dem Forschungszentrum fiir
Familienbewusste Personalpolitik (FFP) die Formulierung
eines Antrages fiir die Bundesinitiative Gleichstellen
dazu genutzt, das Thema Pflege aufzugreifen und damit
einen internen Diskussionsprozess anzuregen. Auch
wenn der Antrag letztlich nicht eingereicht wurde, hat
sich ein Gesprichskreis aus drei zentralen Einrichtungen
der WWU etabliert, der das Thema Pflege auch unter
Gleichstellungsaspekten zukiinftig fokussiert.

> Ziele und Maflnahmen zur Erh6hung der Wettbewerbsfahigkeit

ZIEL MABNAHME ZUSTANDIGKEIT FINANZIERUNG / STATUS
NACHHALTIGKEIT (TERMINIERUNG)

Nachhaltige
Forderung der
Vereinbarkeit

von akademischer
Karriere, Studium
und Familie

Einrichtung eines
Dual Career-Service,
Erstellung eines
DC-Konzepts

Priifung einer
Angebotserweiterung
und an Kita-Platzen fiir
Beschdftigte

Unterstiitzung
individueller
Lebensentwurfs-

Erweiterung flexibler
gestaltungen

Modelle der Kinder-
betreuung: Einrichtung
einer Kurzzeit- und Not-
fallbetreuung fiir Kinder
von Beschaftigten

Beratungsangebot fiir | ServicebiiroFamilie

pflegende Angehdrige,
Planung und Durch-
fiihrung verschiedener
Projekte zur ,,Enttabui-
sierung“ des Themas

Personaldezernat /
Dezernat fiir Personal-
und Organisations-
entwicklung

Abteilung fiir Personal-
und Organisations-
entwicklung
(ServicebiiroFamilie)

ServicebiiroFamilie

Zentrale Mittel Implementiert und
umgesetzt seit 2009;
Implementiert

seit 2010

Betriebliche Grof3tages-
pflegestelle seit

2010 implementiert,
Priifung einer Angebots-
erweiterung wurde
durchgefiihrt

ServicebiiroFamilie Implementiert

seit 2010

ServicebiiroFamilie Implementiert seit 2010:
aktuell werden

ca. 3—4 Informations-
und Vernetzungs-
veranstaltungen pro

Jahr durchgefiihrt

4. Transparente, strukturierte und

formalisierte Verfahrensablaufe

4.1 Verfahrensregeln fiir vorurteilsfreie Beurteilungen
Allen Berufungsverfahren an der WWU liegt eine
Berufungsordnung zu Grunde, die die Beteiligung der
zentralen und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten,

die parititische Zusammensetzung von Berufungs-
kommissionen, die Kriterien gebundene Auswahl der
Bewerberinnen und Bewerber und die Einladung
qualifizierter Bewerberinnen vorschreibt. Die formale
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Einhaltung dieser Regelungen wird auf jeder Stufe des Um personliche Abhingigkeitsverhiltnisse aufzudecken

B Personelle Gleichstellungsstandards
1. Personal und die Verteilung von Ressourcen

Verfahrens durch die beteiligten Instanzen gepriift und sich ihnen damit proaktiv entgegenstellen zu kénnen,

(Personaldezernat, Gleichstellungsbeauftragte, Berufungs- werden die Doktorandinnen und Doktoranden, welche
an der WWU promoviert haben, nach ihrem Abschluss
systematisch befragt. Diese Evaluation der Promotions-

beauftragte).

2012 wurde diese Ordnung um eine geschlechtergerechte
Erlduterung fir die Durchfithrung von Berufungsver-
fahren erginzt. Fokussiert werden hier geschlechterge-
rechte Aspekee, um Verfahrensfehlern vorzubeugen und
moglicher Befangenheit von Mitgliedern in Berufungs-
kommissionen entgegenzuwirken.

4.2 Vorkehrungen gegen personliche Abhiingigkeiten
Das Rekeorat der WWU hat in der Vergangenheit
Verbesserungsbedarf in Bezug auf die Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses festgestellt und daher
zum Oktober 2010 ein neues Prorektorat fiir Internati-
onalisierung und wissenschaftlichen Nachwuchs einge-
richtet, um damit auch die Chancengleichheit an der
WWU weiter zu stirken.

verhiltnisse wird in den verschiedenen Leitungsgremien
diskutiert und kontinuierlich dafir genutzt, Abhingig-
keitsstrukcuren sichtbar zu machen und die Betreuungs-
verhiltnisse nachhaltig zu verbessern. Eine weitere Maf3-
nahme in diesem Bereich ist die Erstellung eines Leitfadens
zur Betreuung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Nach
intensiven internen Diskussionen wurde entschieden, dass
ein Leitfaden zu wenig Verbindlichkeitscharakter besitzt und
die Etablierung von individuellen Promotionsvereinbarungen
sinnvoller erscheint. Durch diese konnen spezifische Bediirf-
nisse der Fachdisziplinen besser berticksichtigt werden. Fiir
dieses Vorgehen wurde eine Empfehlung an die Kommission
fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs ausgesprochen, die
einen entsprechenden Entwurf erarbeitet. In diesen Prozess
ist auch die zentrale Gleichstellungsbeauftragte eingebunden.

> Ziele und MaBnahmen zur Erzeugung transparenter, strukturierter

und formalisierter Verfahrensabldufe

ZIEL MARBNAHME ZUSTANDIGKEIT FINANZIERUNG / STATUS
NACHHALTIGKEIT (TERMINIERUNG)

Arbeitshilfe zur
Berufungsordnung,

Implementierung
von Verfahren zur
vorurteilsfreien
Beurteilung in
Berufungsverfahren

Forderung der Einrichtung eines Rektorat
Chancengleichheit Prorektorats fiir

bei der Betreuung des | Internationales und
wissenschaftlichen wissenschaftlichen

Nachwuchses Nachwuchs

Entwicklung eines
Leitfadens zur
Betreuung des
wissenschaftlichen
Nachwuchses

Aufdecken Befragung der
personlicher an der WWU
Abhangigkeits- promovierten
verhdltnisse in der Doktorandinnen
Promotionsphase und Doktoranden

Zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte / seit 2012

Prorektorin fiir Inter-
nationales und wissen-
schaftlichen Nachwuchs /
Zentrale Gleichstellungs- Verfahren
beauftragte /
Rektoratskommission
fiir wissenschaftlichen
Nachwuchs

Forschungsbeirat

Implementiert

die Verfahrensfehlern | Personaldezernat
vorbeugen soll

Zentrale Mittel Implementiert

seit 2010

Entwurf erarbeitet,
aber Entscheidung
fiir ein alternatives

(individuelle
Promotions-
vereinbarungen)
getroffen

Zentrale Mittel Jahrliche
Durchfiihrung
seit 2009

1.1. Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung
Die Sicherung der gleichstellungsorientierten Personal-
entwicklung an der WWU basiert auf mehreren Siulen:
Auf der Grundlage regelmifliger Auswertungen der
Gleichstellungsdaten an der WWU - differenziert nach
Statusgruppen und Organisationseinheiten — werden Maf3-
nahmen entwickelt, die darauf abzielen, dass der Anteil von
Frauen bzw. Minnern in denjenigen Bereichen, in denen
sie unterreprisentiert sind, erhoht wird. Die Programme
zur Forderung der Gleichstellung von Minnern und
Frauen an der WWU werden gezielt fiir die Bedarfe in
den verschiedenen Statusgruppen und Fachbereichen
entwickelt. Insbesondere die Gruppe der Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen wird gezielt geférdert — etwa durch
die Finanzierung von Vortrags- und Forschungsreisen tiber
das universititseigene Frauenférderprogramm. Im Jahr 2011
wurden hier 53 Reisekostenantrige im Umfang von rund
20.000 Euro bewilligt. Mit dem Instrument der Einzel-
forderung durch das universititseigene Frauenforderpro-
gramm konnte die (internationale) Sichtbarkeit und die
Profilierung von Wissenschaftlerinnen in der scientific

community bereits an vielen Stellen verbessert werden.

Analog zum Kaskadenprinzip wurden besonders Maf3-
nahmen in den MINT-Fichern initiiert. Mit der Ziel-
setzung der Anhebung des Anteils der Studentinnen und
somit langfristig einer Steigerung des weiblichen Anteils auf
allen weiteren Qualifikationsstufen, hat die WWU ver-
schiedene Mafinahmen umgesetzt und weiter ausgebaut.

Ein Projekt ist ,Miinsters Experimentierlabor Physik“
(MExLab). Das Experimentierlabor richtet sich an
Schiilerinnen und Schiiler und vermittelt ausgehend
von den Alltagserfahrungen der Jugendlichen aktuelle
Forschung. Damit kniipft es an den Lehrplan der Schulen
an. Alle entwickelten Workshops beriicksichtigen eine
gendergerechte Ansprache und Inhalte. Im Rahmen des
MExLabs werden auch monoedukative Kurse fiir Miidchen
angeboten, um individuell auf ihre Wiinsche und Bedirf-
nisse eingehen zu kénnen. Im Jahr 2010 konnte das
MExLab sein Angebot mit ,,tasteMINT um eine wert-
volle Komponente erweitern MExLab hat seit 2012 den
Status einer zentralen Betriebseinheit der WWU.

Ein weiteres Angebot fiir Schiilerinnen ist die 2011 erst-
mals durchgefithrte MINT-Akademie. Diese soll kiinftig

im Zweijahresrhythmus mit der fest etablierten Herbst-
akademie des Fachbereichs Physik stattfinden und bietet
die Chance, frithzeitig fiir sich priifen zu konnen, ob eine
Berufswahl auch in Richtung naturwissenschaftlicher
Ficher getroffen werden mochte.

Eine weitere Initiative mit dhnlicher Zielrichtung war
das BMBEF-Projekt ,, Light up your Life“. In Kooperation
mit der FH Miinster hat der Fachbereich Physik ein
tiber zwei Jahre dauerndes begleitendes Programm fiir
Midchen in der Mittelstufe durchgefiihre, das aus dem
Projekt MExLab heraus entstanden ist. Anhand des
Querschnittsthemas ,,Licht® wurde den Teilnehmerinnen
die Bandbreite des Faches gezeigt, mit dem Ziel, sie in
ihrem Interesse an MINT-Berufen zu stirken. Das
Projekt wurde 2012 erfolgreich abgeschlossen und kann
als eines der Leuchtturmprojekte im Verbundbereich
Gleichstellung und MINT angeschen werden.

Im Fachbereich Informatik existieren verschiedene
Mafinahmen, um Schiilerinnen frithzeitig fiir dieses Fach
zu begeistern und den Frauenanteil im Fach zu erhohen.
So richtet sich etwa das Projeke ,, /nformatik fiir Frauen“
an Schiilerinnen allgemeinbildender Schulen (Sek. I und
Sek. II). Diese werden durch Informatikclubs auf der
Internetplattform Facebook begleitet.

In den Jahren 2011 und 2012 nahm die WWU abermals
erfolgreich am bundesweiten Gitls® Day teil. Die Aktions-
tage, an denen sich die Fachbereiche traditionell mit
verschiedenen Angeboten beteiligen, werden von der studen-
tischen Beraterin der Gleichstellungsbeauftragten, der stell-
vertretenden Gleichstellungsbeauftragten und der Personal-
und Organisationsentwicklung koordiniert und organisiert.
Erfreulicherweise haben sich in den vergangenen zwei Jahren
weitere Fachbereiche mit eigenen kreativen Projekten be-
teiligt und fiir das kommende Jahr ihre aktive Teilnahme
angekiindigt. Im Fachbereich Sportwissenschaft wurde 2011
und 2012 zudem ein Projekt im Rahmen des Boys* Day
umgesetzt. Damit trdgt die WWU ihrem Ziel Rechnung,
auch diejenigen Fachbereiche in den Blick zu nehmen, in
denen cine Unterreprisentanz von Jungen sichtbar wird.

Auf der Basis der Erfahrungen in bisherigen Projekten
zur Gewinnung von Frauen wurde bereits 2010 ein
Mentoring-Programm fiir Studentinnen in den MINT-




Fiichern konzipiert. Ziel des Programms ist es, die Kom-
petenzen von weiblichen Studierenden in diesen Fichern
zu erweitern und einen angeleiteten Austausch im Sinne
eines Netzwerks zwischen den Studierenden iiber die
Fachbereichsgrenzen hinweg zu initiieren. Studentinnen
sollen so unterstiitzt werden, in ihrem jeweiligen Fach
nachhaltig ,,Fuf zu fassen®, so dass mittelfristig die
Studienerfolgsquote weiblicher Studierender gesteigert
wird. Den Auftakt des Mentoringprogramms machte im
Wintersemester 2012/2013 der Fachbereich Physik.

Mit dem auf Spenden basierten Projekt Madame Courage
ist die WWU Teil eines weiteren Verbundprojekts (Triger-
institutionen: Sozialdienst Katholischer Frauen e.V. Miinster,
sic — Sozialbiiro im cuba und der Verband alleinerziehender
Miitter und Viter), das zur Implementierung der perso-
nellen Gleichstellungsstandards beitrigt. Alleinerziehende
Miitter und Viter, die der Gruppe der Studierenden an-
gehoren, konnen fiir maximal zwei Semester eine finanzielle
Férderung in Anspruch nehmen. Hiermit soll gewihr-
leistet werden, dass insbesondere schwierige Phasen, wie
die des Studienabschlusses, finanziell abgesichert sind.

1.2 Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement
Personelle und finanzielle Ressourcen werden fiir
Gleichstellung an der WWU zum einen in zentralen
Organisationseinheiten verausgabt, zum anderen steht
der zentralen Gleichstellungsbeauftragten ein umfassen-
des Budget zur Verftigung, aus dem alle Fachbereiche
und Zielgruppen im Wettbewerbsverfahren Mittel fiir
Gleichstellungszwecke beantragen konnen.

Durch dieses universititseigene Frauenforderprogramm,
aus dem seit dem Jahr 2000 jahtlich ca. 190.000 Euro fiir
gleichstellungsrelevante Projekte zur Verfiigung gestellt
werden, ist der Einbezug der Frauenforderung in die
jahrliche hochschulinterne Mittelvergabe der Universitit
Minster sichergestellt und steht damit unabhingig von
unkalkulierbaren Wettbewerbsmitteln kontinuierlich zur
Verfiigung. Das Programm hat die Chancengleichheit fiir
Frauen bereits in vielen Bereichen verbessert. Studentinnen
und Wissenschaftlerinnen wurden gezielt durch Maf3-
nahmen wie Weiterbildung, Coaching und Mentoring in
ihrem Studium, ihrer Arbeit an der Universitit sowie ihrer
individuellen wissenschaftlichen Karriere unterstiitzt.

Dariiber hinaus werden im Personaldezernat Mittel aus
dem Gender-Strukturfonds NRW verwaltet, die speziell
fur die Berufung von Frauen zur Verfiigung stehen und
deren Verausgabung mit der zentralen Gleichstellungs-
beauftragten eng abgesprochen und abgestimmt wird.
In den Jahren 2010 und 2011 betrugen die Mittel ca.
300.000 Euro, im Jahr 2012 stehen nur noch 180.000
Euro zur Verfiigung. In der Vergangenheit hat diese
Praxis hiufig den Ausschlag fiir die Berufung von Frauen
gegeben. Berticksichtigung finden hier die Ergebnisse
der GenderPayGap-Analysen.

Die WWU beteiligt sich aktiv und erfolgreich an Aus-
schreibungen zu Frauenfdrderprogrammen. Zu nennen
sind hier beispielsweise das Professorinnen-Programm des
BMBF oder das NRW-Rahmenprogramm ,,Geschlechter-
gerechte Hochschule® des MIWE

> Ziele und Mafnahmen zur Gleichstellungsorientierung in Personalentwicklung

ZIEL MABNAHME ZUSTANDIGKEIT FINANZIERUNG / STATUS
NACHHALTIGKEIT (TERMINIERUNG)

Steigerung Einfiihrung eines
des Anteils von
Studentinnen und fur weibliche

Absolventinnen Studierende in

in den MINT-Fachern den MINT-Fachern

Prorektorat Lehre /
Mentoring-Programms | Abteilung Personal-
und Organisations-
entwicklung /
Zentrale Gleich-

Frauenforder- Beginn
programm / zentrale WS 2012/2013
Mittel / Fachbereiche

stellungsbeauftragte /
Studiendekane

MINT- Fachbereiche 4, 10, 11 / | Universitatseigenes

Herbstakademie Zentrale
fuir Oberstufen-
schiilerinnen

Projekt: Informatik

fiir Frauen (IFF),
Erweiterung durch
sog. ,,Informatikclubs*

Gleichstellungs-
beauftragte

Fachbereich 10

Beschlossen 2010,
Frauenforder- Umsetzung im
programm / beteiligte | Herbst 2011
Fachbereiche

Frauenfrderpreis Implementiert

der WWU 2007 seit 2007,
Implementiert
seit 2011

2. Mafinahmen zur Sicherung fairen

Wettbewerbs in der Einrichtung

Als entscheidendes und duferst erfolgreiches Programm
zur Sicherung fairen Wettbewerbs an der WWU wurde
im Jahr 2008 das Mentoring-Programm Erstklassig!
initiiert, das sich explizit an herausragende Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen richtet und an der ,Nadelohr-Stelle®
des Ubergangs von der Promotion zur Juniorprofessur
oder Habilitation angesiedelt ist. Inhaltlich umfasst das
Programm mit einer Laufzeit von 18 Monaten verschiedene
Workshops (z.B. Karriereplanung, Zeitmanagement,
Drittmitteleinwerbung, Berufungstraining), regelmiflige
Mentoring-Kontakte auf der Basis einer Zielvereinbarung
mit einer Mentorin auflerhalb der WWU, Austausch

auf der Peer-Ebene sowie das sogenannte ,Mentoring at
home“ mit Professorinnen der WWU. Aufgrund der er-
kennbaren Wirksamkeit wurde das Programm fortgesetzt
und befindet sich derzeit in der dritten Kohorte.

Das Instrument des Professorinnen-Coachings fokussiert
auf die Professionalisierung von Hochschullehrerinnen bei
der Ubernahme von Fithrungsaufgaben und bietet wert-
volle Unterstiitzung bei Rollenwechseln (Erstberufung,
zusitzliche akademische Aufgaben etc.). Das Coaching-
Angebot dient als Qualifizierungsangebot speziell der
Gruppe der Professorinnen. Sie werden durch geeignete
Angebote im Bereich der Personalentwicklung in der
Wissenschaft unterstiitzt und dabei auch fiir Gender

Equality sensibilisiert.

Grofle Bedeutung misst die WWU der Teilnahme von
Spitzenforscherinnen an externen Wissenschaftswettbe-
werben bei — auf diesem Weg konnen sie ihr Profil in der
scientific community schirfen. In diesem Zusammen-
hang werden von der Hochschulleitung in Kooperation
mit dem Dezernat fiir Forschungsangelegenheiten regel-
mifig hervorragende Forscherinnen fiir Wissenschafispreise
(wie z.B. den Leibniz-Preis) benannt.

Universititsintern wiirdigt die WWU innovative Projekte
und Mafinahmen zur Gleichstellung von Frauen und
Minnern. Hierzu verleiht sie alle zwei Jahre den mit
20.000 Euro dotierten universititseigenen Frauenforder-
preis. Der zuletzt verliehene Preis im Jahr 2011 ging zur
Hilfte an das Projeke ,,Geschlechtersensible Lehrmodule
in der Medizin®, welches unter anderem der Erstellung
eines geschlechtsspezifischen Lehrplans in der Medizinischen
Fakuldit dient. Die zweiten 10.000 Euro des Preisgeldes

erhilt die Agenda-Regionalgruppe der Katholisch-
Theologischen Fakultit zur Unterstiiczung des Projekes
»Verstetigung des Jahresprogramms der Agenda-Regional-
gruppe der WWU. Hier wollen 15 ehrenamutliche
Mitglieder den strukturellen Benachteiligungen von
Frauen in akademischen und kirchlich-theologischen
Arbeitsfeldern entgegenwirken, indem sie ein groferes
Angebot an Vernetzungen und Fortbildungen schaffen.

In der Vergangenheit wurden die weiblichen Studierenden
der WWU, die sich kurz vor dem Abschluss ihres Master-
studiums befinden, als Zielgruppe von Gleichstellungs-
mafinahmen kaum in den Fokus genommen. Dabei werden
gerade in diesem Zeitraum die Weichen fiir die berufliche
Laufbahn gestellt und — bewusst oder unbewusst —
Entscheidungen fiir oder gegen eine Promotion und
damit fiir oder gegen eine Karriere in der Wissenschaft
getroffen. Aus diesem Grund fand im Wintersemester
2011/2012 zum ersten Mal die Informationsveranstaltung
»Mehr Frauen in die Wissenschaft — Promovieren geht tiber
Studieren?“ statt, die einen enormen Riicklauf erreichte
und durch das Gleichstellungsbiiro organisiert und
durchgefithrt wurde. Durch die anschlieflende Evaluation
konnte genau erfasst werden, welche Informationen zu
Strategien und Perspektiven diese Zielgruppe fiir ihren
wissenschaftlichen Werdegang benotigt. Diese werden in
den folgenden Veranstaltungen berticksichtigt.

Dariiber hinaus plant das Gleichstellungsbiiro in Zu-
sammenarbeit mit SAFIR (Servicestelle Antragsberatung
zu Forschungsférderungsprogrammen aus nationalen und
internationalen Ressourcen) derzeit fiir das Sommersemester
2013 ein Seminar zum Thema Drittmittelakquise. Da sich
die Behandlung dieses Themas im Rahmen des Mentoring-
Programms bereits als sehr hilfreich erwiesen hat, wurde
entschieden, auch fiir aktuelle Doktorandinnen und
Post-Doktorandinnen, die nicht im Mentoring-Programm
gefordert werden, einen derartigen Workshop anzubieten.

Die WWU mochte kiinftig auch die Gruppe derjenigen
Frauen stirker in den Blick nehmen, die an der Schnitt-
stelle von Wissenschaft und Wissenschaftsmanagement
arbeiten (z.B. in Dekanaten oder in der Geschiftsfiihrung
von Instituten) und hier auch gleichstellungsrelevante
Entscheidungen treffen. Die im Zwischenbericht an-
gekiindigte Konzeption fiir das Mentoring-Programm
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»Frauen managen Hochschule“ ist abgeschlossen. Das
Programm soll Frauen im Hochschul- und Fakultits-
management im Rahmen von Workshops, Mentoring
und Praktika darin unterstiitzen, ihre persdnlichen

und fachlichen Kompetenzen zu erweitern, sich neue
Karriereperspektiven zu erschlieflen und positiv auf die
Strukeurentwicklung in den Fachbereichen einzuwirken.
Die Implementierung steht unmittelbar bevor.

» Ziele und Mafinahmen zur Sicherung fairen Wettbewerbs

ZIEL

Forderung der wissen-
schaftlichen Karriere
von Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen

Rekrutierung kiinftiger
Nachwuchswissen-
schaftlerinnen an der
Schnittstelle Master /
Promotion

Qualifizierung

von Frauen an der
Schnittstelle
Wissenschaft /
Hochschulmanagement

MARNAHME

Abschluss der
1. Kohorte von
Erstklassig!

und Fortsetzung
des Mentoring-
Programms

Workshops zur

Drittmittelakquise fiir
Doktorandinnen und
Post-Doktorandinnen

Jahrliche Veranstaltung
»Perspektiven in der
Wissenschaft* fiir
Doktorandinnen und
Masterstudentinnen

Mentoring-Programm
»Frauen managen
Hochschule*

ZUSTANDIGKEIT

Zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte /
Dezernat

Personal- und
Organisations-
entwicklung

Zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte /
SAFIR

Zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte

Abteilung fiir Personal-

und Organisations-
entwicklung /
Zentrale
Gleichstellungs-
beauftragte

FINANZIERUNG /
NACHHALTIGKEIT

Universitats-
eigenes
Frauenforder-
programm

Universitdtseigenes
Frauenforder-
programm

Universitatseigenes
Frauenforder-
programm

Zentrale Mittel /
Universitdtseigenes
Frauenforder-
programm

3. Maflnahmen gegen Verzerrungseffekte

STATUS
(TERMINIERUNG)

Implementiert,
seit Oktober 2012:
dritte Auflage des
Programms

In Planung,
Umsetzung
ab SS 2013

Umgesetzt seit WS
2011/2012,

ndchste
Veranstaltung geplant
fiir WS 2012/2013

Beginn 2013

Um Fithrungskrifte der WWU fiir Rollenstereotype zu
sensibilisieren (z.B. im Rahmen von Bewerbungsgesprichen),
nutzt das Rektorat bereits institutionalisierte Termine wie
das Dekane-Coaching, Begriifsung der Neuberufenen als Forum
fir den Fokus Gender oder das jihrliche Professorinnen-
Treffen, um Hochschullehrerinnen speziell fiir ihre Funkdon
als role model fiir weibliche Studierende und Nachwuchs-

wissenschaftlerinnen zu sensibilisieren. Diese bereits

bestehenden Maffnahmen sollen zur Entwicklung von
Fuhrungskriften kiinftig konzeptionell zusammengefiihrt
werden und auch weitere Zielgruppen ansprechen, etwa
Forschende in Leitungspositionen sowie Institutsleiterinnen
und -leiter, etc. Bei der Rekrutierung von Fithrungskriften
setzt die WWU zudem zunehmend auf Assessmentcenter, in
deren Planung und Durchfiihrung die Genderperspektive
durchgingig Beriicksichtigung findet.

Fazit zur Umsetzung der forschungs-

orientierten DFG-Gleichstellungsstandards

an der WWU

Gleichstellung als Querschnittsaufgabe wird von den
Mitgliedern des Rektorats in der Hochschulentwicklung
als zentraler Bestandteil verstanden. Um frithzeitig dafiir
zu sensibilisieren, ist die Genderperspektive im Sinne
des Gender-Mainstreaming-Ansatzes durchgingig in alle
Strukturen und Prozesse der Universitit integriert. Die
konkrete Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und
Minnern findet im Sinne der klassischen Gleichstellungs-
politik zur Herstellung von Chancengleichheit auf
personeller Ebene dabei entlang definierter Kriterien und
Ziele auf allen Entscheidungsebenen und in allen Status-
gruppen Beriicksichtigung. Die Gleichstellungspolitik
der WWU setzt dabei auf zwei Schwerpunktziele: Die
Vereinbarkeit von Studium, wissenschaftlicher Karriere
und Familie soll erleichtert werden und Frauen in ihrer
wissenschaftlichen Karriere — mit Blick auf das Kaskaden-
prinzip — so gefordert werden, dass sie ihre Potentiale ent-
falten kénnen und sich ihre Leistungen in ihrer akade-
mischen Laufbahn widerspiegeln. Fiir die gezielte Férderung
von MafSnahmen in den Fachbereichen hilt die WWU
deshalb ca. 168.000 Euro aus zentralen Mitteln bereit, die
von den Gleichstellungsbeauftragten verwaltet werden.

Die Gleichstellungsarbeit an der WWU stand in den
letzten zwei Jahren ganz im Zeichen der Implementierung
und Umsetzung der gesetzten Ziele und MafSnahmen.
Hier konnte eine Vielzahl von Erfolgen verzeichnet und
viele Zielsetzungen erreicht werden. Gleichwohl soll das
Gesamtergebnis noch verbessert werden. Daher gilt es,
bestehende MafSnahmen zu evaluieren, um die Stirken
der Universitit weiter herauszuarbeiten, und erfolgreiche
Mafinahmen zu verstetigen. Folgende Handlungsfelder
hat die WWU identifiziert:

> Das universititseigene Frauenférderprogramm wird
fortgeschrieben und kontinuierlich dafiir eingesetzt,
die gesetzten Ziele der Universitit in allen Strukturen
und Prozessen zu erreichen. Dies zeigt sich insbesondere
in der sehr guten Vernetzung der verschiedenen
Dezernate und zentralen Service-Einrichtungen mit
dem Gleichstellungsbiiro. Besondere Beachtung er-
fahrt zukiinftig die Vernetzung und stetige Fortbildung
der Gleichstellungsbeauftragten in den Fachbereichen.

> Im Bereich der Vereinbarkeit von Studium, wissen-
schaftlicher Karriere und Familie wurde durch die
Implementierung des Dual Career Service und des
ServicebiiroFamilie eine stetige und nachhaltige

Unterstiitzung der Mitglieder der Universitit erreicht.

Dies zeigt sich u.a. in der Re-Auditierung familien-
gerechte Hochschule. Ebenso zeigen sich Synergie-
effekte durch gemeinsame Maf§nahmen.

> Um Frauen in ihrer wissenschaftlichen Karriere zu
unterstiitzen hat die Universitit eine Reihe von
passgenauen Qualifizierungsangeboten entwickelt
und implementiert, die von den Rezipienten und
Rezipientinnen sehr gut angenommen werden und
breite Anerkennung finden. Ein besonderes Handlungs-
feld sind jedoch die MINT-Ficher, dem die WWU
mit passgenauen Mafinahmen auch zukiinftig be-
gegnen wird. Die WWU fokussiert zusitzlich auf die
Karriereiiberginge vom Master zur Promotion und
von der Promotion zur Postdoc-Phase, indem sie die
sich noch in der Pilotphase befindlichen MafSnahmen
fortwihrend evaluiert, verstetigt und zukiinftig
weiterhin passgenaue Angebote entwickelt.
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Ergdanzungen zum Datenanhang

Die folgenden Daten basieren auf universititseigenen Statistiken.
Ausgenommen ist davon die Anzahl der Promotionen, die der
amtlichen Statistik (IT.NRW) entstammen. Mit der Erstellung des
Zwischenberichtes wurden verschiedene Problemlagen in Hinblick
auf die genderbezogenen statistischen Daten offenkundig, die auch
in der Beurteilung der DFG angemerkt wurden. Hier wurde etwa auf

die damalige unvollstindig ausgereifte Datenerfassung verwiesen.

Die Behebung dieser Situation wurde in den vergangenen zwei
Jahren erneut aufgegriffen. Als Ergebnis kann erfreulicherweise
festgehalten werden, dass nicht nur die Problematik der Datener-
fassung vollstindig behoben werden konnte. Insgesamt wurde fiir das
Gleichstellungsbiiro das komplette System der Datenerhebung und
-weiterverarbeitung modifiziert. Hierzu wurden Gespriche zwischen
den Rektoratsmitgliedern, den Verantwortlichen verschiedener
Dezernate (Dezernat 2: EDV, Datenverarbeitung, Datenbank;
Dezernat 3: Personalangelegenheiten; Dezernat 5: Finanzen und
Controlling) sowie dem Gleichstellungsbiiro gefithrt und folgende
Vereinbarungen getroffen, die bereits schriftlich fixiert wurden:

e Zentralisierung der Datenerhebung: Die fiir die Fachbereiche
relevanten Statistiken werden ab sofort zentral von der Ver-
waltung erhoben und den Fachbereichen zur Verfiigung gestellt.
Eine weitere Datenerhebung durch die Fachbereiche entfill.
Damit wird eine der Fehlerquellen der Vergangenheit ausge-
schlossen und der Kritik durch die DFG Rechnung getragen.

e Kriterien der Datenerhebung: Als verbindlicher, zugrunde
gelegter Stichtag wird der 31.12. jedes Jahres festgelegt.
Auflerdem wird ausschliefSlich in Personenzahlen und nicht
in Vollzeitiquivalenten gerechnet.

* Zustindigkeiten in der Verwaltung: Es wurde sich darauf ge-
einigt, dass ein Dezernat fiir die Datenerhebung der Beschiftigten
sowie ein Dezernat fiir die Erhebung der Studierendenzahlen
(inklusive Promotionen und Habilitationen) zustindig ist.

* SAP-Arbeitsgruppe: Da die WWU ab dem Jahr 2014 auf die
Unternehmenssoftware SAP umstellt, wird die zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte mit sofortiger Wirkung an der entsprechenden
Arbeitsgruppe zu diesem Umstellungsprozess teilnehmen. Da-
durch ist gewihrleistet, dass die Beriicksichtigung gleichstellungs-

bezogener Daten strukturell von Beginn an beachtet wird.

Anmerkungen zur folgenden Datenbasis:

Fiir den vorliegenden Bericht werden ausschlieSlich die Daten aus
dem Jahr 2011 verwendet. Um die Vergleichbarkeit der Daten ge-
wihrleisten zu kénnen, setzen wir damit den Zweijahres-Rhythmus
der bisher erhobenen Daten weiter fort (2007 — 2009 — 2011).

Hinweisen méchten wir jedoch darauf, dass die Zahlen aus dem

Jahr 2012 bereits vorliegen und bei Bedarf nachgereicht werden
kénnen. Mit der Darstellung der Daten aus dem Jahr 2011 tragen
wir dem Umstand Rechnung, dass eine Verinderung der durch die
DEFG vorgelegten Statistiktabellen nicht gewiinscht ist. Aus diesem
Grund wurden auch im Zwischenbericht die in der Beurteilung der
DEFG angesprochenen Steigerungsquoten nicht mit aufgenommen,

konnen jedoch ebenfalls bei Bedarf nachgereicht werden.

Basis der erhobenen Daten

GRUPPE DATENBASIS STICHTAG

Studierende WS 2011/12 (intern in 30.11.2011
der WWU genutzte
Abgrenzung der Studieren-
den, d.h. ordentliche
Studierende, Beurlaubte,
Deutschkurs-Besucher)

Promotionen Promotionsjahr 2011 31.12.2011
(WS 2010/11 und SoSe 2011)

wissenschaftliches| Anzahl 31.12.2011
Personal auf aller Vertrage

Qualifizierungs- | auf Zeit

stellen

Junior- alle Vertrage 31.12.2011
professuren (befristet und auf Dauer)

Professuren Anzahl aller 31.12.2011
C3/W2 Vertrage auf Dauer

Professuren Anzahl aller 31.12.2011
C4/W3 Vertrage auf Dauer

Habilitationen Kalenderjahr 2011
(01.01.2011 —31.12.2011)

In Hinblick auf die Leitungspositionen kann insbesondere zum
Verhiltnis der Dezernentinnen und Dezernenten festgestellt werden,
dass sich das Verhiltnis in den letzten zwei Jahren umgekehrt hat:
Hatte die WWU im vergangenen Berichtszeitraum noch ein Ver-
hilenis von 5:1 (m/w), so liegt es in 2012 bei 2:4 (m/w). Zudem ist
das Rektorat der WWU mit einem Frauenanteil von 50 % nach wie
vor parititisch besetzt. Aufgrund der Entwicklung hin zu Dekanaten
mit ausdifferenzierteren Funktionen der Prodekaninnen und -dekane
(etwa: Prodekan fiir Lehre, studentische Angelegenheiten, Forschung
oder wissenschaftlichen Nachwuchs) wird zukiinftig auf Leitungs-
ebene der Fachbereiche eine Zunahme des Frauenanteils erwartet. Bei
den Dekanatswahlen Ende 2012 konnte bereits ein leichter Anstieg
des Frauenanteils festgestellt werden [2011: 44:7 (m/w), 2012: 40:10

(m/w)], wobei in einem Fachbereich noch eine Nachwahl aussteht.
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> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

Gesamtiibersicht (Fachbereiche und zentrale Einrichtungen)

WISSEN- AUSGANGSLAGE
SCHAFTLICHE (Stand erster
KARRIERESTUFEN | Bericht, 2007)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION ZIEL-
(Stand Abschluss- VORGABE
bericht, 2011) FUR 2013

ALTE

ZIEL-
VORGABE
(nur falls
abweichend)

| ANZAHL | % | ANZAHL | % | ANZAHL | % | %
M

W W M W M W W
= .
-
37,8 | 1660 1203 58 42 1.937 | 1.564 | 5 44,7 | 53
72,7 | 27,3 6 8 17,1| 70 | 30
.

25,4

13,1

20

M W
:

M
-
Anzahl der 410 3
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal auf | 1.317 8
Qualifizierungs-

stellen (wiss.

Beschiftigte

a.Z. [ wiss.

Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

W
0
0

503

keine
Angabe
moglich

Juniorprofessuren

Professuren
C3/W2

4

I
23 | 156 53 | 74,6 145 46
neue
Kategorie
in 2011
9,7 | 259 39 | 86,9 266 | 48 | 847
neue
Kategorie
in 2011
17 48 12 51 12 81 19
keine
Angabe
moglich

*  Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten
W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren.

M
1 . .
| I :
12 2,9
76,5 | 23,5
I I :
I -
Professuren 252 27
C4/W3
Leitungs- 44
positionen —
mittlere und
hochste Ebene
(Rektorat /

Dezernate /
Dekanate)**

M
78,9

** Zur weiteren Differenzierung: Die Frauenquote im Rektorat konnte paritatisch bei 50% gehalten werden.
Bei den Dezernaten war es zudem maglich, von einem vormaligen Verhaltnis von 5:1 (m/w) nun ein Verhéltnis von 2:4 (m/w) zu erreichen.
In den Dekanaten enden 2012 die Amtszeiten der aktuell gewahlten Dekane, weshalb hier derzeit keine genaueren Angaben maéglich sind.




> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben
FB 1 - Evangelisch-Theologische Fakultat

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 2007)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION
(Stand Abschluss-
bericht, 2011)

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls
abweichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

%

M W

M w

M W

Studierende

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal

auf Qualifizierungs-
stellen (wiss.
Beschaftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

50 50

66 34

Juniorprofessuren

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

Y4 33

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

92 8

neue
Kategorie
in 2011

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

*

Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten
W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren.

Y4 33

keine
Angabe
moglich

Umstrukturierung von Dekanen zu Dekanaten in 2011,. Rechtslage hat sich gedndert, einige FB haben sich dafiir entschieden, einige nicht.

> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

FB 2 — Katholisch-Theologische Fakultat

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 200y7)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION
(Stand Abschluss-
bericht, 2011)

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls
abweichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

%

M W

M W

M W

Studierende

468

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal auf
Qualifizierungs-
stellen (wiss.
Beschaftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

67

90

Juniorprofessuren

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

71 29

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

79 21

neue
Kategorie
in 2011

*

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten
W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren.

50 50

keine
Angabe
moglich




> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben
FB 3 — Rechtswissenschaftliche Fakultat

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 2007)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION
(Stand Abschluss-
bericht, 2011)

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls
abweichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

%

M W

M W

M W

Studierende

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal

auf Qualifizierungs-
stellen (wiss.
Beschaftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

75 25

50 50

Juniorprofessuren

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

86 14

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

84 16

neue
Kategorie
in 2011

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

100 (0]

keine
Angabe
moglich

> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

FB 4 — Wirtschaftwissenschaftliche Fakultat

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 2007)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

Aktuelle Situation
[Stand Abschlussbericht,
2011]

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls
abweichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

%

M W

M W

M W

Studierende

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal auf
Qualifizierungs-
stellen (wiss.
Beschaftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

80 20

75 25

Juniorprofessuren

80 20

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

100 (0]

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

89 11

neue
Kategorie
in 2011

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

100 (0]

keine
Angabe
moglich

*  Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten * Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten
W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren. W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren.




> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben
FB 5 — Medizinische Fakultat

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 2007)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION
(Stand Abschluss-
bericht, 2011)

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls
abweichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

%

M W

M W

M W

Studierende

1.189 | 1.695

1.695

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal auf
Qualifizierungs-
stellen (wiss.
Beschiftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

70 30

78 22

Juniorprofessuren

o) o)

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

83 17

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

83 17

neue
Kategorie
in 2011

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

60 40

keine
Angabe
moglich

> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

FB 6 — Erziehungswissenschaft und Sozialwissenschaften

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 2007)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION
(Stand Abschluss-
bericht, 2011)

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls
abweichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

%

M W

M W

M W

Studierende

1.798 | 2.918

1.677

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal auf
Qualifizierungs-
stellen (wiss.
Beschaftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

67

65

Juniorprofessuren

100

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

43 57

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

70 30

neue
Kategorie
in 2011

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

50 50

keine
Angabe
moglich

*  Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten * Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten

W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren. W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren.




> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

FB 7 — Psychologie und Sportwissenschaft

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 2007)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION
(Stand Abschluss-
bericht, 2011)

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls
abweichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

%

M W

M w

M W

Studierende

1.056

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal

auf Qualifizierungs-
stellen (wiss.
Beschiftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

70 30

76 24

Juniorprofessuren

70 30

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

70 30

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

70 30

neue
Kategorie
in 2011

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

100 (0]

keine
Angabe
moglich

> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben
FB 8 — Geschichte / Philosophie

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 200y7)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION
(Stand Abschluss-
bericht, 2011)

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls
abweichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

%

M W

M W

M W

Studierende

1.596

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal

auf Qualifizierungs-

stellen (wiss.
Beschaftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

60 40

80 20

Juniorprofessuren

65 35

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

55 45

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

65 35

neue
Kategorie
in 2011

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

33 Y4

keine
Angabe
moglich

*  Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten *  Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten

W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren. W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren.




> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben
FB 9 — Philologie

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 2007)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION
(Stand Abschluss-
bericht, 2011)

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls
abweichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

%

M W

M W

M W

Studierende

1.678

3.765

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal auf
Qualifizierungs-
stellen (wiss.
Beschaftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

50 50

30 70

Juniorprofessuren

30 70

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

55 45

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

55 45

neue
Kategorie
in 2011

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

75 25

keine
Angabe
moglich

> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

FB 10 — Mathematik und Informatik

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 200y7)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION
(Stand Abschluss-
bericht, 2011)

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls
abweichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

%

M W

M W

M W

Studierende

1.366

1.067

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal auf
Qualifizierungs-
stellen (wiss.
Beschdftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

Juniorprofessuren

80

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

80 20

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

80 20

neue
Kategorie
in 2011

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

80 20

keine
Angabe
moglich

*  Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten *  Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten

W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren. W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren.




> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben

FB 11 — Physik

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 2007)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION
(Stand Abschluss-
bericht, 2011)

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls ab-
weichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

%

M W

M W

M W

Studierende

776

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal auf
Qualifizierungs-
stellen (wiss.
Beschaftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

75 25

90 10

Juniorprofessuren

75 25

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

80 20

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

80 20

neue
Kategorie
in 2011

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

75 25

keine
Angabe
moglich

> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben
FB 12 — Chemie und Pharmazie

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 2007)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION
(Stand Abschluss-
bericht, 2011)

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls
abweichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

%

M W

M W

M W

Studierende

1.164

1.256

1.446| 1.356

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal auf
Qualifizierungs-
stellen (wiss.
Beschdftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

50

90

Juniorprofessuren

100

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

90 10

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

90 10

neue
Kategorie
in 2011

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

60 40

keine
Angabe
moglich

*  Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten * Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten

W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren. W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren.




> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben
FB 13 — Biologie

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 2007)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION
(Stand Abschluss-
bericht, 2011)

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls
abweichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

M W

M W

M W

Studierende

839

561

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal

auf Qualifizierungs-
stellen (wiss.
Beschaftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

Juniorprofessuren

50 50

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

53 47

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

100 (0]

neue
Kategorie
in 2011

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

100 (0]

keine
Angabe
moglich

> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben
FB 14 — Geowissenschaften

WISSEN-
SCHAFTLICHE
KARRIERESTUFEN

AUSGANGSLAGE
(Stand erster
Bericht, 2007)

ZWISCHENSTAND
(Stand Zwischen-
bericht, 2009)

AKTUELLE SITUATION
(Stand Abschluss-
bericht, 2011)

ZIEL-
VORGABE
FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls
abweichend)

ANZAHL

ANZAHL

ANZAHL

%

M W

M W

M W

Studierende

963

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal

auf Qualifizierungs-

stellen (wiss.
Beschaftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der
Habilitationen
im Jahr*

Juniorprofessuren

50 50

keine
Angabe
moglich

Professuren
C3/W2

82 18

neue
Kategorie
in 2011

Professuren
C4/W3

77 23

neue
Kategorie
in 2011

Leitungs-
positionen —
mittlere Ebene
(Dekanate)

50 50

keine
Angabe
moglich

*  Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten *  Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten
W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren. W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren.




> Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben
FB 15 — Musikhochschule

WISSEN- AUSGANGSLAGE ZWISCHENSTAND AKTUELLE SITUATION ZIEL-
SCHAFTLICHE (Stand erster (Stand Zwischen- (Stand Abschluss- VORGABE
KARRIERESTUFEN | Bericht, 2007) bericht, 2009) bericht, 2011) FUR 2013

ALTE
ZIELVORGABE
(nur falls ab-
weichend)

ANZAHL ANZAHL ANZAHL %

M W M W M W

Studierende 73 82

Anzahl der
Promotionen
im Jahr

Wiss. Personal - - - - keine

auf Qualifizierungs- Angabe
stellen (wiss. moglich
Beschaftigte a.Z. /
wiss. Beamte a.Z.)

Anzahl der - - - - - - keine
Habilitationen Angabe
im Jahr* moglich

Juniorprofessuren - - - - - keine

Angabe 0

moglich _—

-
E— e \\ESTFALISCHE
Professuren 60 40 W!.LHELMS-UNIVERSITKT
C3/W2** e MUNSTER
neue
Kategorie
in 2011 I
mpressum

Professuren - - - - keine P
C4/W3 Angabe :

moglich Herausgeberin:

Rektorin der Westfilischen Wilhelms-Universitit Miinster
neue
Kategorie Schlossplatz 2

in 2011 48149 Miinster
Leitungs- 67 33
positionen — ; Redaktion:
mittlere Ebene Al:lzgtfe Prof'in Dr. Maike Tietjens, Gleichstellungsbeauftragte der WWU
(Dekanate) méglich unter Mitarbeit von Christina Rentzsch, M.A. und Janine Tratzki, M.A.

*  Die Entwicklung der Anzahl abgeschlossener Habilitationen ist vor dem Hintergrund der zunehmenden Anzahl an eingefiihrten Gestal
W1-Professuren (Juniorprofessuren) zu interpretieren. estaltung:
) ) ) - ) ) ) goldmarie design
** Bei den Professuren wurde im FB 15 mit Vollzeitdquivalenten gearbeitet, d.h. im Jahr 2011 gab es n=12 méannliche Professoren,
davon 4 auf 50%-Stellen. Dies stellt eine Besonderheit auf der Stufe der Professuren da.
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