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EINLEITUNG

1. EEINBINDUNG IN PROFIL- UND LEITBILDENTWICKLUNG
UND KERNSTRATEGIEN

1.1 Gleichstellung in der Zielhierachrchie

Die Bergische Universitat hat bereits 2008 eine Gender-Leit-
linie verabschiedet, die den Referenzrahmen flir die Auspra-
gung ihres Genderprofils bildete, das in die gesamtuniversita-
re Profilbildung eingebettet und entwicklungsoffen angelegt
ist. Das wird insbesondere sichtbar durch den Ausbau der
internationalen Gleichstellungsaktivitaten, die zu den Star-
ken Wuppertals zahlen. Die Gleichstellung ist fest verankert
im allgemeinen Leitbild, im Genderkonzept, im Rahmenplan
zur Gleichstellung von Frauen und Mannern, in den dezen-
tralen Gleichstellungsplanen, im Hochschulvertrag, der seit
2015 die Ziel- und Leistungsvereinbarungen mit dem Land
ersetzt, im Hochschulentwicklungsplan 2014 bis 2020 und in
den Entwicklungsplanen der Fakultaten. Auch in der AulRen-
darstellung des Universitatsprofils sind Gleichstellung, Vielfalt
und Familie prominente Bestandteile.

1.2 Strukturelle Verankerung und Hochschulsteuerung

Gleichstellung ist in die Gesamtstrategie der Universitat ein-
gebunden und wird als Leitungsaufgabe wahrgenommen.
Das 2014 neu eingerichtete Prorektorat fiir Internationa-
les und Diversitat ist daflr zustandig, Gleichstellung und
Vielfalt Uber die einzelnen Einrichtungsebenen hinweg zu

kommunizieren und den Gesamtprozess zu steuern. Dabei
wird die Leitungsebene von der Stabsstelle fiir Gleichstel-
lung und Vielfalt unterstltzt, die einer engeren Vernetzung
zwischen der zentralen Strategie- und Entscheidungsebe-
ne und der operativen Gleichstellungsebene dient und die
Gleichstellungsmafinahmen koordiniert. Sie bildet auch die
Schnittstelle zur zentralen Gleichstellungsbeauftragten, die
an allen strategischen Planungs- und Entscheidungsprozes-
sen der Universitat beteiligt ist und in ihrer Arbeit von einer
geschlechterparitatisch besetzten Gleichstellungskommis-
sion! unterstltzt wird. Diese ist fir die Fortschreibung der
Gleichstellungsplane zustandig, die in einem Monitoringver-
fahren regelmaflig auf ihren Umsetzungsgrad hin evaluiert
und ggfs. nachjustiert werden. Neu eingeflhrt wurde die
Position der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten, die
den Gleichstellungsprozess in den Fakultdten mitsteuern.

' Die Gleichstellungskommission besteht aus 16 Mitgliedern.




Der Genderaspekt ist in die Planungs-, Entwicklungs- und
Steuerungsprozesse sowie in das umfassende Control-
lingsystem der Universitat integriert worden. Gleichstellung
ist integraler Bestandteil wichtiger Dokumente und Selbst-
verpflichtungen wie Grundordnung, Berufungsordnung, Ord-
nung zur Durchfihrung von Tenure-Track-Professuren, Beru-
fungshandbuch, Evaluationsordnung, Wahlordnung und wird
systematisch in allen neuen Strategiepapieren und -konzep-
ten berucksichtigt wie beispielsweise im Personalentwick-
lungskonzept und bei der Antragstellung im BundLander-Pro-
gramm zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses.

Die Verantwortung fir die Umsetzung der dezentralen
GleichstellungsmalRnahmen nehmen Dekan*innen, Leitun-
gen der zentralen Einrichtungen und FUhrungspersonen in
Fakultaten und Verwaltung nach dem Subsidiaritatsprinzip
wahr. Sie orientieren sich dabei am Genderkonzept, dem
Rahmenplan zur Gleichstellung von Frauen und Mannern und
den Gleichstellungsplanen. Dazu gehort auch eine facher-
bezogene Gleichstellungsquote bei Neuberufungen, die
zwischen Rektorat und Fakultaten fur einen Zeitraum von
drei Jahren ausgehandelt wird. Eine Rickkoppelung findet in
den Planungsgesprachen statt, die das Rektorat seit 2014
mit jeder Fakultat in einem Zweijahresrhythmus durchfthrt.
In ihnen gehen die gleichstellungsbezogenen Zielgesprache
auf, die als Pilotprojekt kurzzeitig in Einsatz kamen. Wesentli-
ches Ziel ist die Verstandigung Uber die Entwicklungsplanung
der Fakultat, die sich aus dem Hochschulentwicklungsplan
ableitet und mit dem Rektorat in einem Dialogprozess abge-
stimmt wird. Der Stand der dezentralen Gleichstellungsstra-
tegie ist dabei fester Bestandteil. Die Fakultaten aktualisieren
einmal jahrlich ihren Entwicklungsplan, so dass sie zeitnah
ihre Gleichstellungsbemuthungen optimieren konnen. Diese
Vorgehensweise sichert auch die Verbindlichkeit, konkrete
MafRnahmen umzusetzen und neue Gleichstellungsziele zu
formulieren. Die Gesprachsergebnisse werden dokumen-

tiert und ermoglichen einen Abgleich mit den dezentralen
Gleichstellungsplanen. Die jahrlichen Klausurtagungen der
Leitungsebene werden ebenso genutzt, um Gleichstellung
als Querschnittsthema zu platzieren. Hierbei sind auch die
dezentralen Einrichtungen und die Verwaltung miteinbezo-
gen. Es hat sich herausgestellt, dass gleichstellungsbezoge-
ne Schwerpunktthemen noch zu selten behandelt werden.
Daher hat es sich die Universitat zur Aufgabe gemacht, sie
regelmaRig anhand ausgewahlter Bereiche auf die Agenda zu
setzen.

1.3 Monetare Steuerung und Anreizsysteme

Die monetéare Steuerung des Gleichstellungsanliegens erfolgt
im Wesentlichen durch ein transparentes Budget-Modell,
bei dem ein fester Budgetanteil (1 %) der Fakultatshaushal-
te fur Gleichstellungszwecke gebunden ist. Das innovative
Modell kam 2012 erstmalig in Einsatz, musste aber wegen
der schwierigen Haushaltssituation, die den Fakultaten kei-
nen finanziellen Spielraum ermoglichte, bis 2016 ausgesetzt
werden. In 2017 lag der Budgetanteil aller Fakultaten bei
knapp 500.000 Euro, die insbesondere fur die Gewinnung
von Professorinnen und Einzelférderung von Nachwuchswis-
senschaftlerinnen eingesetzt wurden. Zuklnftig berichten
die Dekan*innen im Rahmen der Planungsgesprache uber
die strategische Verwendung der Mittel. Startjahr ist 2020.
Auf zentraler Ebene werden verschiedene Sonderfonds be-
reitgestellt, um das Ziel der Gleichstellung von Frauen und
Mannern in ausgewahlten Bereichen zu fordern (z.B. die Pro-
motion von Frauen in MINT-Fachern). DarUber hinaus hat die
Fakultat fur Geistes- und Kulturwissenschaften einen Gleich-
stellungsfonds eingerichtet, der sich an Nachwuchswissen-
schaftlerinnen richtet.

Die Bergische Universitat verfugt Uber verschiedene Anreiz-
instrumente, die sich als wirkungsvoll erwiesen haben und
verstetigt wurden. Mit einem Gleichstellungspreis werden
innovative Projekte und strukturelle MaRnahmen auf dem
Gebiet der Frauen- und Familienforderung seit 2008 jahrlich
ausgelobt und mit dem Preisgeld neue Vorhaben finanziert.
Die Preisverleihung findet offentlichkeitswirksam im Rahmen
einer Senatssitzung statt. Der Gleichstellungspreis dient
gleichzeitig als Ideenpool fur gute Gleichstellungspraxis. Um
seine Vorbildfunktion noch starker herauszuarbeiten, werden
die ausgelobten MalRnahmen zuklnftig in einer ansprechen-
den und werbewirksamen Broschure aufbereitet. So erhalten
alle Hochschulmitglieder weitere Impulse und Inspiration fur
ihre Arbeit. Ein zentraler Genderforschungsfonds bietet An-
reize, die Genderforschungsaktivitaten in den Fakultaten aus-
zubauen und die Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen zu
erhohen. Verschiedene Entlastungsregelungen tragen dazu
bei, Frauen zur Mitarbeit in Gremien zu motivieren.

1.4 Qualitatsmanagement

(Controlling, Evaluation, Begutachtung)

Das genderorientierte Qualitdtsmanagement ist eine zentrale
Aufgabe, die in enger Kooperation zwischen der Stabsstelle
fr Gleichstellung und Vielfalt, der zentralen Gleichstellungs-
beauftragten und den zustandigen Abteilungen , Planung und
Entwicklung”, ,, Studium, Lehre und Qualitatsmanagement”
und , Organisation und Personal” erfolgt. Unter Berlcksich-
tigung der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards
der DFG und neuer gesetzlicher Vorgaben des Landes NRW
wurden die bestehenden und bewahrten Instrumente wei-
terentwickelt. Hierzu gehéren insbesondere der Rahmenplan
zur Gleichstellung von Frauen und Mannern und die dezentra-
len Gleichstellungspléne, die im Sinne einer Zielvereinbarung
in einem Zeitraum von nunmehr funf Jahren ihre Wirkung
entfalten und fUr alle Statusgruppen gelten. Sie enthalten
verbindliche Zielvorgaben fur die Erhohung des Frauenanteils
auf allen wissenschaftlichen Qualifikationsstufen und die fa-
cherbezgene Gleichstellungsquote fir Neuberufungen, die
sich am Kaskadenmodell orientiert. Die Gleichstellungsplane
werden konkretisiert durch einen MalRnahmenkatalog, der
zwischen obligatorischen und fakultativen Bereichen unter-
scheidet, wodurch er einen hohen Konkretisierungs- und Ver-
bindlichkeitsgrad aufweist. Eine Zwischenevaluation erfolgt
kiinftig nach zwei Jahren durch die Gleichstellungskommissi-
on, die eine qualitatsgeleitete Umsetzung und Fortschreibung
der Gleichstellungsplane begleitet und Gberwacht. Zu diesem
Zweck wurde ein spezielles Berichtswesen entwickelt, in
dem die Leitungen der dezentralen Einheiten mit Hilfe eines
standardisierten Formulars den Entwicklungszeitraum bilan-
zieren und fortschreiben konnen. Es ist geplant, das Moni-
toring mit den Planungsgesprachen zeitlich zu synchronisie-
ren, um die Ergebnisse aussagekraftig zusammenfihren zu
konnen und das Thema noch prominenter zu machen. Die
zentralen Gleichstellungsmalinahmen der Universitat werden
ebenfalls im Rahmen des Qualitatsmanagements regelmalig
durch schriftliche Befragungen, Feedbackrunden und Einzel-
interviews evaluiert. Der jahrlich erscheinende Rektoratsbe-
richt enthélt gleichstellungsbezogene Daten und informiert
Uber den Umsetzungsstand der Gleichstellung.

Im Rahmen der geschlechtsdifferenzierten Datenerhebung
fUr das Gleichstellungszukunftskonzept sind Licken ebenso
sichtbar geworden wie unterschiedliche Zustandigkeiten, die
den Zugriff auf die gendersensiblen Daten der Universitat er-
schweren. Der gesamte Bereich wird klnftig systematisch
ausgebaut und das Schnittstellenproblem bearbeitet. Um
einen Zugriff auf alle relevanten Gender-Daten der Universi-
tat auf zentraler und dezentraler Ebene jederzeit zu ermaogli-
chen, hat die Gleichstellungsbeauftragte mit der Erstellung
eines Datenportals begonnen. Es ermaoglicht eine kritische




Bestandsaufnahme, die Einordnung in ein Starken-Schwéachen-
Profil und tragt zu einer realistischen Selbsteinschatzung des
Faches oder der Einheit im Hinblick auf die Gleichstellungs-
kennzahlen bei. Damit kénnen Defizite schneller erkannt und
entsprechende MaRRnahmen ergriffen werden.

An der Bergischen Universitat kommt ein hochschulweit ein-
heitliches Evaluationsverfahren zum Einsatz, das aus Lehrver-
anstaltungsbewertungen, Studierenden- und Absolventenbe-
fragungen und Studiengangsevaluationen besteht. Es dient
der systematischen Selbstanalyse der Lehreinheiten bzw.
Studiengange explizit in Bezug auf die Gleichstellung von
Frauen und Méannern und die Vereinbarkeit von Studium und
Familienaufgaben. Samtliche Erhebungsinstrumente ermog-
lichen durch eine geschlechtsdifferenzierte Datenanalyse die
gendersensible Erfassung von Lehr- und Studienbedin-
gungen sowie von Diskriminierungen. Die facherbezogene
Auswertung der Ergebnisse bildet die Basis flr dezentrale
Verbesserungsmaflinahmen und studentische Diskussions-
foren, in denen Frauen angemessen reprasentiert sind. Eine
Analyse der seit 2009 durchgefliihrten Befragung aller Studie-
renden zu ihrer Situation in der Studieneingangsphase und im
Studienverlauf zeigt eine ungebrochene Zufriedenheit mit der
Studien- und Lehrqualitat, insbesondere in den hoch frequen-
tierten frauenstarken Studiengangen.

Die Verantwortung fur die Durchfihrung der Evaluation? liegt
bei den Fakultaten. Diese werden durch ein Netzwerk von 20
Qualitatsbeauftragten unterstitzt, welches geschlechtspari-
tatisch besetzt ist. Die Mitglieder nehmen regelmaRig an ei-
nem diversitybezogenen Schulungsangebot teil. Geplant ist,

die Qualitatsbeauftragten starker mit den dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten zu vernetzen, indem ein regelmafiger
Erfahrungsaustausch etabliert wird.

Im Rahmen der Programmakkreditierung weist die Univer-
sitdt regelmalig nach, dass die Konzepte zur Geschlechter-
gerechtigkeit auf der Ebene der jeweiligen Studiengédnge
umgesetzt werden. Zur Forderung der Chancengleichheit
von Studierenden in besonderen Lebenslagen wie z.B. stu-
dierenden Eltern sieht jede Prifungsordnung einen Nachteils-
ausgleich vor. Die Stabsstelle fir Gleichstellung und Vielfalt
berat Personen und Einrichtungen bei der Antragstellung von
Drittmittelprojekten und stellt genderbezogene Textbausteine
zur Verflgung.

Die Leistungsfahigkeit der Universitat im Gleichstellungs-
bereich wird durch externe Begutachtungen bestatigt.
Dazu gehort die Spitzenbewertung der Umsetzung der
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards durch
ein DFG-Gutachtergremium (Stadium 4) sowie die gu-
ten Bewertungen des Genderkonzeptes im Rahmen des
PP | und PP Il. Projekte wie die Kinderfreizeiten und das
Gleichstellungsmagaz*in erhielten mehrere Auszeichnungen.
Hervorragende Ergebnisse konnte die Universitat ebenso
durch eine Evaluation ihrer Gleichstellungsarbeit auf der
Grundlage eines internationalen Index erzielen, der von der

2 Jihrlich werden circa 4000 Veranstaltungen evaluiert.

Partneruniversitat Ochanomizu in Tokio entwickelt worden
ist, die zu den angesehensten Frauenuniversitaten Japans
gehort. Er kommt als Selbstbewertungsinstrument zum Ein-
satz und attestiert der Universitat ausgezeichnete Unterstut-
zungsangebote und ein frauenfreundliches Arbeitsumfeld.
Eine weitere Evaluation ist in Vorbereitung. Aufgrund der
strategischen Neuaufstellung im Rektorat sollen die Themen
Familienfreundlichkeit und Nachwuchsférderung von Frauen
im Rahmen eines Diversity-Audits in einem umfassenden
Kontext bewertet werden.

1.5 Gleichstellungsressourcen und Verstetigung

Die Planungen fir eine Verstetigung von Gleichstellungsmal’-
nahmen fielen in eine Phase der umfassenden Haushaltskon-
solidierung (temporéare Stellenbesetzungssperre und Perso-
nalbudgetreduzierungen) der Universitat, die in Folge einer
langjahrigen strukturellen Unterfinanzierung zwingend er-
forderlich war. Erst 2016 ist es gelungen, wieder eine struk-
turell ausgeglichene finanzielle Situation zu erreichen. Trotz
dieser schwierigen finanziellen Rahmenbedingungen hat die
Bergische Universitat einen groRen Teil ihrer gleichstellungs-
bezogenen MalRnahmen, Projekte und Stellen verstetigt. An
prominenter Stelle stehen die Stabsstelle fur Gleichstellung
und Vielfalt, die Gender- und Diversityprofessur, die diversity-
orientierte akademische Personalentwicklung, das Qualifizie-
rungsprogramm fur weibliche High Potentials, das Familien-
blro und der Dual Career Service.

Die Gleichstellungsinvestitionen belaufen sich 2018 auf rund
1,7 Mio. Euro jahrlich, das entspricht 0,8 % des Gesamthaus-
halts. Darin enthalten ist Personal im Umfang von 9,75 Voll-
zeitaquivalenten.

Zusammenfassende Betrachtung

Eine der wesentlichen Starken der Bergischen Universitat
liegt in der umfassenden Implementierung von Gleichstel-
lung in Strukturen und Prozesse sowie Einbindung in das
Hochschulprofil. Eine hohe Anzahl von MaRnahmen des Gen-
derkonzeptes wurde konsolidiert. In den letzten vier Jahren
sind neue innovative gleichstellungsbezogene Steuerungsin-
strumente eingefuhrt bzw. weiterentwickelt worden. Die Ver-
ankerung von Gleichstellung auf Hochschulleitungs-, Fakul-
tats- und Verwaltungsebene ist bereits weit fortgeschritten.
Aufgrund der hohen Autonomie der Fakultaten ist der the-
matische Durchdringungsgrad dort allerdings — mit wenigen
Ausnahmen - geringer als auf der zentralen Fihrungsebene.
Der Kommunikationsprozess zwischen der zentralen und de-
zentralen Ebene wurde aber unter der Zielstellung von Gleich-
stellung und Vielfalt durch die regelmaRigen Planungs- und
Entwicklungsgesprache, die gemeinsamen Zusammenkunfte
in der Dekanekonferenz und den Klausurtagungen wesentlich
verbessert. Mit der Einflhrung von dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten ist eine weitere Akteursebene hinzuge-
kommen, die auf eine konsequentere Beachtung von Gleich-
stellungszielen in allen Verfahren und Prozessen hinwirkt.
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2. ENTWICKLUNGEN AN DER BERGISCHEN UNIVERSITAT

SEIT 2007 UND ZIELFORMULIERUNG

2.1 Starken-Schwachen-Analyse

Die Bergische Universitat kann im Landes- und Bundesver-
gleich insgesamt hohe Frauenanteile in allen Qualifikations-
stufen mit Ausnahme der Promotionen vorweisen (Abb.1).
Aber auch hier zeichnet sich im Betrachtungszeitraum von
10 Jahren eine positive Entwicklung ab. Im ,Hochschul-
ranking nach Gleichstellungsaspekten 2017" des Center of
Excellence Women and Science (CEWS) gehort sie beim
Frauenanteil an Studierenden, wissenschaftlichen Qualifika-
tionen (Habilitationen und Juniorprofessuren) und beim
Frauenanteil an Professuren zur Spitzengruppe.

ABBILDUNG_01 | QUALIFIKATIONSSTUFEN AN DER BERGISCHEN UNIVERSITAT WUPPERTAL
IN DEN JAHREN 2007 UND 2017 IM BUND- UND NRW-VERGLEICH (FRAUENANTEI IN %)

60

=

=)

i

Studierende Absolvent*innen Promotionen Habilitationen Professuren

(Bundesdurchschnitt 2017 NRW-Landesdurchschnitt 2017

Die im PP | und PP Il formulierten MaRnahmen wurden um-
fassend umgesetzt und in geringem Umfang in neue wirk-
samere Formate Uberfihrt bzw. im Sinne des Gender Main-
streamings in bestehende Formate integriert. Das Gender
Consulting in Berufungsverfahren wurde 2017 abgelost durch
die EinfUhrung von dezentralen Gleichstellungsbeauftragten,
in deren Kompetenzbereich die Begleitung von Berufungs-
verfahren fallt. Als Aquivalent ist im Personaldezernat eine
Stelle eingerichtet worden, die verwaltungsseitig fur die Aus-
gestaltung gendergerechter Einstellungsverfahren zustandig
ist.

Die Steigerung des Frauenanteils auf allen Qualifikationsstu-
fen ist ein Beleg daflr, dass die in den letzten zehn Jahren

(Uni Wuppertal 2017

‘ Uni Wuppertal 2007

entlang der Bildungskette eingesetzten MaRnahmen und
Instrumente wirksam waren und sich gegenseitig verstarkt
haben, insbesondere auch in der Verschrankung der zentra-
len und dezentralen Ebene. Trotzdem kann der Promoven-
dinnenanteil nicht als zufriedenstellend bewertet werden.
Es bedarf einer genaueren Analyse, um die Wirksamkeit der
Mafinahmen beurteilen zu kénnen und Konsequenzen daraus
abzuleiten (s. 2.3).

Die in den nachfolgenden Kapiteln behandelten Schwer-
punktbereiche des Gleichstellungszukunftskonzeptes werden
im Hinblick auf ihre Starken und Schwachen analysiert, Maf3-
nahmen und Instrumente bilanziert und Entwicklungspers-
pektiven (Ziele und Umsetzung) besprochen.

Fakultat fur Geistes- und Kulturwissenschaften_Fk 1 +18,8%

Fakultat fur Wirtschaftswissenschaft — Schumpeter School of Business and Economics_Fk 3 +10,8%

Fakultat fur Architektur und Bauingenieurwesen_Fk 5

Fakultat fir Maschinenbau und Sicherheitstechnik_Fk 7 +8,8%

School of Education_Fk 9°
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MalBRnahmen und Instrumente

Ein wesentlicher Erfolgsfaktor ist die lokale Berufungsstrategie zur Gewinnung von Profes-
sorinnen. Sie setzt gezielt an den vier kritischen Phasen im Berufungsprozess an, die dari-
ber entscheiden, ob Frauen der Sprung auf eine Professur gelingt bzw. sie den Ruf anneh-
men: die Bewerbung, die Einladung zum Probevortrag, die Platzierung auf einer Liste und
das Berufungsgesprach. Hierflur wurde ein breit angelegtes Portfolio von MalRnahmen und
Instrumenten entwickelt, die im Zusammenspiel ihre Wirkung entfalten. Dazu gehoéren ver-
bindliche Zielquoten fir Neuberufungen, eine moglichst breite Ausschreibung der Professur,
eine Direktansprache von Bewerberinnen, Unterstltzung bei der aktiven Rekrutierung durch
Frauen-Netzwerke und Nutzung von Datenbanken, eine gendergerechte Berufungsleitlinie,
Regeln zur Befangenheit, Vorgaben zur geschlechtergerechten Besetzung von Berufungs-
kommissionen, die Bereitstellung von gleichstellungsrelevanten Informationen zu Beginn
des Berufungsverfahrens, die Begleitung der Verfahren durch eine ausgewiesene Gender-
expertin bzw. dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, Vorgabe einer Geschlechterparitat bei
Begutachtenden, die Bereitstellung von zentralen Mitteln zur Gewinnung von Professorinnen
in strategisch wichtigen Bereichen und ein gutes Verhandlungsklima, das auch fir Bleibe-
verhandlungen gilt. Dessen hohe Qualitat wird durch das aktuell verliehene Gutesiegel des
Deutschen Hochschulverbands fur faire und transparente Berufungsverhandlungen bestatigt.
Fur Neuberufene existieren vielfaltige Unterstlitzungsmaoglichkeiten, die auf einer Willkom-
mensveranstaltung des Rektorats vorgestellt werden.

2017 erfolgte die Ablosung des erfolgreichen Gender Consulting-Modells durch die gesetz-
lich vorgeschriebene Einflihrung von dezentralen Gleichstellungsbeauftragten, die nunmehr
das Aufgabenspektrum wahrnehmen. Um die durch das Gender Consulting gesetzten Qua-
litdtsstandards zu halten, wurde speziell fur die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten ein
Arbeitspaket zusammengestellt, das umfassende Informationen zur Auslibung des Amtes
enthalt. Berufungsbeauftragte sind eine weitere Zielgruppe, weil sie ebenso auf die Einhal-
tung der Gleichstellungsvorgaben in Berufungsverfahren hinwirken und mogliche Befangen-
heiten prufen.

In den vergangenen Jahren wurden verstarkt \W1-Professuren eingerichtet, die insbesondere
fur Frauen interessant sind, weil sie die Planbarkeit und Transparenz der wissenschaftlichen
Karriere erhohen. Der hohe Frauenanteil ist ein offensichtliches Zeichen fur die Wirksamkeit
dieser Strategie. Eine ebenso erfolgreiche Rekrutierungsstrategie findet im Bereich der tem-
poraren Stellenbesetzungen Anwendung. Die Fakultaten schreiben grundsatzlich alle neu zu
besetzenden Professurvertretungen o6ffentlich aus, sofern keine Kandidatin vorgeschlagen
wird. Dadurch erhoht sich die Wahrscheinlichkeit, dass qualifizierte Wissenschaftlerinnen
zum Zuge kommen und die Chance erhalten, sich auf eine Dauerprofessur zu bewerben.

Die Gewinnung von weiblichen Spitzenkraften in Forschung und Lehre wird flankiert durch
attraktive Rahmenbedingungen, zu denen ein Familienblro, ein Dual Career Service, eine gut
ausgebaute familienfreundliche Infrastruktur und ein reichhaltiges Angebot der Personalent-
wicklung zahlen.

Entwicklungsperspektiven

Trotz der erfolgreichen Rekrutierung von Frauen in Spitzenpo-
sitionen besteht weiterer Handlungsbedarf, den Frauenanteil
an Professuren zu erhohen. Einen wichtigen Beitrag dazu leis-
ten dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, die eine SchlUs-
selposition in den Berufungsverfahren einnehmen. Um diese
Aufgabe noch wirkungsvoller austben zu konnen, werden zu-
kunftig themenbezogene Workshops zur Professionalisierung
angeboten und regelmalige fakultatsibergreifende Treffen,
die dem Erfahrungsaustausch und der Netzwerkbildung die-
nen. Im Gesprach zwischen Rektorat, Fakultaten und Gleich-
stellungsbeauftragter sind auch Entlastungsregelungen, die
vereinzelt schon gewahrt werden. In Bearbeitung ist ein Be-
rufungshandbuch, das zur geschlechtergerechten Ausgestal-
tung von Berufungsverfahren beitréagt. Es enthélt alle relevan-
ten Gleichstellungsregelungen entlang der Verfahrenskette.
Dadurch erhéht sich die Verbindlichkeit, Gleichstellung kon-
sequenter als bisher umzusetzen. Die 2018 verabschiedeten
Gleichstellungsquoten bei Neuberufungen konnen ebenfalls
eine positive Entwicklung beférdern. Um die Geschlech-
tersensibilitat in Berufungsverfahren zu erhéhen, bietet der

neu eingerichtete Pool von Berufungsbeauftragten des Rek-
torats eine gute Maoglichkeit, gleichstellungsrelevante Infor-
mationen an eine grofsere Gruppe zu adressieren und sie im
Rahmen der geplanten EinfUhrung in ihr Amt zu beraten. Die
fUr Frauen nachweislich attraktive Juniorprofessur wird in ih-
rem Gesamtvolumen ausgebaut und zukUnftig nur noch als
Tenure-Track ausgeschrieben. Bei den Berufungen kommt
somit die facherbezogene Gleichstellungsquote zum Tragen.
Zudem gelten dann auch dieselben gendergerechten Verfah-
rensstandards wie bei den Professuren auf Lebenszeit. Zur
exklusiven Vernetzung von neuberufenen Professorinnen
werden zukunftig Lunch Bags im Rahmen der akademischen
Personalentwicklung angeboten.

Die Bergische Universitat hat 2014 damit begonnen, einen
moglichen Gender Pay Gap bei der Vergabe von Leistungsbe-
zligen anhand ausgewabhlter Indikatoren zu ermitteln. Die bis-
her vorliegenden Ergebnisse weisen keine systematischen
Verzerrungen mit Blick auf das Geschlecht aus. Das Monito-
ring wird jahrlich fortgefluhrt.
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2.3 Karriere- und Personalentwicklung,

insbesondere fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Im Bereich des wissenschaftlichen Nachwuchses konnte der Frauenanteil im Betrachtungs-
zeitraum von 2007 bis 2017 durchgangig gesteigert werden. Bei den abgeschlossenen Pro-
motionen von 21,7 % auf 37,6 %, beim wissenschaftlichen Personal von 31 % auf 41 %, bei
den Habilitationen von 20 % auf 50 %. Damit wurden die Gleichstellungsziele des Hochschul-
vertrages und des Hochschulentwicklungsplans (Uber-)erfuillt.

Promotion: Durch die seit mehreren Jahren gezielt betriebene Forderung einer Promotionskul-
tur an der Bergischen Universitat ist es gelungen, einen deutlichen Anstieg abgeschlossener
Promotionen von Frauen und Mannern zu erreichen (von 83 in 2007 auf 141 in 2017). Das ent-
spricht einer Steigerung um 69,9 %. Frauen partizipieren in besonderem Male daran. lhre An-
zahl ist im selben Zeitraum um 194,4 % gestiegen. Das kann als ein Erfolg gewertet werden,
trotzdem entscheiden sich noch zu wenige Frauen nach dem Studium fir eine Promotion. Im
Wintersemester 2017/18 lag der Frauenanteil an eingeschriebenen Promotionsstudierenden
bei 38,7% und damit fast gleichauf mit dem Anteil an abgeschlossenen Promotionen.

Die Promotionsquote von Frauen liegt seit 2007 durchgangig
unter den Durchschnittswerten des Landes und des Bundes.
Eine mogliche Erklarung fur die starke Unterreprasentanz ist
der hohe Anteil an Lehramtsstudierenden, die 34,6 % aller
Master-Studierenden ausmachen und traditionell eine gerin-
ge Promotionsquote aufweisen. Eine weitere Ursache fur
die Unterreprasentanz liegt darin begrundet, dass in allen
ingenieurwissenschaftlichen und einigen naturwissenschaft-
lichen Fachern der Studentinnenanteil deutlich geringer
ausfallt als in den anderen Fachern und damit auch die Aus-
gangsgesamtheit, die flr eine Promotion in Frage kommt.
Beide Faktoren wirken sich auf die unterdurchschnittliche
Promotionsquote von Frauen aus, konnen sie aber nicht al-
lein erklaren. Deshalb wurde der lehramtsbereinigte, promo-
tionsberechtigte Absolventinnenanteil mit dem Frauenanteil
an abgeschlossenen Promotionen in allen Fakultaten mitei-
nander verglichen. Die Auswertung ergab aufgrund starker
Schwankungen kein eindeutiges Bild, dennoch zeichnet sich
fast durchgangig ein Dropout-Effekt in unterschiedlicher
Auspragung ab. Ein besonderer Handlungsbedarf besteht
in den Fakultaten far Architektur und Bauingenieurwesen,
far Elektrotechnik, Informationstechnik und Medientechnik
und fur Maschinenbau und Sicherheitstechnik. Hier setzen
bewahrte zentrale und dezentrale MalRnahmen an, die noch
ausgebaut werden sollen.

Habilitation: Habilitationen haben mit der Einfihrung von Ju-
niorprofessuren zwar an Bedeutung verloren, werden von
Frauen aber nach wie vor — fachkulturell bedingt — als tradi-
tioneller Karriereweg gewahlt. Sie erhalten in dieser Phase
weitere Qualifizierungsangebote durch das Science Career
Center.

Wissenschaftliches Personal: Die Personalstruktur bei den wis-
senschaftlich Beschaftigten (ohne Professuren) weist fol-
gende Frauenanteile aus: 41 % an der Gesamtzahl von 1089,
davon sind 38 % unbefristet beschaftigt und 40 % befristet
beschaftigt. Die Teilzeitquote von Frauen liegt bei 53 %. Die
Mehrheit des wissenschaftlichen Personals hat befristete Ar-
beitsvertrage (78 %). Positiv ist hervorzuheben, dass sich die
Anzahl der unbefristeten Mittelbaustellen von 132 (2010) auf
268 (2017) mehr als verdoppelt hat. Die Universitat arbeitet
daran, den Anteil von Dauerstellen weiter zu erhéhen. In die-
sem Vorhaben wird der Genderaspekt dadurch gestarkt, dass
die dezentralen Gleichstellungsplane bereits Zielvorgaben
und Strategien zur Erhohung des Frauenanteils an unbefris-
teten Stellen bis 2023 enthalten. Bei Postdoc-Stellen betragt
der Frauenanteil 38 % und liegt gleichauf mit deren Anteil an
unbefristeten und befristeten Stellen. 33 % der Nachwuchs-
gruppenleitungen sind mit Frauen besetzt.
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Malnahmen und Instrumente

Die Bergische Universitat hat die Ein- und Aufstiegsmaglichkeiten fir den
weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs in allen Qualifikationsstufen ver-
bessert und diese Zielstellung in der Personal- und Organisationsentwicklung
eingebracht. Sie verfligt Uber eine sehr gut ausgebaute Forderstruktur (Sci-
ence Career Center fUr Frauen, Zentrum flir Graduiertenstudien, Servicestelle
Personalentwicklung, Career Service) und ein umfangreiches Portfolio von
Mafinahmen, die sich an den individuellen Bedarfen der Promovendinnen und
Postdoktorandinnen orientieren. Fiir die kritischen Phasen des Ubergangs
wurden spezielle Formate entwickelt, um die Dropout-Quote von Frauen zu
verringern. Dazu gehdren das MINT-Teamcoaching fir Studentinnen in der
Abschlussphase und eine genderspezifische Beratung im fortgeschrittenen
Promotionsstadium sowie in der Orientierungsphase als Postdoktorandin (s.
2.4 und 3). Die zielgruppenspezifischen Angebote haben sich als wirkungsvoll
erwiesen, reichen aber noch nicht aus, das gesamte Potenzial an talentierten
Frauen fur die Wissenschaft auszuschopfen. Daher werden sie durch weitere
profilbildende MafRnahmen ergéanzt und vorhandene Licken geschlossen.

Entwicklungsperspektiven

Die Bergische Universitat verfolgt unter Einbeziehung der ausfuthrlichen Dar-
stellungen im Kapitel 3 das Ziel, in den nachsten finf Jahren den Anteil von
Wissenschaftlerinnen im Promotions- und Postdoc-Bereich weiter zu erho-
hen und sie auf ihrem Weg zur Professur noch gezielter zu unterstitzen. Sie
nimmt daher an der Langsschnittstudie Nacaps (National Academics Panel
Studie) teil, in der Promovierende und Promovierte zu ihrem personlichen
Hintergrund, ihren Qualifizierungsbedingungen und ihren Karriereabsichten
und -wegen befragt werden. Die geschlechtsspezifische Erhebung der Daten
bietet dabei die Mdglichkeit, die Nachwuchsférderung speziell von Frauen
evidenzbasiert zu optimieren. Hochschulleitung und Gleichstellungsbeauf-
tragte haben auf der Basis umfangreicher Auswertungen des Frauenanteils
an Promotionen Gesprache mit den Fakultatsleitungen gefihrt. Die Ergeb-
nisse sind in die Fortschreibung der Gleichstellungspléane eingeflossen. Sie
benennen Strategien, geeignete Absolventinnen flr eine Promotion zu moti-
vieren und sie zu fordern. Darlber hinaus bildet die Erhéhung der Promoven-
dinnenquote einen Schwerpunkt in den anstehenden Planungsgesprachen
und der Klausurtagung. Frauen profitieren von formalisierten und strukturier-
ten Betreuungsangeboten. Deshalb wird das Ziel verfolgt, Betreuungsverein-

barungen fir Promovierende breiter als bisher zu verankern.
Ein gutes Beispiel bietet das Institut fur Bildungsforschung,
bei dem mehrere Betreuungspersonen mit unterschiedlichen
fachlichen Schwerpunkten den Promotionsprozess begleiten.
Dadurch wird die personliche Abhangigkeit von einer Betreu-
ungsperson vermieden und der Promotionsfortschritt starker
kontrolliert. Die erfolgreiche Mentoring-Kooperation mit der
Heinrich-Heine-Universitat soll erganzt werden durch eine
Beteiligung am Mentoring hoch drei-Projekt der Ruhrgebiets-
allianz, um zuklnftig auch Nachwuchswissenschaftlerinnen
aus den Ingenieurswissenschaften dieses Format anbieten
zu kdnnen. Um talentierte Frauen in der Wissenschaft zu hal-
ten, wird die Beratungsintensitat an den kritischen Passagen
im Qualifikationsverlauf erhoht. Hierbei setzt die Universitat
auch auf die positive Wirkung von weiblichen Role-Models.
Zu diesem Zweck wird sie eine Alumni-Portraitreihe erfolgrei-
cher weiblicher Wissenschaftskarrieren publizieren. Fir Post-
doktorandinnen wird ein neues Programm mit dem Schwer-
punkt , Exzellente Fihrung in der Wissenschaft” aufgelegt.

2.4 Akquirierung von Studentinnen fiir Facher,

in denen Frauen unterreprasentiert sind

Das Monitoring der Studentinnenzahlen in den Ingenieur- und
Naturwissenschaften ermaoglicht den Gewinn aussagekrafti-
ger Erkenntnisse Uber die Entwicklung des Frauenanteils
in ausgewahlten Studiengdngen. Bis auf drei” der vierzehn
MINT-Facher konnten Bundes- und Landesdaten zum Ver-
gleich herangezogen werden. Wahrend der Studentinnen-
anteil in allen Studiengangen Uber dem NRW-Landesdurch-
schnitt liegt, weisen nur drei® der MINT-Facher Frauenanteile
knapp unter dem Bundesdurchschnitt auf. In fast allen MINT-
Studiengangen konnte der Frauenanteil in den letzten elf Jah-
ren kontinuierlich gesteigert werden. In der Mathematik liegt
er immer noch Uber 50 %. Damit wurden die Gleichstellungs-
ziele des Hochschulvertrages und des Hochschulentwick-
lungsplans bis auf eine Ausnahme erflllt.

Besonders erfreulich ist der hohe Studentinnenanteil beim
neu eingeflhrten Bachelor of Applied Science Studiengang
Informatik mit 32,7 %. Mit einer breit angelegten Werbekam-
pagne wurde im Vorfeld explizit um Frauen geworben. Zu-
dem bestatigen die sehr guten Ergebnisse in Rankings’, dass
die natur- und ingenieurwissenschaftlichen Facher hervorra-
gende Studienbedingungen flr beide Geschlechter bieten.

! Computer Simulation Science, Sicherheitstechnik,Wirtschaftsmathematik
Druck- und Medientechnik (-3,5 %), Lebensmittelchemie (-3,5 %), Maschinenbau (-0,5 %)
S CHE Hochschulranking 2019, 2016 und 2015
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Wirtschaftsmathematik

Das an der Bergischen Universitat angesiedelte zdi-Zen-
trum Bergisches Schul-Technikum (BeST) ermoglicht
Schiler*innen, Berufsfelder und Studiengange im MINT-
Bereich experimentell kennenzulernen. Die Frauenquote in
den freiwilligen Zertifikatskursen liegt bei 40 %. Der ebenfalls
von BeST regelmaliig organisierte Madchenkongress ,,Mad-
chenpower — Technik und Talent” motiviert Schilerinnen,
sich fur ein Studium mit technischer oder naturwissenschaft-
licher Ausrichtung zu entscheiden.

Die Zentrale Studienberatung (ZSB) verfolgt einen ge-
schlechtersensiblen Beratungsansatz in der Studien- und
Berufsorientierung. Zu diesem Zweck werden regelmalig
Schulungen durchgefihrt und Informationen bereitgestellt.
Der Career Service begleitet die Studienausgangsphase
und widmet sich der Karriereentwicklung. Insbesondere in
der individuellen Beratung gelingt es, Geschlechterrollen und
Wertevorstellungen transparent zu machen und geschlechts-
spezifische Verhaltensweisen und Zielperspektiven zu reflek-
tieren. Die Workshop-Reihe , KarriereTalk” ist an Studierende
und Alumni gerichtet, die sich auch im Hinblick auf die Ver-
einbarkeit von Familie und Karriere mit der eigenen berufli-
chen Perspektive auseinandersetzen mdchten. Zudem zielen
zahlreiche strukturelle Mallnahmen auf die Vereinbarkeit von
Studium und Familie ab.

Die Bergische Universitat hat die Studieneingangsphase
grundlegend reformiert und beste Bedingungen flr einen
erfolgreichen Studienstart geschaffen. Durch die Einfihrung
von Kleingruppen, Werkstatten und Praxisforen sowie eines
speziellen Mentorings wird der Ubergang vom schulischem
zum akademischen Lernen erleichtert. Integraler Bestand-
teils des MaRRnahmenpakets ist ein Qualifizierungsprogramm
fUr die beteiligten Lehrenden sowie Tutor¥innen, um sie im
Umgang mit Diversitat zu sensibilisieren. Mit einem Talent-
scouting werden junge Menschen ohne akademischen Hin-
tergrund in den Schulen unterstltzt und bei der Aufnahme
eines Studiums intensiv begleitet. Fur Studienzweifler*innen
bietet die ZSB eine durchgéangige Beratungskette an und bei
Studienabbruch die Vermittlung in eine Ausbildung.

Entwicklungsperspektiven

Mit einer Vielzahl von Programmen, Mafinahmen und Projek-
ten ist es gelungen, eine positive Entwicklung des Studen-
tinnenanteils zu erreichen und die Anzahl qualifizierter MINT-
Absolventinnen weiter zu erhéhen. Die Bergische Universitat
wird sich in den nachsten funf Jahren weiterhin darauf kon-
zentrieren, die Zahl der Studentinnen in den Studiengéngen
zu erhohen, in denen sie nach wie vor unterreprasentiert
sind. Sie setzt dabei auf die bewahrten Instrumente.
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3. PERSONALENTWICKLUNG UND -GEWINNUNG EINSCHLIESSLICH
PERSONALRECHTLICHER UND PERSONALWIRTSCHAFTLICHER MASSNAHMEN

Die Personalentwicklung und -gewinnung ist als strategi-
sches Handlungsfeld angelegt, das im akademischen Be-
reich durch ein Prorektorat fir Forschung, Drittmittel und
Graduiertenférderung verantwortet wird. Aufgrund seiner
hohen Bedeutung wurde die bereits 2011 eingerichtete
Stelle einer gender- und diversityorientierten Personalent-
wicklung?® aus dem Zentrum fir Weiterbildung herausgelost
und direkt dem Rektorat als Stabsstelle zugeordnet und ver-
stetigt. 2017 erfolgte die Verabschiedung eines Personal-
entwicklungskonzepts, das Gleichstellung und Diversitat
als Querschnittsthemen behandelt, die im Programm fur alle
Zielgruppen verankert sind und bei der Auswahl an externen
Trainer*innen, Formaten und Themen eine entscheidende
Rolle spielen. Die Gleichstellungsplane der Universitat sind
integraler Bestandteil des Personalentwicklungssystems. Mit
der Teilnahme am Bund-Lander-Programm zur Forderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses hat die Bergische Universi-
tat ihr Personalentwicklungskonzept weiter gescharft und die
Karrierewege in der Post-doc-Phase neu strukturiert.

3.1 Gleichstellungsorientierte Karriere- und
Personalstrukturen in der akademischen Laufbahn
Strukturierte Angebote: Die Bergische Universitat bietet durch
die Beteiligung an drei Sonderforschungsbereichen, zwei For-
schergruppen und zwei Graduiertenkollegs sowie eine Gra-
duate School of Education ein strukturiertes Betreuungs-
angebot fir Promovierende und Postdoktorand*innen. Gute
Forschungs- und Karrierebedingungen mit internationalen
Vernetzungsmaglichkeiten sind damit gegeben. Durch Be-
treuungsvereinbarungen wird die frihe Selbstandigkeit in der
Promotionsphase geférdert und das Erreichen des Qualifika-
tionsziels unterstltzt. Das Zentrum fur Graduiertenstudien
bildet die organisatorische Dachstruktur fur eine strukturierte
Nachwuchsfoérderung, zu der u.a. ein Betreuungskonzept fir
rund 100 auslandische Promovierende und interdisziplinare
Doktorand*innentagungen gehoren. Die Angebote dienen
nachweislich der Frauenforderung.

Erhohung der Planungssicherheit: 2015 hat die Universitat die
Vereinbarung Uber gute Beschaftigungsbedingungen flr das
Hochschulpersonal unterzeichnet. Dadurch wird die Befris-
tungsdauer von Vertragen an das jeweilige Qualifikati-
onsziel angepasst, um verlassliche Qualifikationslaufzeiten
in den Karrierephasen zu schaffen und eine bessere Familien-
planung zu ermaoglichen. Sie sind durch eine Dienstvereinba-
rung geregelt. DarUber hinaus hat sich die Universitat zur
Gewahrung der gesetzlich optionalen Verldngerungsjahre

wahrend der Qualifizierungsphasen bei Geburt oder Adoption
von Kindern verpflichtet. Die Befristung von Arbeitsverhalt-
nissen mit wissenschaftlichen Beschaftigten auf Haushalts-
stellen und bestimmten Drittmittelstellen wird grundsatzlich
nach dem Befristungsgrund (§2 Abs. 1 Wiss-ZeitVG) vorge-
nommen, der eine Verlangerung von Vertragsverhaltnissen
im Falle von Elternzeit ermoglicht. Zudem wurde ein zentra-
ler Risikofonds eingerichtet, aus dem Drittmittelbeschaf-
tigte weiter finanziert werden konnen, deren Vertrag wegen
Elternzeit oder Pflegezeit ausgelaufen ist. In der hochschul-
internen Graduiertenférderung wurde eine Familienkom-
ponente eingebaut. Stipendiatinnen und Stipendiaten mit
Kind erhalten einen monatlichen Familienzuschlag, und bei
der Vergabe von Abschlussstipendien werden familienbe-
dingte Verzogerungen beim Erstellen der Dissertation be-
rlcksichtigt. Darlber hinaus hat die Fakultat fir Geistes- und
Kulturwissenschaften einen Gleichstellungsfonds einge-
richtet, der Wissenschaftlerinnen ermaoglicht, bei Auslaufen
eines befristeten Arbeitsverhaltnisses ihr jeweils angestreb-
tes Qualifikationsziel zu erlangen.

Neustrukturierung der Karrierewege: Die Postdoc-Phase wird
kiinftig so gestaltet, dass die Karrierewege planbarer und
transparenter werden, so dass eine frihzeitige Entschei-
dung zum dauerhaften Verbleib in der Wissenschaft getrof-
fen werden kann. Diese strukturelle Weichenstellung ist
besonders fur Frauen attraktiv, die durch eine orientierende
Beratung in ihrer Entscheidungsfindung und Karriereplanung
unterstltzt werden. Die Karrierewege sind so angelegt, dass
sie auf die Ubernahme einer Lebenszeitprofessur oder einer
Dauerbeschéftigung (z. B. Projektmanagement) vorbereiten.’
Hierfar wurde eine Richtlinie zur Gestaltung der Karriere-
wege von Wissenschaftler*innen in der PostDoc-Phase im
Senat verabschiedet. Diese sieht folgende Elemente zur
Orientierung und Unterstltzung vor: Zielvereinbarungen
bzw. Entwicklungsvorstellungen, Mentoring, Jahresgespra-
che, Zwischenevaluation bzw. Entwicklungsgesprache. Fur
Tenure-Track-Professuren wird dartiber hinaus ein hochschul-
weites Tenure-Board eingerichtet, das Uber die Tenure-Eva-
luation entscheidet. Zudem werden Moglichkeiten fir alter-
native Karrierewege aufRerhalb der Universitat systematisch
thematisiert und der damit verbundene Perspektivwechsel
gegebenenfalls gefordert.

j Anschubfinanzierung durch das PP 11
Juniorprofessur mit und ohne Tenure Track, Nachwuchsgruppenleitung mit und ohne
Tenure Track, promovierte wissenschaftliche Beschiiftigte
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Familienfreundliche Arbeitszeitmodelle und Arbeitsorganisation: Im wissenschaft-
lichen Bereich ist eine individuelle Vereinbarung variabler Arbeitszeiten und
eine Arbeitsortflexibilisierung gangige Praxis. Um eine hohere Verbindlich-
keit fir das Personal herzustellen, soll die sich noch in Bearbeitung befinden-
de Dienstvereinbarung zur Telearbeit in der Verwaltung auch auf den Wissen-
schaftsbereich Ubertragen werden. Das Personaldezernat ist grundsatzlich
bestrebt, individuelle Bedarfe in der Arbeitszeitgestaltung zu berlcksichtigen
und zielorientierte Loésungen zu finden. In einzelnen Fakultaten wurden Mo-
delle familienfreundlicher Sitzungszeiten entwickelt. Zukinftig sind Aspekte
der familienfreundlichen Arbeitsgestaltung ein fester Bestandteil in den Pla-
nungsgesprachen.

3.2 Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung von Wissenschaftlerinnen
Die erfolgreiche Rekrutierung von exzellenten Wissenschaftlerinnen ist ein
wichtiges Anliegen der Bergischen Universitat, das der Bestenauslese dient
und der Erhohung des Frauenanteils auf allen Qualifikationsstufen. Im Bereich
der Professuren wurde bereits ein Berufungsmanagement etabliert, das den
gesamten Prozess von der Gewinnung bis zur Bindung der Professorinnen
abdeckt (s. 2.2). Demgegenuber ist die Rekrutierung von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen noch nicht so umfassend geregelt und strukturiert. Die dezen-
tralen Gleichstellungsplane enthalten verbindliche Zielquoten zur Steigerung
des Frauenanteils auf den einzelnen Qualifikationsstufen. Fakultaten werden
darin unterstUtzt, einschlagige Datenbanken zu nutzen und ermuntert, die ei-
genen Netzwerke zu aktivieren, um geeignete Kandidatinnen anzusprechen.
Dies betrifft insbesondere Facher, in denen die Community bestens unterei-
nander vernetzt ist wie z. B. in der Mathematik.
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Die Vorgabe einer konsequenten Ausschreibungspraxis tragt
dazu bei, einer informellen Stellenvergabepraxis entgegen-
zuwirken und den Pool von qualifizierten Bewerberinnen
zu erhohen. Auswahlgremien sind besonders gut geeignet,
eine Personalentscheidung im Sinne der Bestenauslese und
der Frauenforderung zu treffen. Die dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten sind in die Einstellungsverfahren des wis-
senschaftlichen Personals eingebunden, was die Gleichstel-
lungsperspektive verstarkt. Allerdings konnen sie aufgrund
der hohen Anzahl von Verfahren nur selektiv daran teilneh-
men. Um diesen Part flachendeckend zu erflllen, wird die
zentrale Gleichstellungsbeauftragte in Kooperation mit der
Personalabteilung einen Leitfaden zur gendergerechten Aus-
gestaltung von Auswahlverfahren unterhalb der Professur
erarbeiten. Die proaktive Ansprache von Kandidatinnen wird
zukUnftig mit der Einwerbung weiterer Forschungsprojekte
eine noch grofdere Rolle spielen ebenso wie eine attraktive
AuRenwirkung im Rahmen von Stellenausschreibungen.

3.3 Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

Strukturelle Einbindung: Die Bergische Universitat hat schon vor Jahren da-
mit begonnen, eine gendersensible Personalstrategie umzusetzen, die
umfangreiche MaRnahmen der Personalentwicklung insbesondere fir das
wissenschaftliche Personal enthalt. Daran beteiligt ist eine Vielzahl von Ein-
richtungen, die in der Arbeitsgruppe Weiterbildung® organisiert sind. Hinzu
kommen Fakultaten und Interdisziplinare Zentren mit eigenen Veranstaltun-
gen. Mit der Einrichtung der Servicestelle , Akademische Personalentwick-
lung” wurden die Angebote geblndelt und weitere Zielgruppen erschlossen.
Im neu gegrindeten PE-Beirat sind alle an der Personalentwicklung beteilig-
ten Anbieter*innen sowie Nutzer*innen vertreten. Er hat die Funktion, die
Bedarfsorientierung universitatsweit abzusichern, die Angebote auf ihre Wirk-
samkeit hin zu bewerten und das Personalentwicklungskonzept auf dieser
Basis fortzuschreiben. Der Genderaspekt wird durchgangig berticksichtigt.

Personalentwicklungsangebote: Die Personalentwicklungsangebote richten sich
an Wissenschaftler*innen aller Qualifikations- und Tenurephasen, wobei ein
Schwerpunkt auf der Kompetenzentwicklung von Frauen liegt. Das inzwi-
schen etablierte Science Career Center fiir Frauen' bietet ein spezielles
Karriereprogramm fir weibliche High Potentials auf dem Weg zur Professur
und in die Forschung an. Hierbei bilden Coaching, Supervision, Beratung und
Netzwerkbildung zentrale Formate. Neben Workshops zur Work Life Balance
werden Berufungstrainings auf Anfrage bereitgestellt. Professorinnen kon-
nen ein individuelles Coaching in Anspruch nehmen, das der individuellen
Rollenklarung und Positionierung in Leitungsfunktionen dient. Erganzt wird
das Programm durch spezielle Beratungs- und Coachingangebote flur Wis-
senschaftlerinnen in DFG-gefoérderter Verbundforschung. Jahrlich nehmen
mehr als 80 Frauen die Forderung in Anspruch. Auf der Basis einer 2016
abgeschlossenen Kooperationsvereinbarung mit der Gleichstellungsbeauf-
tragten der Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf besteht fur Wuppertaler
Nachwuchswissenschaftlerinnen die Maoglichkeit, sich fur die Aufnahme in
das mehrstufige SelmaMeyerMentoring-Programm der Nachbaruniversi-
tat zu bewerben. Bisher haben 22 Frauen erfolgreich an den verschiedenen
Programmlinien teilgenommen, die auch auf die Ubernahme von Leitungs-
funktionen vorbereiten.

Das Zentrum flr Graduiertenstudien (ZGS) hat seinen Schwerpunkt in der
Personalentwicklung von Promovierenden und verfolgt dabei einen frauen-
fordernden Ansatz. Gemeinsam mit dem Gleichstellungsbiro wurde die Pos-
terausstellung ,,Wir sind MINT" entwickelt. Nachwuchswissenschaftlerinnen
erhalten dadurch die Moglichkeit, ihre Forschungsergebnisse einem breiten
Publikum zu prasentieren. Zugleich werden fir weibliche Studierende Anreize
geschaffen, nach dem Studium eine wissenschaftliche Karriere in Betracht
zu ziehen. Klnftig soll die Posterausstellung ,Wir sind MINT" in ein noch
weitreichenderes, moderneres Format Uberflhrt werden. Dazu ist eine gro-
Rere Poetry Slam-Veranstaltung in Planung. Dass die Vernetzungsangebote

1 Zentrum fiir Graduiertenstudien, Career
Service, Zentrum fiir Weiterbildung,
Gleichstellungsbeauftragte, Personalent
wicklung, Akademisches Auslandsamt,
Sprach- und Lehrinstitut, Zentrum
fiir Informations- und Medientechnik,
Bibliothek u. a.

Das Science Career Center wurde als
eines von 14 ausgewdhlten nationalen
Mafsnahmen in den Good Practice
Katalog des EU-Projekts ,,Gender Debate
in the European Research Area“ aufge-
nommen.
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des ZGS Nachwuchswissenschaftlerinnen stark unterstut-
zen, wird am hohen Frauenanteil von tUber 60 % unter den
Teilnehmenden von Workshops, Coachings und Kursen zur
Weiterbildung und zum Erwerb von Schlisselqualifikationen
erkennbar. Peer to peer-Coachings unterstlitzen den Promo-
tionsprozess und die Entwicklung eines individuellen Kom-
petenzprofils fur die Karriereplanung. Hierbei bernehmen
Postdoktorandinnen eine Mentorinnenfunktion fir Promo-
vendinnen. Durch eine gendersensible Beratung von Promoti-
onsinteressierten und Perspektivgesprache mit Frauen in der
Abschlussphase ihrer Promotion werden die Ubergédnge im
Qualifikationsverlauf gezielt moderiert.

Im Rahmen der allgemeinen Personalentwicklung ste-
hen umfassende Fortbildungs- und Qualifizierungsange-
bote fur Tutor*innen, wissenschaftlich und klnstlerische
Beschaftigte, sowie Professor*innen zur Verfliigung. Neben
verschiedenen Zertifikatsprogrammen (u.a. Hochschuldidak-
tik, Wissenschaftsmanagement, Digitalisierung, Beratungs-
tatigkeiten) werden individuelle Coachings in den Bereichen
Forschung, Lehre und FUhrung angeboten, die im Kontext
des Tenure-Track-Programms auch unter einer Genderper-
spektive ausgebaut werden. Fir Tenure-Track-Professuren
hat die Universitat ein Life-Cycle-Modell entwickelt, das die
Zielerreichung einer erfolgreichen Tenure-Evaluation durch
obligatorische Formate der Orientierung (Jahresgesprache),
freiwillige Angebote der Beratung (Mentoring mit erfahrenen
Professor*innen) und Qualifizierung im Rahmen der akademi-
schen Personalentwicklung unterstutzt.

Forschungsorientierte Beratung und Unterstiitzung: Um die Be-
teiligung von Frauen an nationalen und internationalen For-
derverfahren zu forcieren, betreibt die Universitat eine in-
terne Informationspolitik durch E-Mail-Verteiler und gezielte
Ansprache potentieller Wissenschaftlerinnen. Das Dezernat
fUr Forschungsforderung und Drittmittelverwaltung bietet
Akademikerinnen neben der Beratung zu relevanten Forder-
programmen auch konkrete Hilfestellung im Rahmen der
Antragstellung und Einreichung. Die Einrichtung eines zen-
tralen Forschungsférderfonds ermaoglicht eine Anschub-
finanzierung fur exzellente Forschungsantrage, fast 40 %
der Antragstellenden sind Frauen. Mit einem DFG-Mento-
ring-Programm machte die Universitat junge und weniger
spezialisierte Forscher*innen an die Antragstellung heran-
fihren. Die Mentees werden dabei von Mentor*innen aus
verschiedenen Fachern begleitet, die Halfte davon sind Frau-
en. Es gibt zudem ein Programm zur Forderung von EU-For-
schungsantragen, das kinftig noch um ein Beratungsmodul
im Bereich von Gleichstellung und Diversitat erganzt wird. Im
Rahmen einer neu erarbeiten Transferstrategie wurde 2017
eine umfassende Forscher*innen-Datenbank entwickelt.
Sie unterstutzt die fakultatsibergreifende Zusammenarbeit
und die gezielte Anbahnung von Kooperationen mit anderen

Institutionen und der Wirtschaft. Mit dieser Datenbank wird
auch die Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen erhoht, die
fast die Halfte der eingetragen Profile (300) ausmachen.

Monetdre Forderung: Durch die Bereitstellung eines Sonder-
fonds zur Promotionsforderung in MINT-Fachern erhalten
jahrlich drei Frauen ein Stipendium. DarUber hinaus stellt die
Universitat eine Graduiertenférderung aus Eigenmitteln be-
reit, an der Frauen mit fast 70 % partizipieren. Ebenso hoch
ist ihr Anteil an Stipendien und Finanzierungsbeihilfen, die im
Rahmen des STIBET-Doktorand*innenprogramms vergeben
werden. Die Forderquote bei Konferenz- und Vortragsreisen
liegt bei 75 %.

3.4 Gleichstellungsorientierte
Fuhrungskrafteentwicklung

Die Bergische Universitat hat im Rahmen der 2017 einge-
leiteten akademischen Personalentwicklungsstrategie die
Fuhrungskrafteentwicklung zu einem eigenstandigen Hand-
lungsfeld gemacht und dabei Gender- und Diversityaspekte
durchgangig integriert. Professor*innen werden darin ge-
starkt, ihre wachsende Verantwortung fur die Fihrung und
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses wahrzu-
nehmen. Flhrungsthemen sind ebenso adressiert an Ju-
niorprofessuren und Nachwuchsgruppenleitungen sowie
Dauerbeschaftigte im Mittelbau mit Personalverantwortung.
Sie werden kinftig um ein Modul zur familienfreundlichen
Flhrung erganzt. Fir Neuberufene wird der Welcome-Day
genutzt, um die vielfaltigen Coaching-, Beratungs- und Fort-
bildungsmafinahmen vorzustellen. In Stellenausschreibungen
wird darauf hingewiesen, dass die Umsetzung des Gleich-
stellungsauftrages eine besondere Aufgabe der Personen
in Leitungsfunktionen ist. Kandidat*innen sind aufgefordert,
ihre Vorstellungen im Hinblick auf Fihrungsverantwortung
und Frauenforderung im Rahmen von Berufungsvortragen
oder Vorstellungsgesprachen darzulegen.

3.5 Genderkompetenz und Gendersensibilitat

Einen wichtigen Baustein der internen Weiterbildung bilden
die Workshops zur Entwicklung von Gender- und Diversity-
kompetenz fur (zuklnftige) Fihrungskrafte, Lehrende und
Qualitatsbeauftragte. Sie sind in dem Zertifikatskurs ,Mana-
ging Gender & Diversity” gebindelt, der in Kooperation mit
der TU Dortmund stattfindet. Darlber hinaus ist geplant, die
Thematik als Einzelmodul im Weiterbildungsprogramm zu
verankern und den Adressatenkreis zu erweitern (z.B. Beru-
fungsbeauftragte). Die Lehreraus- und weiterbildung fordert
gezielt die Sensibilisierung von Lehrer¥*innen flr eine ge-
schlechtergerechte Didaktik im Rahmen ihres Lehrangebots.
Zur Erhoéhung der Bewusstseinsbildung der Hochschulmit-
glieder fur die Chancengleichheit von Frauen und Méannern
gibt die Gleichstellungsbeauftragte jahrlich ein Gleichstel-
lungsmagazin heraus.
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4. GLEICHSTELLUNGSRELEVANTE QUERSCHNITTSTHEMEN

4.1 Frauen in der akademischen Selbstverwaltung

Durch die implementierten Regelungen, Instrumente und das gezielte Ansprechen von Wissenschaftlerinnen
hat sich nicht nur eine positive Verdnderung der Gremienzusammensetzung im Sinne von mehr Gleichstellung
und Diversitat eingestellt, sondern auch eine gewachsene Selbstverstandlichkeit bei der Beachtung der Vor-
gaben aus den Landesgesetzen und dem Rahmenplan der Bergischen Universitat. Der Anteil von Frauen in
den Gremien ist im Vergleichszeitraum von 2012 und 2018 teilweise deutlich gestiegen: Im Hochschulrat von
33 auf 43 %, im Senat von 36 auf 38 %, im Rektorat von 20 auf 33 % (Prorektorate: 50 %), in den Fakultats-
raten von 30 auf 39 % und in den Zentralen Kommissionen von 38 auf 40 %. Bei den Berufungsbeauftragten
des Rektoratspools ist es gelungen, einen Professorinnenanteil von 50 % zu erreichen. Diese werden durch
eine Einflhrung in die Aufgaben zur Wahrnehmung ihrer Funktion unterstttzt. Berufungskommissionen wa-
ren in den Jahren von 2017 bis 2019 durchschnittlich mit 40 % Frauen besetzt. Dagegen lag der Anteil der
weiblichen Fakultatsleitungen unverandert bei 11 %. Hier ist zuklnftig verstarkt auf eine geschlechterparita-
tische Besetzung zu achten.

ABBILDUNG_04 | GESCHLECHTERVERTEILUNG IN GREMIEN UND ORGANEN 2018 (IN PROZENT)
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Die Fakultaten haben unterschiedliche Entlastungsregelungen fir Wissenschaftlerinnen geschaffen, die Uber-
proportional viele Aufgaben der akademischen Selbstverwaltung wahrnehmen. Dazu gehdren Lehrreduk-
tionen fur Professorinnen, Bereitstellung zusatzlicher Ressourcen, Coaching und Einbindung in Netzwerke
sowie MalRnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie. Beschlossen wurde,
im internen Weiterbildungsprogramm einen Workshop zur Einfiihrung in die Gremienarbeit aufzunehmen und
auf der jahrlichen Welcome-Veranstaltung fir Neuberufene ein Portfolio von Entlastungsmaoglichkeiten vor-
zustellen. Hinzu kommt, dass sich durch eine deutliche Steigerung des Frauenanteils deren Gremienprasenz
absehbar erhohen wird.

4.2 Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie

Gute Rahmenbedingungen fir die Vereinbarkeit von Fami-
lie, Studium und Beruf tragen erheblich zur Attraktivitat des
Standortes bei. Der Ausbau der Familienfreundlichkeit bildet
daher in den letzten Jahren einen Schwerpunkt in der univer-
sitaren Gleichstellungspolitik, der sich ausdricklich an beide
Geschlechter richtet. Die Bergische Universitat ist Mitglied
im Lokalen Blndnis fur Familien und im HochschulNetzwerk
Familie NRW. Aktuell wird die Unterzeichnung der Charta
des Best Practice-Clubs ,, Familie in der Hochschule” vorbe-
reitet, mit der die Universitat Familienorientierung als Teil ih-
res Profils weiter verankern mochte und sich verpflichtet, ihr
hohes Engagement in diesem Bereich fortzuflhren.

Beratung, Information und Unterstiitzung: Mit der Einrichtung
des inzwischen verstetigten Familienbliros wurde eine zen-
trale Anlaufstelle fir Studierende und Beschéftigte mit Kind
und pflegebedirftigen Angehdrigen geschaffen, die ein um-
fassendes Vermittlungs- und Beratungsangebot vorhalt und
die MafRnahmen in den einzelnen Bereichen koordiniert. Zu
diesem Zweck wurde auch ein Familienportal realisiert, das
u.a. Uber wichtige Gesetzesanderungen wie die Aufnahme
der Studentinnen in das Mutterschutzgesetz informiert. Im
Aufbau befindet sich eine Datenbank mit umfassenden In-
formationen zur Pflege von Angehorigen. Jahrlich werden
rund 120 Beratungsgesprache durchgefiihrt. Gemeinsam
mit der Personalabteilung finden Rickkehrgesprache fir

Wiedereinsteigerinnen statt, bei denen individuelle Losungen
im Vordergrund stehen. Die regelmafig angebotenen Eltern-
Kind-Treffen haben sich als Austausch- und Vernetzungsplatt-
form fest etabliert.

Die Kontaktstelle ,Studieren und Forschen mit Kind” be-
rat und betreut Frauen in den Naturwissenschaften zum The-
ma Vereinbarkeit von Experimenten und Schwangerschaft
bzw. Stillzeit. Dabei wurden Losungsansatze entwickelt,
um z.B. durch einen organisatorischen bzw. monetaren
Ausgleich die Laborarbeiten fortflhren zu konnen. Es wird
angestrebt, durch eine generelle Regelung die Inanspruch-
nahme solcher Leistungen fur alle Betroffenen zu ermaogli-
chen. Das ZGS hat ein Forderprogramm fur Promovierende,
Postdoktorand*innen mit Kind aufgelegt, das die Finanzie-
rung einer Kinderbetreuung ermaglicht. Durch Coachings
und Workshops werden Wissenschaftler*innen mit Kind in
ihrer Karriereplanung unterstutzt. Die Servicestelle ,,Gesun-
de Hochschule” bietet ein ganzheitliches Programm zum
Bewegungs- und Gesundheitsmanagement fur Hochschul-
angehorige und deren Familien an.

Der Dual Career Service ist Teil eines aktiven Personal-
managements und berat die Partnerinnen und Partner von
Neuberufenen bei der Suche nach einer adaquaten Position
bzw. nach Anschlussmaglichkeiten an den bisherigen Karri-
ereverlauf.
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Kinderbetreuung: Ein zentraler Baustein der Vereinbarkeit von
Wissenschaft und Elternschaft ist ein bedarfsgerechtes und
qualitativ hochwertiges Kinderbetreuungsangebot. Den Uni-
versitdtsangehodrigen stehen auf dem Hauptcampus zwei
Betreuungseinrichtungen fur Kinder im Alter von vier Mo-
naten bis sechs Jahren mit rund 50 Belegungsmaoglichkeiten
zur Verflgung. Beide Einrichtungen erhalten einen jahrlichen
Betriebskostenzuschuss aus Mitteln der Universitat. Im Rah-
men einer Kooperation konnen weitere Einrichtungen (83 Be-
treuungsplatze) mit flexiblen Offnungszeiten von Hochschul-
beschaftigten genutzt werden, deren Kinder zwischen zwei
und sechs Jahre alt sind. Eine Herausforderung bleibt aber
der unvermindert hohe Bedarf an Kinderbetreuungsplatzen,
vor allem flr unter Zweijahrige. Die Bergische Universitat hat
daher gemeinsam mit dem Hochschul-Sozialwerk einen Er-
weiterungsbau flr zwei weitere Gruppen mit mindestens 40
Platzen beschlossen. Dabei wird auch eine flexiblere Gestal-
tung der Offnungszeiten angestrebt, die den Bediirfnissen
von Eltern im Wissenschaftsbereich entsprechen. Derzeit
wird der Ankauf von mindestens drei Belegplatzen bei exter-
nen Anbieter*innen gepruft.

Die Babysitterborse ist ein kostenfreier Service des Fami-
lienburos, die die Suche nach erganzender Kinderbetreuung
durch Vermittlung einmaliger (z. B. in Notfallen) oder regel-
malRiger Kinderbetreuung erleichtert. Einzelne Forschungs-
einrichtungen organisieren eine Kinderbetreuung wahrend
Workshops und Kolloguien und gewahren finanzielle Unter-
stltzung fur professionelle Kinderbetreuung. An den mehr-
fach ausgezeichneten Kinderfreizeiten in den Schulferi-
en nehmen jahrlich Uber 100 Kinder von Studierenden und
Beschaftigten im Alter von sechs bis zwolf Jahren teil. Zum
Erfolgskonzept gehért die sport- und erlebnispadagogische
Ausrichtung der Aktivitaten und eine hohe Flexibilitat der ver-
lasslichen Betreuungszeiten. Eine wichtige Neuerung im Be-
reich der Inklusion und Vereinbarkeit ist die einzelfallboezoge-
ne Maoglichkeit, dass Kindern mit Behinderung die Teilnahme
ermoglicht wird. Geplant ist die Ausweitung der Kinderfrei-
zeiten Uber die gesamte Schulferienzeit (bisher finf Wochen)
und die Einrichtung einer weiteren Betreuungsgruppe fur Kin-
der unter sechs Jahren.

Infrastruktur: Seit 2017 gibt es an allen Standorten mobile
Kinderzimmer zur kurzfristigen Kinderbetreuung (z.B. am
Arbeitsplatz, bei Tagungen, Lehrveranstaltungen). In der Bi-
bliothek steht ein Eltern-Kind-Lernraum mit vier Arbeits-
platzen und Spielmdglichkeiten zur Verfligung. Bei der an-
stehenden Schaffung neuer studentischer Arbeitsplatze wird
ebenfalls eine familienfreundliche Infrastruktur bertcksich-
tigt. Alle Standorte sind mit mehreren Still-, Wickel- und Ru-
herdumen ausgestattet, in einem Raum auf dem Hauptcam-
pus konnen sich Eltern mit Kind aufhalten. Unterstutzt wird
die Familienfreundlichkeit durch erweiterte Offnungszeiten

der zentralen Einrichtungen und spezielle Selbstlernangebote
far mobiles Lernen.

4.3 Gender in Forschung und Lehre

Die Frauen- und Geschlechterforschung wurde quantitativ
und qualitativ ausgebaut, insbesondere durch die Berufung
zahlreicher Professorinnen mit genderspezifischen For-
schungsanséatzen. Themen wie Geschlechterrollen, Gender
und Diversitat sind daher im akademischen Leben verschie-
dener Fakultaten fest verankert. Ein besonderer Erfolg ist die
Einrichtung einer Professur fiir Gender und Diversitédt in
den Erziehungswissenschaften, bei der es der Universitét ge-
lungen ist, die aus Gleichstellungsmitteln des PP | anschub-
finanzierte Stelle zu verstetigen. Sie hat die Funktion einer
Ankerprofessur und dient dem Aufbau von theoretischen und
didaktischen Konzepten zur Implementierung von Gender-
und Diversitatsperspektiven in Lehre, Forschung, Studium
und Weiterbildung. Eine weitere genderorientierte Pro-
fessur (W1) ist im Interdisziplinaren Zentrum fir historische
Wissenschafts- und Technikforschung (IZWT) angesiedelt.
Um das Genderforschungsprofil noch deutlicher zu starken,
wurde die Einrichtung einer W2-Professur fur Geschichte
der Mathematik und ihres Unterrichts unter besonderer Be-
ricksichtigung des Genderaspekts beschlossen. Mit einem
Gleichstellungspreis zeichnet die Universitat herausragende
Leistungen auf dem Gebiet der Frauen- und Geschlechterfor-
schung aus und unterstreicht damit deren Bedeutung fur die
Forschungsvielfalt und Qualitat von Forschungsergebnissen.

4.4 Internationalisierung und Gleichstellung

Die Internationalisierung nimmt an der Bergischen Univer-
sitat ebenso wie die Gleichstellung eine bedeutende Quer-
schnittsaufgabe ein. Durch die Ansiedlung beider Bereiche in
einem Prorektorat sind wertvolle Synergien entstanden. Ein
Beispiel daflr ist die seit mehr als zehn Jahren bestehende
sehr erfolgreiche und aktive Partnerschaft mit der Frauen-
universitdt Ochanomizu in Tokio, die mafigeblich durch
zahlreiche genderrelevante Kooperations- und Forschungs-
aktivitaten des Gleichstellungsbiros gepragt ist. Dazu geho-
ren Gastvortrage, gemeinsam durchgefihrte Workshops und
ein wissenschaftsorientierter Austausch zu unterschiedlichen
Gleichstellungs- und Vereinbarkeitsthemen. Neben mehreren
internationalen Promotionskooperationen haben seit 2008
Uber 90 japanische Austauschstudentinnen in MINT-Fachern
an der Bergischen Universitat studiert. Zudem erhalten Stu-
dierende aller Fachrichtungen jahrlich die Mdglichkeit, am
Gender-Kurs des Summer Programs der Partneruniversitat
teilzunehmen, der in den letzten Jahren bereits viele junge
Frauen und Manner flr die Thematik sensibilisiert hat. Kinf-
tig soll die Schnittstelle Gleichstellung und Internationalisie-
rung im Sinne einer globalisierten Strategie weiter ausge-
baut werden. Hierbei kann die Universitat auf den sehr guten
Erfahrungen aufbauen, die sie durch eine Beteiligung an dem

EU-Forschungsprojekt ,,GenderTIME — Transfering Implementing Monitoring Equality” (2013 bis 2016) ge-
wonnen hat. Dabei ging es um die ldentifizierung und Umsetzung gelungener Gleichstellungs- und Vereinbar-
keitskonzepte aus einer vergleichenden Lander- und Organisationsperspektive. Beteiligt waren sieben Institu-
tionen aus sieben europaischen Landern. Erste Anbahnungsgesprache zur Realisierung eines internationalen
Netzwerks haben schon mit weiteren japanischen Universitaten sowie mit dem Women and Public Policy
Center der Harvard-University in Boston stattgefunden. In Vorbereitung ist die Kontaktaufnahme mit der
Ewha Womans University in Seoul, den Universitaten in Bern und Wien und der Universidad Nacional de
Colombia in Bogota.

4.5 Abbau von sexualisierter Diskriminierung

Die Universitat mochte beiden Geschlechtern die Maglichkeit erdffnen, in einem diskriminierungsfreien Um-
feld zu studieren und zu arbeiten. Um das Ziel wirkungsvoll umzusetzen, wurde auf verschiedenen Ebenen
eine Vielzahl von MaRnahmen und Strukturen entwickelt. Seit 1994 gibt es eine Grundsatzerklarung des
Senates gegen sexuelle Belastigung, die sich in Uberarbeitung befindet. Fiir Betroffene stehen verschiedene
Beratungsstellen als Ansprechpartner*innen zur Verfligung. Durch einen Begleitservice und die Installation
von Alarmsystemen wird die Sicherheit in Gebauden erhéht. Im letzten Jahr wurde ein Risiko- und Not-
fallmanagement installiert und eine Arbeitsgruppe eingerichtet, die kritische Vorgange auf dem Campus
aufarbeitet und MaRRnahmen fir die Pravention entwickelt. Dazu gehorte auch eine campusweite Befragung
von Hochschulmitgliedern zur Sicherheit an der Universitat. Die Ergebnisse bestatigen, dass nur wenige Dis-
kriminierungen wahrgenommen und berichtet werden. In Vorbereitung sind eine Richtlinie zum Schutz vor se-
xualisierter Diskriminierung und eine starkere Verankerung der Thematik im Schulungsangebot fir alle Hoch-
schulmitglieder. Zur Realisierung einer gendergerechten Sprache hat die Universitat Leitregeln festgelegt.

Zehn Jahre ITP zwischen Bergischer Universitat und der Frauenuniversitat Ochanomizu in Tokio, Japan.

Bereits 84 Studentinnen haben in den vergangenen zehn Jahren an dem Programm teilgenommen.
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Die reichhaltigen und aufeinander abgestimmten MaRnahmen des Gleichstel-
lungskonzeptes haben durch die Beteiligung am Professorinnenprogramm |
und Il eine Dynamik entfaltet, deren positive Wirkung sich an den Zahlen
ablesen lasst: Der Frauenanteil konnte auf allen Karrierestufen erhoht wer-
den. Die Bergische Universitat wertet das als einen besonderen Erfolg und
eine sehr gute Basis fir die Weiterentwicklung ihres Genderprofils durch das
Zukunftskonzept. Die darin formulierten Perspektiven orientieren sich an den
Kernzielen, den Frauenanteil in wissenschaftlichen Spitzenpositionen weiter-
hin zu steigern, mehr Nachwuchswissenschaftlerinnen zu gewinnen und auf
ihrem Karriereweg bestmaoglich zu unterstiitzen. Gleichstellung bleibt eines
der wichtigsten strategischen Ziele, die das Selbstverstandnis der Bergi-
schen Universitat pragen. Das Rektorat nimmt die Verantwortung daflr aus-
dricklich wahr und hat Gleichstellung zu einem zentralen Handlungsfeld fir
die Erstellung des Hochschulentwicklungsplans 2021-2025 erklart.

ABBILDUNG _05 | ZUKUNFTSPERSPEKTIVEN DER GLEICHSTELLUNG AN DER BERGISCHEN UNIVERSITAT

Ausbau gleichstellungsfordernder Strukturen

Behandlung gleichstellungsbezogener Schwerpunktthemen im Rahmen der jahrlichen Klausurtagungen der Leitungsebene
Gleichstellungsplane: Zwischenevaluation nach zwei Jahren durch die Gleichstellungskommission

Zeitliche Synchronisation der Zwischenevaluation der Gleichstellungsplane mit den Planungsgesprachen

Erstellung eines universitatsinternen Gender-Datenportals

Diversity-Audit zur Evaluation der Themen Familienfreundlichkeit und Nachwuchsforderung von Frauen

Ubertragung der Dienstvereinbarung zur Telearbeit in der Verwaltung auf den Wissenschaftsbereich

Integration eines Beratungsmoduls im Bereich Gleichstellung und Diversitat in das Programm zur Forderung von EU-Forschungsantragen
Publikation der ausgelobten GleichstellungsmaRnahmen im Rahmen der Vergabe des Gleichstellungspreises

Starkere Verankerung/Professionalisierung von Gleichstellung auf dezentraler Ebene

Ab 2020 Auskunft Uber die strategische Verausgabung der Gleichstellungsmittel der Fakultaten im Rahmen der Planungsgesprache

Starkere Vernetzung und Etablierung eines Erfahrungsaustausches der Qualitatsbeauftragten mit den dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten

Professionalisierung dezentraler Gleichstellungsbeauftragter mittels themenbezogener Workshops und fakultatstubergreifender Netz-
werktreffen

Universitatsweite Entlastungsregelungen fiir dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Publikation eines Berufungshandbuchs zur geschlechtergerechten Ausgestaltung von Berufungsverfahren

Gleichstellungsorientierte Nachwuchsforderung

Beteiligung am Mentoring hoch drei-Projekt zur Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen aus den Ingenieurswissenschaften
Erhohung der Beratungsintensitat an den kritischen Passagen im Qualifikationsverlauf

Publikation einer Alumni-Portraitreihe erfolgreicher weiblicher Wissenschaftskarrieren

Postdoktorandinnen-Programm , Exzellente Flhrung in der Wissenschaft”

Erstellung eines Leitfadens zur gendergerechten Ausgestaltung von Auswahlverfahren unterhalb der Professur

Poetry Slam-Veranstaltung ,Wir sind MINT" zur Erhéhung der Sichtbarkeit von Nachwuchswissenschaftlerinnen

Lunch Bags im Rahmen der akademischen Personalentwicklung zur exklusiven Vernetzung von neuberufenen Professorinnen
Steigerung der Attraktivitat von Gremienarbeit fiir Frauen

Workshop zur Einfihrung in die Gremienarbeit im internen Weiterbildungsprogramm

Vorstellung von Entlastungsmaglichkeiten in Zusammenhang mit Gremientatigkeit auf der jahrlichen Welcome-Veranstaltung fur Neu-
berufene

Internationalisierung der Gleichstellungsarbeit

Aufbau eines internationalen gleichstellungsbezogenen Netzwerks mit ausgewahlten Universitaten
Ausbau der Familienfreundlichkeit

Unterzeichnung der Charta des Best Practice Clubs ,,Familie in der Hochschule” und Beitritt zum Blndnis

Aspekte der familienfreundlichen Arbeitsgestaltung als fester Bestandteil in Planungsgesprachen

Erweiterungsbau des Hochschulkindergartens fur zwei weitere Gruppen mit mindestens 40 Platzen und flexiblere Gestaltung der
Offnungszeiten

Ankauf von mindestens drei Belegplatzen bei externen Anbieter*innen

Ausweitung des Kinderfreizeitangebots in den Schulferien

Schutz vor sexualisierter Diskriminierung

Richtlinie zum Schutz vor sexualisierter Diskriminierung

Schulungen fur alle Hochschulmitglieder zur Vermeidung von sexualisierter Diskriminierung
Genderkompetenz und -sensibilitat

Aufnahme eines Moduls im Weiterbildungsprogramm fir alle Beschaftigten
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