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Die Universitat Duisburg-Essen: Offen im Denken

Mitten in der Metropolregion Ruhrgebiet liegt die Universitit
Duisburg-Essen (UDE) - eine der jiingsten und gréfiten Uni-
versititen Deutschlands. Thr breites Ficherspektrum reicht von
den Geistes-, Gesellschafts- und Bildungswissenschaften tiber
die Wirtschaftswissenschaften bis hin zu den Ingenieur- und
Naturwissenschaften sowie der Medizin. Seit ihrer Griindung
im Jahr 2003 hat sich die UDE zu einer weltweit anerkannten
Forschungsuniversitit entwickelt.

Dies dokumentieren die mittlerweile erreichten internationa-
len Spitzenpositionen. So rangiert die UDE 2018 im Leistungs-
vergleich von Times Higher Education (THE) der besten Uni-
versititen, die nach der Jahrtausendwende gegriindet wurden,
weltweit auf dem vierten Rang. Im THE Young University Ran-
king belegt sie Platz 19 unter den besten 250 internationalen
Universititen, die noch keine 50 Jahre alt sind. Weit vorn liegt
die UDE auch bei den Zitationen wissenschaftlicher Verof-
fentlichungen: Bundesweit steht sie dabei an fiinfter Stelle und
im internationalen Universitatsvergleich auf Rang 97 im THE
World University Ranking.

Das UDE-Leistungsspektrum ist breit und umfasst die interdis-
ziplindren Profilschwerpunkte Nanowissenschaften, Biomedizi-
nische Wissenschaften, Urbane Systeme sowie Wandel von Ge-

genwartsgesellschaften. Ein weiteres zentrales Forschungsfeld
sind die lebenslangen Bildungs- und Sozialisationsprozesse.

Aufgrund innovativer und digital gestiitzter Lehr- und Lern-
konzepte ist die UDE ein attraktiver Ort forschungsbasierter
Lehre. Ihren mehr als 42.000 Studierenden aus iiber 130 Nati-
onen bietet sie knapp 250 Studienginge, davon 127 Lehramts-
studienginge.

Die UDE nimmt bundesweit eine Vorreiterrinnenrolle fiir das
Thema Bildungsgerechtigkeit ein. Zahlreichen Mafinahmen
und Projekten geben jungen Talenten Perspektiven. Die UDE
versteht sich als ein lebendiger Ort der Vielfalt und Offenheit,
an dem Studierende, Forschende und Beschiftigte ihr Potenzial
und ihre Leistungsbereitschaft entfalten konnen. Dabei wird eine
breit verankerte, ressourcenschonende Entwicklung angestrebt.

Mit der Ruhr-Universitit Bochum und der Technischen Uni-
versitit Dortmund verbindet die UDE eine strategische Part-
nerschaft unter dem Dach der Universititsallianz Ruhr (UA
Ruhr). Alle drei Universititen kooperieren eng in Forschung
und Lehre und sind auch gemeinsam auf drei Kontinenten mit
eigenen Verbindungsbiiros prisent. Dariiber hinaus pflegt die
UDE Partnerschaften mit ca. 100 Universitdten in aller Welt.
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Standortbestimmung

Seit der Griindung der Universitit Duisburg-Essen (UDE)
durch Fusion der beiden Vorgangeruniversititen 2003 gehéren
Gleichstellung und Familiengerechtigkeit zu den zentralen
strategischen Zielen. Die Hochschulleitung verfolgt die Umset-
zung eines weitreichenden Gender-Mainstreaming-Ansatzes.
Dieser beruht auf einer Doppelstrategie, die strukturelle wie
individuelle Mafinahmen der Frauenforderung auf zentraler
wie dezentraler Ebene umfasst. Geschlechtergerechtigkeit ist
Teil einer umfassenden Diversititsstrategie, die im neuen Pro-
rektorat fiir Gesellschaftliche Verantwortung, Diversitit und
Internationalitét verankert ist.

Potenziale entfalten, Bildungsaufstiege ermdglichen
Diversitdt als universitire Leitlinie schafft Rdume fiir gesell-
schaftliche und akademische Vielfalt. Ziel ist es, die fiir heraus-
ragende akademische Arbeit notwendige Diversitit zu fordern
und universitire Prozesse von Diskriminierung freizuhalten.
Regional wie international setzt sich die UDE fiir Bildungsauf-
stieg, Leistungsheterogenitit und Potenzialentfaltung ein.

,Die Universitdt steht mitten in der Gesellschaft -

und steht fiir sie ein. Es ist daher essentiell, dass wir uns

zu einem entsprechenden Umgang miteinander verpflichten.
Mutigere Entscheidungen zu mehr Teilhabe und mehr Zutrauen
sind erforderlich, damit wir uns gegenseitig starken, statt
weiter Selbstselektion zu fordern.”

Prof. Dr. Barbara Buchenau, Prorektorin fiir Gesellschaftliche
Verantwortung, Diversitdt und Internationalitdt

~ N

Riickblick: Alleinstellungsmerkmale und ein

Fiir ihre an Chancengleichheit orientierte Personalpolitik er-

hielt die UDE 2007 erstmals das Total E-Quality Pridikat.

Diesen Impuls konnte sie fiir die Bewerbung zum Professo-

rinnenprogramm I (PP I) aufgreifen und die Verwirklichung

von Chancengleichheit auf allen Ebenen der Organisation
zur Selbstverpflichtung erheben. Gleichstellung und Frauen-
forderung sind seither Teil der Hochschulentwicklung und

-steuerung und gehoéren zu den wichtigsten Leitungsaufgaben.

Damit wurde bereits 2008 die Doppelstrategie von Struktur-

mafinahmen einerseits und individueller Forderung anderer-

seits grundlegend fiir die folgenden Handlungsfelder:

o Umsetzung von Gender Mainstreaming im Hochschulma-
nagement,

o Chancengleichheit auf allen Stufen der wissenschaftlichen
Qualifizierung im Rahmen der akademischen Personalent-
wicklung,

o Vereinbarkeit von Familie bzw. personlicher Lebenssituati-
on mit Studium bzw. wissenschaftlicher Karriere.
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Der wissenschaftliche Erkenntnisprozess braucht Frauen wie
Minner auf allen Ebenen. Deshalb hat sich die UDE im Rahmen
des Gleichstellungskonzeptes fiir die Bewerbung zum Professo-
rinnenprogramm I (PP I) 2008 sowie fiir die Dokumentation
ihres Gleichstellungskonzeptes im Professorinnenprogramm II
(PP II) 2013 darauf verpflichtet, Chancengleichheit als Qualitits-
merkmal zu verwirklichen. Diese Verpflichtung leitet uns auch
fir das Gleichstellungszukunftskonzept 2019: Die im Rahmen
des Professorinnenprogramms formulierten gleichstellungspoli-
tischen Ziele und die daraus resultierenden MafSnahmen werden
evaluiert, kontinuierlich angepasst und nachhaltig fortgefiihrt.

Mehr Professorinnen, mehr Frauen in Fithrung und Hoch-
schulgremien

Die UDE strebt in naher Zukunft an, die Frauenanteile auf
drei Ebenen weiter zu steigern: bei den Professuren, in den
Fithrungs- und Leitungspositionen sowie in den Hochschul-
gremien. Dazu wird sie das Kaskadenmodell gemif} dem
nordrhein-westfilischen Hochschulgesetz konsequent in die
Hochschulpraxis implementieren, Mafinahmen zur Erhéhung
des Frauenanteils ausbauen und den Blick auf Studienerfolg
und Einmiindung in eine wissenschaftliche Karriere richten.
Die UDE fordert durchldssige Karrierewege fiir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen. Neuberufene Professorinnen und Juni-
orprofessorinnen werden in ihrer Fithrungskrifteentwicklung
unterstiitzt. Als ,familiengerechte Hochschule® ausgezeichnet
sieht die UDE die Verbesserung der Familienfreundlichkeit
weiterhin als gemeinsames Ziel aller Hochschulangehorigen an
und verfolgt die aus der Umsetzung des Audits resultierende
Selbstverpflichtung konsequent.

Neuaufbruch

Nach der positiven Evaluation im PP I konnte die UDE zwei
Regelprofessuren und eine Vorgriftsprofessur einwerben sowie
zahlreiche gleichstellungsbezogene Mafinahmen implementie-
ren. Dafiir erhielt sie den Genderpreis fiir ,,Geschlechtergerech-
te Hochschulkonzepte® des Ministeriums fiir Innovation, Wis-
senschaft, Forschung und Technologie des Landes NRW. Der
Auf- und Ausbau einer Grofitagespflege ging Hand in Hand mit
der Entwicklung des Familienservice und der ersten Zertifi-
zierung als familiengerechte Hochschule. Kurz darauf entstand
das Genderportal als Wissensplattform und kurze Zeit spiter
das ergidnzende Diversityportal. Konzepte zur gendergerechten
Studienwahl sowie breitgeficherte Mentoringangebote wurden
aufgebaut. Am ersten Landesprogramm fiir geschlechterge-
rechte Hochschulen 2012 beteiligte sich die UDE erfolgreich
und wurde mit einer Juniorprofessorin in der Fakultit fiir In-
genieurwissenschaften geférdert. Die Dokumentation ihres
Gleichstellungskonzeptes im Rahmen der Bewerbung um die
Teilnahme am Professorinnenprogramm II (PPII) konnte



die UDE zu ihrem 10-jdhrigen Bestehen einreichen — mit Er-
folg. Einen zusatzlichen Schub erhielt die Gleichstellungsarbeit
durch das zweite Landesprogramm fiir geschlechtergerech-
te Hochschulen 2016: Drei Professorinnen konnten mit einer
neuen Gender-Teildenomination ausgestattet werden. Dariiber
hinaus wurden zwei Juniorprofessorinnen an die UDE berufen.

Bundesweit erstes Prorektorat fiir Diversity

Sowohl 2009 als auch 2011 bewertete die DFG die UDE auf-
grund ihres bundesweit ersten Prorektorats fiir Diversity als
zukunftsweisend und stufte ihre systematische und innovative
Gleichstellungsarbeit im Rahmen der Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards in Stadium 4 ein. Die UDE wurde
2013 in das Stadium 3 zuriickgestuft. Grund war die statistische
Betrachtung von Promotionen, Habilitationen und Professuren.
Der Stand machte deutlich, dass eine zielgruppenspezifische
Analyse der Karrierewege und daraus abgeleitete Mafinahmen
notwendig waren, um die Zahlen langfristig und nachhaltig zu
verdndern. Die UDE zog die Konsequenzen: Sie setzte starker
als bisher auf die Durchdringung und aktive Einbeziehung der
Fakultiten sowie auf zielgruppenspezifische Ansitze in der
Personalentwicklung. Die Hochschulmedizin, die traditionell
in Bezug auf Gleichstellung eine Sonderposition einnimmt,
verabschiedete ein eigenes MafSnahmenportfolio, um die Zahl
der Habilitationen von Frauen deutlich zu steigern.

Aufbruch 2018:

Neues Gleichstellungsteam aus allen Statusgruppen

Nach personellen Wechseln und Neuausrichtungen in der
Hochschulleitung und im Amt der Gleichstellungsbeauf-
tragten hat sich die UDE geschlossen fiir die Einreichung
eines Gleichstellungszukunftskonzeptes in der zweiten An-
tragsrunde entschieden. Seit dem 01.04.2018 ist die Stelle
der Prorektorin fiir Gesellschaftliche Verantwortung, Diver-
sitdt & Internationalitat neu besetzt. Mit der Erweiterung der
Denomination ist das Aufgabenspektrum gewachsen: Das
Prorektorat verfolgt nun auch die Zusammenarbeit von Uni-
versitit und Gesellschaft im Hinblick auf nachhaltigen gesell-
schaftlichen Wandel. Ebenfalls seit dem 01.04.2018 sind eine
neue Gleichstellungsbeauftragte und drei Vertreterinnen
im Amt. Das neue Team umfasst erstmals Vertreterinnen
aller Statusgruppen - aus der Gruppe der Professorinnen,
des Wissenschaftlichen Mittelbaus, der Mitarbeiterinnen in
Technik und Verwaltung und der Studentinnen.
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Offene Diskussions- und Beteiligungskultur

Die Gleichstellung an der UDE hat eine Vielzahl neuer Impul-
se erhalten. Gemeinsames Ziel ist die verstarkt partizipative
Ausrichtung von Veranstaltungen und die Etablierung offener
Gesprachsformate. Anlisslich der hochschuléffentlichen Vor-
stellung der Gleichstellungsbeauftragten waren alle Mitglie-
der der Universitit zu einem World Café mit dem (durchaus
provokant gemeinten) Titel ,,Rettet Gleichstellung die Welt?*
eingeladen. An zwolf Stationen und in mehreren Diskussions-
runden ging es darum, die Gleichstellungsbelange an der UDE
gemeinsam neu zu identifizieren und das Verbesserungspoten-
zial herauszuarbeiten.

In einem Food for Thought stellte die Prorektorin fiir Gesell-
schaftliche Verantwortung, Diversitit & Internationalitit an
beiden Standorten ihre Perspektive auf das Thema ,Gesell-
schaftliche Verantwortung und Transfer” vor. Im Anschluss
waren die Teilnehmer*innen dazu eingeladen, das Transfer-
profil der UDE fiir die Zukunft zu besprechen. Es wird in den
néchsten Jahren gestirkt und ausgebaut.

Mit Speakers‘ Corner gibt es seit Beginn des Sommersemesters
2019 ein regelméfiiges Forum mitten auf dem Campus, das Stu-
dierenden ermdglicht, miteinander ins Gesprich zu kommen.
In Diskussion mit Vertreterinnen aus Asta, Gleichstellungsbii-
ro und Prorektorat findet auch eine Auseinandersetzung mit
Gleichstellungs- und Diversity-Themen statt. Damit gibt es
auflerhalb der Gremienstrukturen Raum fiir einen offenen
Austausch: bottom up.

Solche kommunikativ offenen Formate machen deutlich: Auch
wenn Organisationsentwicklung Fithrungsaufgabe ist, braucht
sie partizipative Prozesse, um Akzeptanz fiir Verinderung
zu schaffen. Leitlinien und strukturelle Mafinahmen von Lei-
tungsseite sind fiir die Steuerung des vielfiltigen Handelns ei-
ner Organisation unabdingbar. Genauso unerlésslich ist es aber
auch, das spezifische, situative Wissen und die besonderen
Perspektiven aller Bereiche und Mitglieder der Universitit ein-
zubeziehen, um einen Kulturwandel zu erreichen.
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Situationsanalyse: Entwicklung der Frauenanteile an der UDE

Frauenanteile an der UDE 2008/ 2012/ 2018

Frauenanteile PPI (2008) Frauenanteile PPII (2012) Frauenanteile PPIII (2018)
—_——
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Abb. 1: Frauenanteile in wissenschaftlichen Qualifikationsstufen an der Universitét Duisburg-Essen 2008 (PP I), 2012 (PP II), 2018 (PP III)

Seit der ersten Bewerbung im Professorinnenprogramm 2008
konnte die UDE ihre Frauenanteile in fast allen Qualifikati-
onsstufen stetig erhohen. Ausgehend von etwa gleichen Ge-
schlechteranteilen zu Studienbeginn und im Studium hat der
Anteil der Absolventinnen mit 59% leicht zugenommen. Der
Frauenanteil der Promotionen ist auf 45% stetig angewach-
sen. Bei den Habilitationen liegt er mit 30% auch 2018 noch
unverandert niedrig. Dabei muss beriicksichtigt werden,
dass sich die Qualifikationsformen veridndert und neue Kar-
rierewege herausgebildet haben. Eine statistische Betrach-
tung der Juniorprofessuren iiber einen lingeren Zeitraum ist
aufgrund ihrer schwebenden Position zwischen der Gruppe
der Professor*innen und der Gruppe des wissenschaftlichen
Nachwuchses, der bisher geringen Fallzahlen sowie den unter-
schiedlichen Karriereoptionen (mit oder ohne Tenure Track)
wenig aussagekriftig.

Seit 2017: Alle Juniorprofessuren mit Tenure Track

Ein grofler Gewinn: Seit dem Bund-Linder-Programm zur
Forderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses (WISNA)
2017 werden Juniorprofessuren, die im alleinigen Verantwor-
tungsbereich der UDE eingerichtet werden, mit Tenure Track
(TT) ausgestattet und in ein umfassendes Personalentwick-
lungskonzept eingebunden. Damit besteht grofies Potenzial,
um eine Erhohung des Frauenanteils bei den Professuren zu er-
reichen. Mit einem Professorinnenanteil von insgesamt 25,3%

liegt die UDE zwar iiber dem Bundesdurchschnitt (24,1%
in 2017), aber auch leicht unter dem Landesdurchschnitt
(25,7% in 2017). Auch wenn die Frauenanteile mit der Hohe der
Besoldungsgruppe sinken und sich entsprechend bei W3-Pro-
fessuren nach wie vor deutliches Verbesserungspotenzial zeigt,
konnte auch hier eine Steigerung auf 20% erreicht werden. Der
schwankende Anteil bei Neuberufungen zwischen 41% in 2013
und 21% in 2014 macht deutlich, wie wichtig die durchgangi-
ge Anstrengung von ineinandergreifenden Instrumenten zur
Gewinnung exzellent qualifizierter Frauen auf Professuren ist.
Die UDE setzt hier flankierend auf Mafinahmen der Famili-
engerechtigkeit sowie den Dual Career Service. Der Anteil der
Professorinnen verteilt sich entsprechend der Ficherkulturen
in den Fakultiten sehr unterschiedlich.

In Hinblick auf die Frauenanteile in Leitungsfunktionen
kann die UDE viele Erfolge vorweisen: Hochschulleitung und
Hochschulrat sind parititisch besetzt. Der Senat sowie drei von
sieben Universititskommissionen werden von Frauen geleitet.
Die Fakultit fir Gesellschaftswissenschaften hat eine Dekanin.
In der DFG-Antragsstellung sind Frauen tiberdurchschnittlich
erfolgreich: In der Medizin werden aktuell zwei DFG-Gradu-
iertenkollegs (GRK 1739 und 1949) sowie ein Schwerpunkt-
programm (SPP 1629) von Frauen geleitet. Dennoch bleibt die
paritdtische Gremienbesetzung besonders fiir die Statusgruppe
der Professorinnen eine Herausforderung.



Professorinnen:
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Quoten in den Fakultdten iiberwiegend eingehalten

Das Hochschulgesetz NRW vom 16.09.2014 verpflichtet die
Hochschulen dazu, Gleichstellungsquoten fiir angemessene
und anzustrebende Verhiltnisse zwischen Professorinnen und
Professoren festzulegen. Das Rektorat vereinbart sie im Einver-
nehmen mit den Fakultiten fiir drei Jahre.

.Die Gleichstellungsquote bildet das Verhaltnis zwischen
Frauen und Mannern ab, die in der jeweiligen Fachergruppe
innerhalb einer Ausgangsgesamtheit die Einstellungsvoraus-
setzungen fiir Professorinnen und Professoren erfiillen.”

HG § 37a Abs. 1

N

Die Berechnung der Ausgangsgesamtheit, die auf den Pool von

potenziellen Bewerberinnen in der nichstunteren Qualifika-
tionsstufe bezogen ist, lasst sich mithilfe des Statistikportals
NRW vornehmen.' In diesem Jahr wurden die erreichten Ziele

Darstellung zur Gleichstellungsquote gemaR § 37a HG

70%

aus 2016 erstmals tiberpriift. Die Evaluation zeigt, dass ihnen
tiberwiegend entsprochen werden konnte. Nur die Fakultt fiir
Chemie hat die Quote stark verfehlt. Der Grund: Eine Profes-
sorin ist durch Erreichen der Altersgrenze entfallen. Sie ist aber
als Seniorprofessorin weiterhin an der UDE titig.

Die Gleichstellungsquote soll den Berufungsvorschlag leiten.
Es handelt sich allerdings nicht um ein Instrument, das auf
eine personenbezogene Auswahl oder einen konkreten Listen-
zuschnitt hinwirkt. Vielmehr sind die entscheidungstragenden
Instanzen in der Summe ihrer Entscheidungen dazu angehal-
ten, die Zielquote zu erreichen. Fiir das langfristige Ziel, eine
geschlechterparititische Besetzung von Professuren auch in
Fachergruppen mit einem heute noch geringen Frauenanteil zu
realisieren, sind flankierende Mafinahmen unabdingbar, die auf
eine Erhohung des Frauenanteils auf allen Qualifikationsstufen
hinwirken. Sie sind Teil einer neuen Personal- und Struktur-
entwicklung, wie sie im nichsten Abschnitt vorgestellt wird.

Professorinnenanteil 2016

60 %
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Professorinnenanteil 2019
.|
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Gleichstellungsquote nach § 37a HG
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Abb. 2: Darstellung des Professorinnenanteils und der Gleichstellungsquoten gemal & 37a HG nach Fakultdten in Prozent (Stand 25.01.2019)2

Geschlechtergerechte Berufungsverfahren: Proaktiv und zu
Fairness verpflichtet

Wesentliches strategisches Instrument zur Gewinnung von
Spitzenwissenschaftlerinnen ist das Berufungsverfahren. Es
dient der Profilbildung wie auch der Qualititssteigerung und
-sicherung. Den Kriterien Fairness, Wertschitzung, Transpa-
renz und Verlésslichkeit fiihlt sich die Hochschule verpflichtet,
um Geschlechtergerechtigkeit und gréfitmogliche Chancen-

! http://www.genderreport-hochschulen.nrw.de/no_cache/statistikportal/
2 Daten 2016: HISinOne BI nach Kopfen (ohne W1), Stichtag: 01.03.2016; Medizin: nach

Kdpfen, Stichtag: 31.12.2016; Daten: 2019: HISinOne BI nach Kopfen (ohne W1),
Stichtag: 25.01.2019; Medizin: nach Képfen, Stichtag: 31.12.2018

gleichheit herzustellen. Um auch in Zukunft fithrende Hoch-
schullehrerinnen fiir sich zu gewinnen, spricht die UDE ge-
eignete nationale wie internationale Kandidatinnen proaktiv
an. Dieses Vorgehen ist in den Fakultéten bereits eine etablier-
te und erfolgreiche Praxis. Das Berufungsverfahren selbst ist
durch Berufungsordnung und -leitfaden detailliert geregelt
und wird von einem Berufungsbeauftragten und den zentralen
bzw. dezentralen Gleichstellungsbeauftragten qualitéitssichernd



begleitet. Sie wirken beratend auf die Einhaltung der Verfah-
rensvorschriften sowie die Wahrung des kompetitiven Charak-
ters hin und tragen Sorge dafiir, dass das Verfahren ziigig und
transparent durchgefiihrt wird, die Beschlussfassung von sach-
fremden Erwiagungen frei bleibt und eine entsprechende Infor-
mationspolitik gegeniiber Bewerber*innen gewahrleistet ist. Das
Essener Kolleg fiir Geschlechterforschung (EKfG) ist in die Be-
rufungsverfahren fiir Professuren mit Geschlechterdenominati-
on einzubinden. In Kooperation mit dem Gleichstellungsbiiro
bietet die UDE bzw. die Universititsallianz Ruhr (UA Ruhr) Mit-
gliedern von Berufungskommissionen und dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten Fortbildungen zu gendersensiblen Beru-
fungsverfahren an. In den Verhandlungen findet die Situation
von Doppelkarrierepartnerschaften besondere Beriicksichti-
gung: Der Dual Career Service stellt entsprechende Informatio-
nen und Unterstiitzungsangebote bereit. Im Jahr 2017 zeichnete
der Deutsche Hochschulverband die UDE erneut fiir ihre fairen
und transparenten Berufungsverhandlungen aus.
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Interdisziplinaritat:

Essener Kolleg fiir Geschlechterforschung

Impulsgebend fiir Gleichstellungsfragen an der UDE
ist das 1997 als zentrale wissenschaftliche Einrichtung
gegriindete Essener Kolleg fiir Geschlechterforschung
(EKfG). Das EK{G initiiert, koordiniert und betreibt in-
terdisziplindre Geschlechterforschung. Zu seinen Allein-
stellungsmerkmalen gehort die enge Zusammenarbeit
von Mediziner*innen und Mitgliedern der gesellschafts-,
geistes-, ingenieur- und naturwissenschaftlichen Fakulta-
ten. Die Struktur des Kollegs mit derzeit 50 Mitgliedern
aus sieben verschiedenen Fakultiten garantiert ein aufler-
gewohnlich hohes Maf$ an Multi- und Interdisziplinaritat
mit vielfaltigen Kooperationsmoglichkeiten.

Gleichstellung in der Medizin:
Zahl der Habilitationen von Frauen erhohen

Die Riickstufung der UDE im Rahmen der Forschungsorien-
tierten Gleichstellungstandards und nicht zuletzt der Gender-
report 2016° haben den Blick darauf geschirft, dass die Qua-
lifizierungsphase in der Medizin besonderen Bedingungen
unterliegt.

.Der Anteil an Frauen in Forschung und Wissenschaft ist in
Deutschland nach wie vor gering. Die Medizin ist sicher das
eindriicklichste Beispiel: Uber 50% der Studierenden sind
Frauen, doch nicht einmal jeder zehnte Lehrstuhl ist mit
einer Frau besetzt.”

Prof. Dr. Astrid Westendorf, Institut fiir Medizinische Mikrobiologie und
Sprecherin des GRK 1949

—

Wissenschaftliche Qualifizierung, Lehre, Forschungstitigkeit,

medizinisch-fachliche Ausbildung und Krankenversorgung
miissen miteinander verbunden werden. Wihrend die Mehrheit
der Studienanfinger*innen (2018: 50,2%), der Absolvent*innen
(2018: 60,2%) sowie der Doktorand*innen (51,9%) an der Me-
dizinischen Fakultit der UDE weiblich sind, verkehrt sich mit
der Habilitation das Geschlechterverhiltnis. Deshalb zielen
Gleichstellungsmafinahmen darauf ab, die Zahl der Habilitati-
onen zu erhohen und den Anteil von Professorinnen zu stei-
gern. Dariiber hinaus gibt es zahlreiche Aktivititen zur Gewin-
nung von Studentinnen, wie beispielsweise den Campustag fiir
Schiller*innen.

* Gender-Report 2016. Geschlechter(un)gerechtigkeit an nordrhein-westfalischen
Hochschulen, hg. von Beate Kortendiek u.a. (Studien Netzwerk Frauen- und
Geschlecherforschung NRW 25).

Die UDE hat es sich zum Ziel gesetzt, die gesamte Breite dieses
Anforderungsprofils in den Blick zu nehmen, um Geschlech-
tergerechtigkeit an der Medizinischen Fakultit zu beférdern.
Die Fakultit hat einen Mafinahmenkatalog erarbeitet, dessen
zentrales Instrument das Josepha und Charlotte von Siebold-
Programm zur Forderung von Habilitandinnen ist, das aktuell
im 4. Zyklus anlduft und 2017 positiv evaluiert wurde. Antrags-
berechtigt sind Arztinnen und wissenschaftliche Mitarbeiterin-
nen aller Fachrichtungen, die eine Habilitation anstreben und die
eine Care-Aufgabe im privaten Umfeld nachweisen.

Die Wissenschaftlerinnen werden fiir 12 Monate von einer stu-
dentischen Hilfskraft unterstiitzt. Insgesamt wurden bisher 49
Wissenschaftlerinnen geférdert (davon 12 im aktuellen Durch-
gang 2019). Um Habilitandinnen zu férdern, werden diese auch
tiber ein 1:1 Mentoring im MediMent Programm unterstiitzt.
Die Hochschule hat Curricula fiir den Werdegang von clinici-
an scientists und/oder medical scientists erarbeitet, um struk-
turierte Karrierewege nach der Promotion zu ermdglichen: Von
dem DFG geforderten UMEA Programm profitieren insbeson-
dere wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, die aufgrund der Mehr-
fachbelastung von édrztlicher Tatigkeit in der Klinik und familia-
ren Aufgaben in jhrer Forschungstatigkeit und damit auf ihrem
Weg zur Habilitation/Professur zeitlich eingeschréankt sind.

»Wir konnen und wollen es uns nicht erlauben, hoch-
qualifizierte Krafte fiir die Wissenschaft zu verlieren.”

Prof. Dr. Jan Buer, Dekan der Medizinischen Fakultat

N




Fir die Umsetzung von Gleichstellung am Universitatskli-
nikum sind die Gleichstellungsbeauftragte der UDE, die
Gleichstellungsbeauftragte des Klinikums sowie die dezent-
rale Gleichstellungsbeauftragte der Medizinischen Fakultit
beratend tatig. Die Medizinische Fakultit verfiigt iiber eine
dezentrale Gleichstellungsbeauftragte und drei Stellvertrete-
rinnen. Das Team ist — anders als an anderen Fakultiten - aus-
schlieflich mit Mitgliedern aus der Gruppe der Professorinnen
besetzt. Hinzu kommt, dass mit der Prodekanin fiir wissen-
schaftlichen Nachwuchs und Diversitit Prof. Dr. Sigrid El-
senbruch sowie der Gleichstellungsbeauftragten Prof. Dr. Anke
Hinney derzeit zwei der sechs durch das Wissenschaftsminis-
terium geforderten und dauerhaft in die Struktur der UDE
integrierten Netzwerkprofessorinnen mit Gender-Denomi-
nation (,Experimentelle Psychologie unter Beriicksichtigung
von geschlechtsspezifischen Aspekten® und ,,Molekulargenetik
von Adipositas und Essstorungen unter Berticksichtigung von
geschlechtsspezifischen Aspekten®) an der Medizinischen Fa-
kultdt verortet sind. Es gehort zu ihren Aufgaben, geschlech-
terspezifische Fragestellungen in Lehr- und Forschungs-
inhalten zu befordern. Mit der erweiterten Ausrichtung der
Professuren hat die Medizinische Fakultdt bundesweit ein Al-
leinstellungsmerkmal im Bereich der neurowissenschaftlichen
bzw. medizin-psychologischen sowie der molekulargenetischen
Forschung. Die Fakultdt kooperiert hier insbesondere mit dem
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EKfG. Uber die gemeinsame Vortragsreihe ,Geschlechteras-
pekte in Biomedizinischer Forschung und Klinischer Medizin®
werden Themen der Geschlechtermedizin an alle Alters- und
Qualifikationsstufen herangetragen. Geschlechteraspekte sind
systematisch im Curriculum verankert; das Wahlfach ,Gen-
dermedizin® wurde erfolgreich implementiert und startet zum
Wintersemester 2019/2020.

Mit dem Landesprogramm ,,Chancen ergreifen, Forschung und
Familie fordern — Programm fiir chancengerechte Hochschul-
medizin in NRW (FF-Med) - Nachwuchsforderung® werden
wihrend der dreijahrigen Forderperiode (2019-2021) folgende
Mafinahmen realisiert: (1) 20.000 Euro pro Jahr als Feuerwehr-
topf fiir Kinderbetreuung, (2) Forderung fiir Wiedereinsteige-
rinnen (Willkommen-zuriick-Starthilfe, 2 x 40.000 Euro).

Das Klinikum verfiigt iiber ein eigenes Familienservicebiiro
sowie iiber eine Kindertagesstitte mit 150 Plitzen, die ganz-
jahrig von 6-19 Uhr gedfinet ist. Ab August 2019 stehen zusitz-
lich zehn Belegplitze in einer aktuell im Bau befindlichen Kita
eines externen Trigers zur Verfiigung. Die Ferienbetreuung
fiir das Klinikum wird seit 2006 in Kooperation mit der UDE
angeboten. An einem runden Tisch tauschen sich Akteur*innen
der UDE und des Klinikums regelméflig zu Vereinbarkeitsthe-
men aus.

Zielgruppenspezifische MafSnahmen: Erh6hung der
Reprdsentanz von Frauen auf allen Qualifikationsstufen

Juniorprofessorinnen: 21 zusatzliche W1-Professor*innen bis 2020

Gemif3 der Projektbewilligung in der ersten Runde des Bund-
Lénder-Programms zur Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses (WISNA) von 2017 wird die UDE bis zum Jahr
2020 insgesamt 21 zusitzliche W1-Professor*innen mit Tenure
Track (TT) berufen. Dieser Einstieg in die akademische Karrie-
re gilt in Zukunft als Qualitdtsstandard in allen Fakultéten. Die
Denominationen sind so angelegt, dass die am Beginn ihrer
Laufbahn stehenden Professor*innen beste Voraussetzungen
fiir die interdisziplindre Zusammenarbeit erhalten und sich an
den etablierten und neu zu etablierenden Forschungsschwer-
punkten der UDE beteiligen konnen. Die UDE strebt bis 2030
an, dass 45 W1-Professuren mit TT zur Verfiigung stehen.
Mit der Bewilligung des WISNA-Programms hat die UDE ihr
Berufungsverfahren 2018 so angepasst, dass die Evaluationen
fiir Juniorprofessor*innen transparenter, konkreter und damit
planbarer sind.

»Die Juniorprofessur ist eine neuartige Karriere-Option.

Es ist dringend geboten zu analysieren, wie sich zugleich
wissenschaftliche Arbeitsbedingungen und Karrierewege

verandern.”

Prof. Dr. Anja Steinbach, Senatsvorsitzende und Professorin fiir Soziologie

~ N

Strukturelle Innovation: Drei Pluspunkte fiir die Zukunft
Mit der flichendeckenden Implementierung des neuen Perso-

nalentwicklungskonzeptes (PE Plus), des neuen Konzeptes fiir
die Forderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses im Gra-
duate Center Plus (GC Plus) und des neuen Tenure-Track-Plus
(TT Plus) werden Personalentwicklung, Nachwuchsforderung
sowie Kulturwandel nachhaltig miteinander verbunden - eine
strukturelle Innovation, die die Zukunftsfahigkeit der Universi-
tdt als exzellente Wissenschaftseinrichtung starkt.



?1 GC PLUS

Informationen, Beratung,
Uberfachl. Qualifizierung

S
[~ PE PLUS

Personalentwicklung

?1 TTPLUS

Juniorprofessuren und
Tenure-Track-Verfahren

Tenure-Track-Plus (TT Plus) ist ein neues Programm, das
Juniorprofessor*innen in den Bereichen Mentoring, Hochschul-
didaktik, Hochschul- und Wissenschaftsmanagement, Fiih-
rungskompetenz und Karriereentwicklung unterstiitzt. Gender-
kompetenz ist als Querschnittsbereich integriert. Zusétzlich wird
TT PLUS von gendersensiblen Mafinahmen flankiert, damit
Frauen sowohl ihren Karrierewiinschen und -anforderungen als
auch den familidren Verpflichtungen nachkommen kénnen. Fiir
die Fortfithrung der Karriere wihrend und nach speziellen Fa-
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milienphasen hat die UDE , Keep in touch® als innovatives Pro-
gramm eingefiihrt, das Frauen individuell und bedarfsabhingig
unterstiitzt. Die erfolgreiche Ubernahme einer Tenure-Track-
Professur soll so auch fiir Wissenschaftler*innen mit Familien-
aufgaben uneingeschrankt moglich und attraktiv sein.

Mit der Einfithrung des WISNA-Programms sowie der grund-
satzlichen Entscheidung der Hochschulleitung, Juniorprofes-
suren nicht mehr ohne TT auszuschreiben, vollzieht sich eine
Veranderung des Hochschulsystems. Eine Bestandsaufnahme
der Personalstruktur der Professor*innenschaft zeigt, dass bis
2032 50% der besetzten W3-Stellen und 36% der W2-Stellen
planmifig frei werden. Diese Prognose macht deutlich: Eine
Orientierung an Zielquoten, eine kontinuierliche Weiterent-
wicklung des qualitativ hochwertigen Berufungsmanagements
sowie die Schaffung planbarer Karrierewege und familienge-
rechter Rahmenbedingungen haben zusammengenommen das
Potenzial, die Zahl der Professorinnen an der UDE deutlich zu
steigern. Die Weichen fiir diesen Wandel sind gestellt.

Neue Dienstvereinbarung fiir wissenschaftlichen Nachwuchs: , Es geht um Respekt.”

Die Diskussion iiber planbare und verldssliche Karrierewege
stellt sich auch fiir die wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen,
die sich in der Qualifikationsphase befinden. 2014 hat die
Hochschulleitung ,Leitlinien fiir die Gestaltung befristeter
Beschiftigungsverhiltnisse und Regeln guter Praxis fiir die Be-
schiftigten im wissenschaftlichen Mittelbau“ beschlossen. Eine
neue Dienstvereinbarung, die veranderte gesetzliche Rahmen-
bedingungen aufnimmt, steht kurz vor dem Abschluss. Per-
spektivisch diskutiert die UDE aktuell in einem partizipativen
Meinungsbildungsprozess iiber den Weg zu Normalarbeitsver-
hiltnissen mit moglichst vollen Stellen fiir Doktorand*innen.

Es geht um Respekt. Wir brauchen einen grundlegenden
Wandel im Umgang mit den jungen Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern an unseren Universitaten.”

Prof. Dr. Ulrich Radtke, Rektor der UDE

~ N

Mit Blick darauf, dass die Qualifikation haufig mit einer Pha-
se der Familiengriindung zusammenfillt und Frauen bekann-

termaflen eine Hauptlast der Care-Aufgaben iibernehmen, ist
die Frage der Ausgestaltung von Beschiftigungsverhiltnissen
gleichstellungspolitisch von hoher Relevanz.

Graduate Center Plus (GC Plus):

Karrieremoglichkeiten offenlegen

Das Nachwuchsforderprogramm des 2018 gegriindeten Gra-
duate Center Plus (GC Plus) zielt darauf ab, klare, transpa-
rente und verlissliche Informationen zu den unterschiedlichen

Karrieremoglichkeiten bereitzustellen. GC Plus ist auf eine sys-
tematische, bedarfsgerechte Férderung und Vernetzung junger
Wissenschaftler*innen ausgerichtet. Auf zentraler Ebene stellt
es zielgruppenspezifische Angebote fiir Masterstudierende,
Promovierende, Postdocs und Professor*innen zur Verfiigung
und unterstiitzt die Realisierung eigener Forschungsprojekte
sowie iiberfachliche Qualifizierung. Auch alle in den Fakulti-
ten umgesetzten dezentralen Malinahmen und Programme
laufen hier zusammen. Das GC Plus bildet damit auch einen
Knotenpunkt fiir die interdisziplindre Zusammenarbeit.

Mentoringprogramme:

Im GC Plus gebiindelt, iiber eine Dauerstelle abgesichert

Fir den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs ab der
Promotion hat das Zentrum fir Hochschulqualititsent-
wicklung (ZHQE, frither ZfH) die erfolgreichen Program-
me mentoring® und Mediment aufgebaut. Die Mento-
ringprogramme sind seit 2018 im GC Plus gebiindelt und
tiber eine Dauerstelle abgesichert. Mediment ist in diesem
Zuge an der Medizinischen Fakultit verstetigt worden.*
Das Programm richtet sich an Nachwuchswissenschaftlerinnen
in der Postdoc-Phase. Mentoring® richtet sich im jahrlichen
Wechsel an Doktorandinnen bzw. Habilitandinnen der UA
Ruhr und bietet eine ,,One-to-one-Betreuung® einer Mentee

4 Petersen, Renate, Mentoring in a medical faculty: A chance for organisational
learning, in: International Journal of Learning and Change, Jg. 10 (2018) Nr. 3,
S. 198-219; Petersen, Renate, ,Mentoring als Beitrag zur Lernenden Organisation.
Das Beispiel ,MediMent’ am Universitatsklinikum Essen”, in: Wolff-Dietrich Webler:
Personal- und Organisationsentwicklung in Einrichtungen der Lehre und Forschung,
PE-OE 10 (2015), S. 77-84.



durch eine*n Mentor*in. Im Rahmen des TT Plus wird derzeit
ein neues Mentoringprogramm fiir Juniorprofessorinnen ent-
wickelt. Ab 2019 setzt das GC PLUS auflerdem ein Mentoring-
programm auf, {iber das begabte Wissenschaftlerinnen bereits
wihrend des Masterstudiums identifiziert und gezielt gefordert
werden. Es ergdnzt kiinftig die bereits etablierten Mentoring-
programme fiir Studierende. Die UDE zieht damit die Konse-
quenzen aus den eigenen Forschungsergebnissen.

Maglichkeiten der Selbstwirksamkeit steigern

Frauen gehen der Wissenschaft biografisch gesehen be-
reits viel frither verloren als bisher angenommen. Das hat
eine hochschulweite Gender- und Diversitybefragung
von Masterstudierenden, Doktorand*innen und Post-
Doktorand*innen im April 2017 an der UDE ergeben, die
folgende Aussage hinterfragt: ,Momentan kann ich mir
vorstellen, eine wissenschaftliche Karriere anzustreben.*
Prof. Dr. Nicole Krimer (Ingenieurwissenschaften/Sozial-
psychologie, Hochschulritin und Sprecherin GRK 2167)
und Dr. Sabrina Sobieraj haben die Befragung geleitet. Die
Auswertung hat gezeigt: Bereits vor der Entscheidung zu
promovieren, lassen sich Frauen im Vergleich zu Ménnern
vor allem durch eine geringere Selbstwirksamkeit und einen
grofleren Wunsch nach Balance von Kindern und Karriere
von moglichen weiteren Qualifizierungsschritten abhalten.
Es ist also notwendig und sinnvoll, Frauen haufiger und frii-
her Moglichkeiten zur Steigerung der Selbstwirksambkeit zu
vermitteln und bereits qualifizierte B.A.-Absolventinnen ge-
zielt zum Ubergang in die Masterphase und fiir den wissen-
schaftlichen Karriereweg zu ermutigen.
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Wegweiser: Forderung von Frauen in der wissenschaftlichen
Qualifikationsphase

Mit Griindung des GC Plus hat sich die UDE zum Ziel gesetzt,
ihre Nachwuchswissenschaftlerinnen noch gezielter und
sichtbarer auf ihrem Karriereweg von der Masterphase bis zur
Juniorprofessur zu unterstiitzen. Ab Juni 2019 wird es dazu
eine zusitzliche, verstetigte Stelle geben, die neue Angebote
und Strukturen zur Sicherung der Chancengleichheit umsetzt.
Als Serviceleistung fiir DFG-Graduiertenkollegs und ver-
gleichbare Verbundprogramme steht damit eine Infrastruktur
zur Verfiigung, die die Umsetzung von programmspezifischen
Angeboten zur Forderung von Wissenschaftlerinnen unter-
stiitzt. In Kooperation mit dem EK{fG werden zudem Gender-
sensibilisierungs-Workshops fiir alle Wissenschaftler*innen
der Verbiinde angeboten.

~Ein wirksames Angebot zur Frauenforderung beriicksichtigt
intersektionale Zusammenhange und tragt der individuellen
Situation Rechnung.”

Stephanie Sera, Wissenschaftliche Mitarbeiterin im Bereich Nachwuchsforde-
rung des GC PLUS

N

Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung: Wissenschaftsunterstiitzendes Personal starken

Die UDE strebt eine Frauenforderung an, die alle Statusgruppen
umfasst. Der Erkenntnis folgend, dass Wissenschaft und Lehre
nur dann exzellent sein konnen, wenn Wissenschaftler*innen
bestmogliche Unterstiitzung erfahren, hat sich die Gleichstel-
lungskommission umfassend mit den Arbeitsbedingungen der
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung beschiftigt und
ein zukunftsweisendes Mafinahmenportfolio erarbeitet. Zur
Umsetzung bedarf es vielfaltiger Abstimmungen mit dem Rek-
torat und der Dekan*innen-Konferenz. Hierzu ist ein Gesprich
geplant, an dem die Personalverwaltung teilnimmt und zu dem
der Kanzler Vertreter*innen der Gleichstellungskommission
und der beiden Personalrite aktuell eingeladen hat.

UNS-Netzwerk: Vernetzte Sekretariate

Aus einer Fortbildungsveranstaltung der Personalent-
wicklung und der Gleichstellungsbeauftragten zum Erfah-
rungsaustausch fiir Mitarbeiter*innen der Sekretariate hat
sich im Marz 2010 ein Netzwerk von inzwischen iiber 150
Akteur*innen gegriindet. Sie treffen sich in regelmifligen
Abstidnden, um einen fakultits- und campusiibergreifenden
Wissensaustausch zu férdern, sich gegenseitig zu unterstiit-
zen und Einblick in tibergreifende Strukturen und Entwick-
lungen der UDE zu erhalten. Dabei bringen sie ihren Beitrag
zur Optimierung der universitiren, verwaltungstechnischen
Abldufe ein und ermitteln auch Fortbildungsbedarfe.
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Akquirierung und Karriereforderung von Studentinnen: Vor der Eingangsphase ansetzen

Studentinnen sind vor allem in den Wirtschaftswissenschaf-
ten und in den MINT-Fichern der UDE mit einem Anteil
von 35,4% unterreprasentiert. Im Vergleich der MINT-Facher
zeichnen sich starke Unterschiede ab: So ist der Anteil an Stu-
dentinnen in der Biologie mit 65,8% tiberdurchschnittlich hoch
und ist in der Chemie seit 2008 von 46,2% auf 48,5% gesteigert
worden. In der Mathematik liegt er bei 50,5%. Deutlich gestie-
gen ist der Anteil von Studentinnen in der Physik, der 2008 bei
22,1% und 2018 bei 31,2% lag. Immer noch zu gering ist der
Anteil der Studentinnen in den Ingenieurwissenschaften, der
derzeit bei 25,8% liegt. Es zeigt sich, dass Frauen in den Fi-
chern Mathematik (72,1%) und Chemie (62%) iiberproportio-
nal erfolgreich studieren.

~Wenn nur ein Viertel aller Professuren weiblich besetzt ist,
fehlen Studentinnen weibliche Vorbilder. Auch dadurch
reproduziert sich Chancenungleichheit.”

Ellen Meister, stellv. Gleichstellungsbeauftragte aus der Gruppe der Studierenden

~ N

Ficher und Fakultiten, in denen Studentinnen unterrepri-

sentiert sind, verfolgen drei Strategien: Gewinnung von Stu-
dentinnen, Forderung des Studienerfolgs und Forderung der
Karriere. Die geeigneten Mafinahmen sind in den jeweiligen
Frauenforderplanen dargestellt. Weil die Gewinnung von Stu-
dierenden in den letzten Jahren an Relevanz gewonnen hat, ist
hier eine Fiille dezentraler Aktivititen entstanden.

Im Akademischen Beratungs-Zentrum Studiu m und Beruf
(ABZ) sind zahlreiche Mafinahmen zur Studienorientierung
organisatorisch verankert. Dazu gehoren beispielsweise Besu-
che an Schulen, Workshops zur Studienwahl, das duale Orien-
tierungspraktikum, das Frithstudium sowie die Teilnahme an
landesweiten Initiativen wie den Wochen der Studienorientie-
rung oder dem Langen Abend der Studienberatung.

Aus Gleichstellungsperspektive richtet sich der Blick inzwischen
hochschulweit auf die Schnittstelle Schule - Hochschule und da-
mit auf die Schiiler*innen, die gefordert sind, sich mit ihrer Stu-
dienwahl auch fiir einen moglichen Karriereweg zu entscheiden.
Bei der Reflexion unterstiitzt sie der Workshop ,,Reich, schon,
gliicklich’, den das Fair Pay Innovation Lab (FPI) und Henrike
von Platen zusammen mit der Gleichstellungsbeauftragten fiir
Studierende und Berufseinsteiger*innen sowie Berater*innen
und Lehrkraften 2019 erstmals angeboten hat.

Gendergerechte Mafinahmen zur Studienwahl konzipiert, re-
alisiert und biindelt die Gender & Co. Koordinierungsstelle
(GeCKo) am ABZ mit dem Ziel, Schiiler*innen schon in der
Phase der Studienorientierung Einblicke in Bereiche und Studi-
enginge zu bieten, die sie z. B. aufgrund geschlechtsspezifischer
Sozialisationsprozesse gar nicht in Erwadgung ziehen oder sogar

kategorisch ausschlieflen. Die Universitit lddt Schiiler*innen
damit offensiv ein, eigene Vorbehalte zu iiberdenken.

Zu den gendersensiblen Mafinahmen bei der Studienwahlori-
entierung gehoren an der UDE der Girls* Day - Médchen-
zukunftstag, an dem Schiilerinnen Einblicke in natur- und
ingenieurwissenschaftliche Studienginge der UDE gewinnen,
sowie sein Pendant, der Boys® Day - Jungenzukunftstag, der
Schiilern interessante Zugénge zu ,manneruntypischen® Studi-
engdngen bietet. Fiir jiingere Schiiler*innen gibt es seit iiber 15
Jahren die Kinderuni: Professor*innen bringen den Unikids
die spannende Welt der Wissenschaft niher.

Das UDE-Projekt SommerUni in Natur- & Ingenieurwissen-
schaften (S.U.N.I.) ermoglicht Schiiler*innen bereits seit 23
Jahren erste Begegnungen mit dem Studium der MINT-Fécher.
Die Teilnahme war bis 2012 weiblichen Studieninteressierten
vorbehalten und ist seitdem auch fiir Jungen gedfinet. Die For-
derung des weiblichen Nachwuchses bleibt jedoch wichtigstes
Ziel. Dem trigt eine Quotierung der Teilnahmeplitze nach Ge-
schlecht sowie ein monoedukatives Programm je fiir Schiile-
rinnen und fiir Schiiler Rechnung.

Freestyle physics: Studium auf Probe

Das freestyle-physics-Schiilerlabor gibt Schiiler*innen
Einblicke in die aktuelle Forschung und das Berufsleben
von Physiker*innen und lddt dariiber hinaus zu selbst-
staindigem Experimentieren und Praktikumsversuchen im
»richtigen® Labor ein. Programmelement ist auflerdem ein
jahrlich stattfindender offentlicher Wettbewerb, bei dem
Schiiler*innen der Jahrgangsstufen 5 bis 13 drei Monate
Zeit haben, anspruchsvolle Aufgaben der Physik zu bear-
beiten und anschlieffend an der UDE zu présentieren. Das
Probestudium Physik ist eine fundierte Entscheidungshilfe
fiir Schiiler*innen ab der Qualifikationsphase, die dariiber
nachdenken, Physik oder Energy Science zu studieren.

Viele Programme fiir mehr Bildungsgerechtigkeit

Eine Reihe weiterer Mafinahmen, die an der Schnittstelle
Schule/Beruf — Hochschule ansetzen, fordert Diversitiat und
Bildungsgerechtigkeit und erreicht besondere Zielgruppen
am Standort: Das Programm Chance hoch 2 sowie die mit
verschiedenen Partnerhochschulen durchgefithrten Projekte
TalentKolleg Ruhr (TKR) und TalentScouting erleichtern
leistungsstarken und leistungsmotivierten potentiellen Stu-
dierenden aus nichtakademischen Haushalten und/oder aus
Familien mit Zuwanderungsgeschichte den Zugang zur Hoch-
schule. Dazu nutzen sie zielgruppenspezifische Assessments
zur Potenzialerkennung sowie Fordermafinahmen zur Studi-
envorbereitung. Dariiber hinaus werden erfahrene Studierende
der UDE zu Campus-Scouts geschult. Chancengerechtigkeit
bedeutet, Studieninteressierten unabhingig von ihrer individu-



ellen Ausgangssituation wie Geschlecht, Alter, Behinderung/
chronischer Erkrankung, sozialer, kultureller wie nationaler
Herkunft die gleichen Zugangs- und Erfolgschancen zu er-
moglichen. Auch die Clearingstelle der UDE leistet dazu ei-
nen grofien Beitrag: Sie berit Studieninteressierte mit beruflich
erworbener Qualifikation sowie zugewanderte und gefliichtete
Akademiker*innen.

~An der UDE fordern wir ganz gezielt die Potenziale von Studie-
renden vielfdltiger Herkunft und unterschiedlichen Geschlechts
im Sinne von Bildungsgerechtigkeit und sozialer Inklusion

und iibernehmen damit auch Verantwortung fiir die Gestaltung
struktureller Wandlungsprozesse in unserer Region.”

Prof. Dr. Isabell van Ackeren, Prorektorin fiir Studium und Lehre

~ N

Ein standortspezifisch bedeutendes Transferprojekt mit inzwi-

schen 45 Jahren Laufzeit und 16.734 Teilnehmer*innen ist der
Forderunterricht fiir Kinder und Jugendliche mit Migrati-
onshintergrund. Durch die gezielte und individuelle Forde-
rung werden Madchen motiviert, einen qualifizierten Schulab-
schluss zu erreichen. Den Forderunterricht {ibernehmen
Studierende der Lehramtsstudiengénge, die sich so gleichzeitig
auf ihren spateren Beruf gerade in Hinblick auf die Unterrich-
tung multikultureller ~Klassen vorbereiten. Fiir ihre
Schiiler*innen sind sie Role Models. Dies zeigt sich daran, dass
viele Forderlehrer*innen aus dem Pool ehemaliger Forder-

schiiler*innen stammen.

DiMento: Erste berufliche Netzwerke kniipfen

DiMento (Diversity Mentoring) ist ein einjihriges Mentoring-
programm fiir Master- und Promotions-Studierende aller Fa-
kultiten (aufler Lehramt und Medizin). Das Konzept greift die
personelle Vielfalt und die umfassenden Potenziale der Studie-
renden auf und vernetzt die Teilnehmenden interkulturell und
interdisziplindr. DiMento vermittelt individuelle Strategien fiir
den Ubergang in den Beruf. Neben der Vermittlung berufser-
fahrener Mentor*innen im angestrebten Berufsfeld werden be-
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rufsrelevante Kompetenzen, Potenziale und Softskills erweitert
und mit der Bildung von Peergroups der Grundstein fiir erste
berufliche Netzwerke gelegt. Die Auswahl der Mentees orien-
tiert sich an den etablierten Diversititsdimensionen: Studieren-
de mit Zuwanderungshintergrund, Bildungsaufsteiger*innen,
Studierende mit Kind(ern) oder zu pflegenden Angehoérigen, be-
hinderte oder chronisch erkrankte Studierende sowie LGBTIQ*-
Studierende finden besondere Berticksichtigung. Dariiber hin-
aus werden Studierende und Promovierende in Studiengédngen,
in denen sie unterreprisentiert sind, bevorzugt aufgenommen.

UDE-Mentoring-System (UMS): Begleitung auf Fakultdtsebene
Das UDE-Mentoring-System (UMS) ist 2008 mit dem Leit-
gedanken gestartet, iiber professorale Mentoring-Strukturen
allen Studierenden auf Fakultitsebene individuelle Beratung
und Betreuung zu bieten. Das UMS ist ein potenzial- wie pro-
blemorientiertes Mentoringangebot iiber den gesamten Studi-
enverlauf hinweg, das studienrelevante Informationen biindelt
und aufbereitet, fakultitsintern wie -extern ein Netzwerk von
Ansprechpartner*innen in Beratung, Studium und Lehre auf-
baut und pflegt sowie die Betreuungs- und Beratungsqualitat
bedarfsgerecht sichert.

ChanceMINT.NRW: Mit Vorbildern bis zum Abschluss und weiter
Das Programm ChanceMINT.NRW fordert Studentinnen mit
unterschiedlicher sozialer Herkunft und verschiedenen Stu-
dienbiografien in den Fiachern Ingenieurwissenschaften und
Informatik. Seit die Projektforderung des Landes ausgelaufen
ist, finanziert die UDE die anteiligen Programmkosten aus zen-
tralen Mitteln. Studentinnen erhalten Einblicke in die berufli-
che Praxis, werden auf den beruflichen Einstieg vorbereitet und
dazu motiviert, ihren Studienverlauf selbstwirksam zu gestalten.
Der Aufbau von Kontakten mit potenziellen Arbeitgeber*innen
und (weiblichen) Rollenvorbildern in der Region erhoht die
Studienmotivation, gibt erste berufspraktische Orientierun-
gen und verringert die Zahl der Studienabbriiche. Ein externes
Qualititsaudit in den ersten beiden Programmrunden hat die
Wirksamkeit von ChanceMINT.NRW bestidtigt. Seit 2013 ist
die Hochschule Ruhr-West Projektpartnerin.



Gleichstellungszukunftskonzept der Universitat Duisburg-Essen 11

Zielgruppentibergreifende MafSnahmen

Gleichstellung als Leitungsaufgabe: Strukturell verankert

Eine Universitdt kann man immer nur mit den Beteiligten
effektiv fithren, niemals gegen sie.”
Prof. Dr. Ulrich Radtke, Rektor der UDE

Gleichstellung ist Leitungsaufgabe. An der UDE ist sie in allen
relevanten Organisationseinheiten und -prozessen implemen-
tiert. In den zentralen Dokumenten wie der Grundordnung,
der Berufungsordnung oder den Leitlinien des Hochschulent-
wicklungsplans (2016-2020) sind Gleichstellungsaspekte ver-
ankert. Die Hochschulleitung schitzt und wiirdigt die beraten-
de Funktion der Gleichstellungsbeauftragten.

Die Gleichstellungsbeauftragte: Sehr gute Ausstattung

Das Amt der Gleichstellungsbeauftragten an der UDE ist auf
der Grundlage des nordrhein-westfilischen Landesgleichstel-
lungsgesetzes §$ 16-18 geregelt. Die Gleichstellungsbeauftrag-
te nimmt nach § 24 Hochschulgesetz NRW mit Antrags- und
Rederecht an den Sitzungen des Hochschulrats, des Rektorats,
des Senats, der Fakultitsrite, der Berufungskommissionen
und anderer Gremien teil. Sie ist wie ein Mitglied zu laden und
zu informieren und daher in alle strategischen Prozesse und
Entscheidungen der UDE eingebunden. Fiir ihre Freistellung
steht ein Budget im Umfang von 2,75 Vollzeit-Stellen zur Ver-

fiigung. Zusammen mit einer Vollzeit-Biirokraft (Sekretariat),
einer Wissenschaftlichen Mitarbeiterin (75% einer Vollzeit-
stelle, unbefristet) und dem Sachbudget von rund 25.000 Euro
jahrlich verfiigt das Gleichstellungsbiiro iiber eine angemesse-
ne Ausstattung.

Beraten und unterstiitzen: Universitatskommissionen

Die Gleichstellungskommission berdt und unterstiitzt die Hoch-

schule in ihren gleichstellungspolitischen Aufgaben. Dazu geh6-

ren insbesondere:

a) Grundsitze fiir die Einbeziehung gleichstellungsrelevanter
Aspekte bei der Erfiillung der Aufgaben in Forschung und
Lehre sowie bei der Entwicklungsplanung;

b) Grundsitze, Modelle und Stellungnahmen zur Einbezie-
hung gleichstellungsrelevanter Mafinahmen und zu deren
Beriicksichtigung im Rahmen von Ziel- und Leistungs-
vereinbarungen sowie der internen Mittelvergabe;

¢) Beratung der zustidndigen Stellen bei Vorbereitung und
Erstellung der Frauenforderpline, deren Fortschreibung auf
der Grundlage der Ergebnis-Berichte sowie der Vorberei-
tung entsprechender Beschliisse.

In der Gleichstellungskommission sind alle Statusgruppen mit je

drei Mitgliedern vertreten. Sie arbeitet themenbezogen mit der

Diversity-Kommission zusammen. Die Gleichstellungsbeauf-

tragte ist beratendes Mitglied aller Universititskommissionen.

Gleichstellungsbeauftragte in den Fakultaten: Gut vernetzt

~Meine Arbeit lasst sich als Dialogsuche auf einem Minenfeld
beschreiben. Ich spreche eine andere Sprache als die anderen
Mitglieder der Fakultat.”

Dipl.-Ing. Elke Schulte-Lippern, Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte der
Fakultdt fiir Wirtschaftswissenschaften

—

Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten in den 11 Fakul-

titen sowie im Zentrum fiir Informations- und Mediendienste
(ZIM) und im Zentrum fiir Lehrerbildung (ZLB) unterstiitzen
die zentrale Gleichstellungsbeauftragte. Dies betrifft insbe-
sondere die Beteiligung an Berufungsverfahren in den jewei-
ligen Fakultiten, wobei die zentrale Gleichstellungsbeauftrag-
te die abschlieffenden Stellungnahmen iibernimmt. Das Amt
der Fakultitsgleichstellungsbeauftragten ist in § 7 Abs. 3 der
Grundordnung geregelt. Die Fakultiten unterstiitzen ihre Ar-
beit angemessen. Dazu gehoren beispielsweise eine Reduktion
der Lehrverpflichtung, das Gewdhren von Hilfskraftstunden
ebenso wie die Bereitstellung von Rdumen und Sachmitteln.
Im Team von Stellvertreterinnen sind im Idealfall sdmtliche
Statusgruppen abgebildet. So lassen sich organisatorische und
inhaltliche Anforderungen besser bewiltigen. Um den Aus-

tausch und die Information der dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten untereinander und mit weiteren Akteur*innen zu
unterstiitzen, sind sie regelméflig zu den Sitzungen der Gleich-
stellungskommission eingeladen. Zur Verzahnung der zent-
ralen und dezentralen Ebene organisiert das Gleichstellungs-
biiro einen regelmifligen Austausch. Die Treffen dienen der
Diskussion aktueller gleichstellungspolitischer Entwicklungen
sowie dem inneruniversitiren Austausch von best-practice-
Beispielen zwischen den Fakultdten. Ergdnzend finden Fort-
bildungen beispielsweise zur Gestaltung geschlechtergerechter
Berufungsverfahren statt. Das Gleichstellungsbiiro berit die
Fakultitsgleichstellungsbeauftragten auf Wunsch bei inhalt-
lichen und organisatorischen Aufgaben. Eine elektronische
Plattform erleichtert den Zugrift auf gleichstellungsrelevantes
Wissen und die Kommunikation untereinander.

Zentraler Rahmenplan zur Gleichstellung von Frauen und
Mannern an der UDE

Zentrales Steuerungsinstrument ist der Zentrale Rahmenplan
zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern an der UDE. Ak-
tuell legt die UDE in Erginzung des Gleichstellungszukunfts-
konzeptes den Rahmenplan fiir den Zeitraum 2019-2022 vor.



Grundlage ist das LGG NRW, das den rechtlichen Rahmen zur
Erstellung, Berichterstattung und inhaltlichen Ausgestaltung
vorgibt. Mit der Novellierung des Gesetzes heifSen die Frauen-
forderplane im LGG Gleichstellungspline. Fiir die Hochschu-
len besteht der Gleichstellungsplan aus einem Rahmenplan fiir
die gesamte Organisation sowie aus den Plinen der Fakultiten,
der Verwaltung, der zentralen wissenschaftlichen Einrichtun-
gen und der zentralen Betriebseinheiten. Weitere Steuerungsin-
strumente sind der Hochschulentwicklungsplan der UDE (2016-
2020) sowie die Ziel- und Leistungsvereinbarungen zwischen
dem Rektorat und den Fakultiten bzw. den zentralen Einheiten.
Die Umsetzung der Mafinahmen zur Gleichstellung von Frauen
und Minnern ist Aufgabe aller Mitglieder und Angehorigen der
Hochschule sowie zentrale Aufgabe der Hochschulleitung.

Frauenforderpldne der Verwaltung, Fakultiaten und zentralen
Serviceeinrichtungen

Wichtiges Instrument zur Bestimmung von Gleichstellungszie-
len und -mafinahmen sind nach wie vor die Frauenférderpline
der Universititsverwaltung, der Fakultiten und der zentralen
Serviceeinrichtungen (Universitatsbibliothek, Zentrum fiir In-
formations- und Mediendienste, Zentrum fiir Lehrerbildung,
Akademisches Beratungs-Zentrum Studium und Beruf). Uber
HISinOne BI werden die Datensdtze dafiir generiert. Aktuell ist
es gelungen, die Frauenforderpline der Fakultaten bzw. der zen-
tralen Einrichtungen in ihren Laufzeiten anzugleichen. In Hin-
blick auf die mehrstufige Beteiligungsstruktur bis zur endgilti-
gen Verabschiedung (Fakultdtsrat, Gleichstellungskommission,
Personalrite, Senat) ist das hilfreich. Die Frauenfoérderpline
dienen als Grundlage fiir die Ziel- und Leistungsvereinbarungen
mit der Hochschulleitung. Auf Vorschlag der Gleichstellungs-
kommission hat das Gleichstellungsbiiro eine Arbeitshilfe zur
Erstellung der Forderpline in Abstimmung mit den Personal-
riten entwickelt. Sie gibt Standards und Mindestanforderungen
vor, an denen sich die Fakultiten orientieren konnen.

Seit 2016 systemakkreditiert: Gleichstellung als Kategorie
des Qualitatsmanagements

Bereits zur Griindung der UDE 2003 wurde ein umfassendes
Qualitdtsmanagementsystem aufgebaut. Im Kern legt es die Ver-
bindung von Institutioneller Evaluation und internen Ziel- und
Leistungsvereinbarungen aller universitdren Einheiten fest. Das
QM-System soll die Aktivititen zur Verbesserung von Lehre,
Forschung und Services intensivieren und einen ,Kreislauf der
Qualititsentwicklung® im Prozess strukturell in Gang setzen. Die
UDE ist seit dem 27.09.2016 systemakkreditiert.

Die jahrliche Qualititssicherung im Bereich Lehre dient der
Qualititspriifung im laufenden Studienbetrieb sowie der Re-
zertifizierung (bzw. Reakkreditierung) der vertieft betrachte-
ten Studiengénge. Die Fakultiten ibernehmen sie selbststindig
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auf Grundlage der jeweils eigenen Qualititskonzepte sowie
auf Basis von Kennzahlen und Statistiken. Dabei ist zwischen
den jahrlichen Qualititskonferenzen auf Lehreinheitsebene
und den sechsjdhrlichen Qualitdtskonferenzen zur vertiefen-
den Betrachtungen der Studienginge zu unterscheiden. Die in
Qualitatsberichten festgehaltenen Ergebnisse werden mit dem
Prorektorat fiir Studium und Lehre abgestimmt und (kurzfris-
tige) Follow-up Mafinahmen mit dem Rektorat beschlossen.
Gleichstellungsrelevante Mafinahmen werden auf allen Ebenen
erhoben. Thre Umsetzung wird im Anschluss an alle Qualitéts-
berichte fortlaufend tiberpriift.

Gleichstellungsaspekte sind auch Bestandteil der Ziel- und
Leistungsvereinbarungen (ZLV). Sie werden zwischen Rek-
torat und den Fakultiten, der Verwaltung und den zentralen
Einrichtungen in einem Turnus von drei Jahren abgeschlossen,
um die strategischen Planungen des Rektorates und der jewei-
ligen Einrichtung aufeinander abzustimmen. Inhalt sind Kern-
aufgaben in Studium und Lehre, Forschungsinitiativen, Profil-
bildung der Einrichtung sowie weitere Vorhaben zur konkreten
Umsetzung der im Hochschulentwicklungsplan vereinbarten
Ziele. Die Gleichstellungsbeauftragte wird tiber die wesentli-
chen Schritte und Ergebnisse der ZLV-Gespriche informiert.
Sie erhilt alle erforderlichen Unterlagen und nimmt an den Ge-
spriachen personlich teil.

Mit Studierenden-Panel und Diversity Monitoring die
Bedingungen verbessern

Das Studierenden-Panel der UDE erméglicht es Studierenden,
ihre Studiensituation selbst zu bewerten. Die Informationen
helfen der Universitit, die Studienbedingungen zu optimieren.
Dazu werden Daten entlang des student life cycles, d.h. ent-
lang des kompletten Studienverlaufs inklusive Alumniphase,
erhoben. Besonderes Augenmerk liegt auf den individuellen
und institutionellen Determinanten des Studienerfolgs sowie
den spezifischen Problemlagen wahrend des Studiums, diffe-
renziert nach Studierendengruppen.

Das Panel gibt auflerdem Aufschluss tiber die Themen Bildungs-
aufstieg und Migrationshintergrund. Ziel ist es, systematische
Zusammenhénge zwischen bestimmten Merkmalen und Charak-
teristika von Studierenden, ihrer Motivation, dem Studienverlauf
und den Erfolgschancen aufzudecken, um durch gezielte (Unter-
stiitzungs-)Mafinahmen die Erfolgschancen zu verbessern.

> Das Studierenden-Panel ist eines der Teilprojekte des Bund-Lénder-Programms
,Bildungsgerechtigkeit im Fokus”. Das Panel ist Teil der gemeinsamen Studierenden-
befragung an sechs Hochschulen des Ruhrgebiets im Rahmen von RuhrFutur: Studieren
im Ruhrgebiet. Ergebnisse der gemeinsamen Studierendenbefragungen an den RuhrFutur-
Hochschulen sowie der Absolventinnen- und Absolventenbefragung, Essen 2018.
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Frauen in Gremienarbeit: Paritatisch aufgestellte Wahllisten, neuer Wahlmodus

Der Anteil von Frauen in Gremien ist an der UDE in den letz-
ten Jahren deutlich gewachsen. Das Hochschulgesetz NRW hat
diese Veridnderung begiinstigt. Das Rektorat versteht die pa-
rititische Gremienbesetzung als Leitungsaufgabe und wirkt
aktiv auf die Erhéhung des Frauenanteils in Fithrungspositio-
nen und Gremien hin. Dieser positive Trend lédsst sich auch in
der Hochschulleitung beobachten, denn das Rektorat ist mit
drei Frauen und drei Minnern parititisch besetzt. Im Hoch-
schulrat sind Frauen aktuell mit 55,56% vertreten, im Senat mit
44%. Die Zusammensetzung der neu gewahlten Universitats-
kommissionen zeigt dagegen eine Spanne von 21,43% (Kom-
mission fiir Informations-, Kommunikations- und Medien-
technik) bis 75% (Kommission fiir Diversity Management und
Gleichstellungskommission). Die Wahlen zu den Fakultétsri-
ten zeigen ein disparates Bild von einem Frauenanteil unter
10% in der Medizin und 20% in der Physik bis hin zu 71,4%
in den Bildungswissenschaften. Der Wahlvorstand, der fiir die
universitiren Gremienwahlen zustindig ist, lasst deshalb seit
November 2018 nur noch geschlechterparititisch aufgestell-
te Wahllisten zu und weist Listen zuriick, sofern kein unab-
dingbarer Grund fiir das Verfehlen der Paritit sowie die aktive
Suche nach Kandidatinnen nachgewiesen worden sind.

~Gerade das Verhaltnis der Geschlechter ist ein Gradmesser
dafiir, wie weit der Demokratisierungsprozess einer Gesell-
schaft vorangeschritten ist.”

Dr. Hanna Kéllhofer, Vorsitzende der Gleichstellungskommission

N

Das Ziel, eine angemessene Reprasentanz von Frauen in Gre-

mien zu erreichen, wird durch das vorherrschende Wahlsystem
nicht ausreichend unterstiitzt. Auch die Anderung von § 11c
des nordrhein-westféilischen Hochschulgesetzes ergibt durch
den hochschuliiblichen Wahlmodus einer personalisierten
Verhiltniswahl keine klare Moglichkeit, den Widerspruch
zwischen demokratischem Grundsatz und dem Gebot der ge-
schlechterparititischen Gremienbesetzung zu l6sen. Das Di-
lemma liegt u.a. in den faktisch unterschiedlichen Grofien der
Wihler*innengruppen begriindet, denn eine erheblich kleinere
Gruppe von Wissenschaftlerinnen steht der zahlenmiflig do-
minierenden Gruppe an Wissenschaftlern gegeniiber. Zudem
koénnen fachspezifische, hierarchische Abhingigkeitsverhalt-
nisse zu einem Bias in der Stimmabgabe fithren. Innerhalb der

Gremien wurde eine Anderung des Wahlmodus beantragt, der
sich aktuell im Diskussionsprozess befindet.

Anreize und Entlastung: Leistungsbeziige,
Lehrdeputatsreduktion, Gleichstellungsfonds

Um Wissenschaftlerinnen fiir die Gremienarbeit zu gewinnen,
hat das Rektorat ein finanzielles Anreizsystem aufgelegt: Die
Vergabe besonderer Leistungsbeziige regelt ein jahrliches An-
tragsverfahren im Sinne von §§ 33 Abs. 1 Nr. 2, 35 LBesG NRW.
Eine Vertrauenskommission unter Mitwirkung der Gleichstel-
lungsbeauftragten gibt der Hochschulleitung Empfehlungen.
Uber die Gewihrung der besonderen Leistungsbeziige wird aus
Griinden der Verfahrenstransparenz geschlechterdifferen-
ziert Auskunft erteilt. Da die Mitwirkung in der akademischen
Selbstverwaltung zu den allgemeinen Dienstaufgaben gehort,
kann die Belastung durch Gremienarbeit nur in Sonderfillen
geltend gemacht werden. Dies ist insbesondere in Bereichen
relevant, in denen Frauen stark unterreprisentiert sind.

Gleichstellungsbeauftragte und Rektorat stellen 2019 einen
Gleichstellungsfonds in Hohe von zunichst 50.000 EUR im
Jahr als Pilotprojekt bereit. Daraus konnen auf Antrag Hilfs-
kraftstunden und Sachmittel finanziert werden. Der Fonds ist
an Wissenschaftlerinnen in der Postdoc-Phase oder Professo-
rinnen adressiert, die aufgrund der Unterreprisentanz in ihrer
Statusgruppe tiberproportional hiufig in Aufgaben akademi-
scher Selbstverwaltung sowie in Gutachter*innentitigkeiten
eingebunden sind. Damit entlastet die UDE die Kandidatinnen
zeitlich, honoriert ihren erhohten Einsatz, erhebt zugleich aber
auch die Mehrbelastungssituation von Wissenschaftlerinnen
und tiberpriift, wie wirksam Entlastungsmafinahmen sind.

Das Rektorat empfiehlt den Fakultiten, bei Ubernahme ausge-
suchter, strategisch wichtiger Aufgaben in vorab festgelegtem
Umfang Lehrdeputatsreduktionen zu gewidhren und davon
nur in begriindeten Ausnahmefillen abzuweichen. Die gene-
relle Empfehlung fir Lehrdeputatsreduktionen versteht sich als
strategisches Instrument der Hochschulleitung, um die Trans-
parenz bei der Vergabe von Entlastungen zu erhéhen.
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Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt: Richtlinie seit 2010

Die UDE hat in der Vergangenheit bereits eine Vielzahl von
Strukturen und Mafinahmen zum Abbau von sexualisierter
Diskriminierung und Gewalt (SDG) initiiert. Dazu gehort die
2010 vom Senat beschlossene ,Richtlinie gegen sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt der Universitdt Duisburg-Es-
sen’, die auch Mafinahmen der Pravention umfasst. Die UDE
hat die Richtlinie intern verdffentlicht und kommuniziert sie
universitdtsweit unter Einbeziehung der Fihrungskrifte, der
Fachschaften und der Studienberatungseinrichtungen. Fiir Stu-

Digitalisierung: Gleichstellungschancen durch

Die UDE ist in vielfiltiger Weise mit Digitalisierungsprozessen
und Prozessen digitaler Transformation befasst. Das betrifft
auch die Arbeitsplitze in der Verwaltung. Die Einfithrung von
SAP an der UDE hat deutlich gemacht, dass auch die Imple-
mentierung eines elektronischen Dokumentenmanagement-
systems partizipativ gestaltet und von der gesamten Hochschu-
le getragen werden muss.

Gleichstellung ist in allen digitalen Prozessen eine relevan-
te Dimension: bei der Programmierung von Arbeitsabldufen,
der Erfassung und Speicherung von Personendaten, beim wis-
senschaftlichem Ranking im Netz, in Bezug auf die Gefahren
digitaler Gewalt oder die Moglichkeiten und Auswirkungen
flexiblerer Arbeits- und Studiensituationen. Mit der Entwick-
lung und Erforschung digitaler Prozesse trigt die Hochschule
gesellschaftliche Verantwortung. Aktuelle Studien zeigen aber,
dass sich soziale Ungleichheit in digitalen Strukturen direkt ab-

dierende hat die studentische Vertreterin der Gleichstellungs-
beauftragten den zweisprachigen Flyer ,Wehr dich - Sprich
driiber! entwickelt. Das Thema Sicherheit hat eine hohe Re-
levanz. Das ist unter anderem im Kontext der erweiterten Off-
nungszeiten der Bibliotheken am Abend, den laufenden Sanie-
rungsarbeiten sowie geplanten Neubauten von Bedeutung. Die
Gleichstellungskommission entwickelt das Thema sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt weiter und hat aktuell einen run-
den Tisch unter Federfithrung des Kanzlers angeregt.

zeitliche und raumliche Flexibilitat

bildet: Ein Bias in der Datenlage oder in Netzwerktopologien
verbreitet sich durch Algorithmen rasant und verstarkt Diskri-
minjerung. Die Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten an Hochschulen (bukof) und die Landes-
konferenz der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschulen
und Universitdtsklinika des Landes Nordrhein-Westfalen
(LaKof NRW) warnen aktuell vor solchen Entwicklungen.

Die UDE entwickelt mit ihrer Digitalisierungsstrategie die Stu-
dienginge qualitativ weiter. Digitalisierung bringt neue Chan-
cen der zeitlichen und 6rtlichen Flexibilisierung von Studium
und Lehre. Ein evidenzbasiertes Vorgehen soll zugrunde gelegt
werden, um verschiedene Dimensionen lernrelevanter Diver-
sitat und die Wirksamkeit neuer Instrumente und Formate zu
bewerten. Dazu werden sogenannte Use Cases entwickelt und
wissenschaftlich evaluiert, die die unterschiedlichen Ebenen,
Szenarien und Perspektiven verdeutlichen.

Family Mainstreaming: In Zukunft noch attraktiver fiir exzellente Wissenschaftler*innen

Familie umfasst nach dem erweiterten Familienbegriff der
UDE alle (Lebens-)Gemeinschaften, in denen Menschen lang-
fristig eine gegenseitige soziale Verantwortung iibernehmen.
Die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie mit Wissen-
schaft, Beruf und Studium ist ein zentrales Zukunftsthema: Da-
mit wichst die Attraktivitit der UDE als Arbeits- und Studien-
ort. Es steigen die Chancen, exzellente Wissenschaftler*innen
und Mitarbeiter*innen zu gewinnen. Familiengerechtigkeit ist
Querschnittsthema. Alle Mitglieder der Hochschule sind auf-
gefordert, an ihrer Gestaltung mitzuwirken und fiir die Umset-
zung Sorge zu tragen. So ermutigt die UDE beispielweise zur
aktiven Vaterschaft. Das Diversity Monitoring im Rahmen der
6. Studierendeneingangsbefragung (WS 2017/18) zeigt, dass
14% der Studierenden Fiirsorgeaufgaben (8% Kinderbetreu-
ung, 6% Pflegeaufgaben) iibernehmen. Die Fiirsorgearbeit ist
aber immer noch ungleich verteilt.

.Die Hochschulen wirken an der sozialen Forderung der
Studierenden mit. Sie beriicksichtigen mit angemessenen
Vorkehrungen die besonderen Bediirfnisse Studierender und
Beschéaftigter mit Behinderung oder chronischer Erkrankung
oder mit Verantwortung fiir nahe Angehérige mit Pflege- oder
Unterstiitzungsbedarf sowie mit Kindern. Sie fordern die
Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Erziehung fiir die Stu-
dierenden und Beschaftigten mit Kindern, insbesondere durch
eine angemessene Betreuung (...).”

HG NRW § 3 Abs. 5
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audit familiengerechte hochschule:

In der Konsolidierungsphase angekommen

Die UDE nutzt das audit familiengerechte hochschule der
berufundfamilie Service GmbH seit 2010, um nachhaltig fami-
liengerechte Arbeits- und Studienbedingungen zu entwickeln.
Aktuell befindet sich die UDE in der zweiten Phase der Re- Audi-
tierung, die als Konsolidierungsphase auf die Durchdringung
der Universitit mit Informationen zu familienfreundlichen
Angeboten abzielt. 2019 wird der Auditierungsprozess in das
Dialogverfahren tiberfiihrt.

Total E-Quality Zertifikat mit Zusatzpradikat Diversity:
Erneut beworben

Seit 2007 hat sich die UDE alle drei Jahre erfolgreich um das
Pridikat Total E-Quality beworben. 2016 ist das Pradikat ,,Di-
versity hinzugekommen. Es zeichnet Universititen aus, die
Gleichstellung und Diversitit als Querschnittsaufgaben tiber die
gesetzlichen Vorgaben hinaus verstehen - und leben. Dies korre-
spondiert mit den Leitlinien der Universitit, die die Diversitit der
Studierenden und Beschiftigten als Beitrag zur Exzellenz verste-
hen und Geschlechtergerechtigkeit als integralen Bestandteil be-
trachten, der sich zudem zunehmend zum relevanten Kriterium
im wissenschaftlichen Wettbewerb der Hochschulen entwickelt.
Im April 2019 hat die UDE erneut eine Bewerbung eingereicht.

Kinderbetreuungsangebote: Alleinstellungsmerkmal
GroRtagespflege

Studierende konnen ihre Kinder in den KiTas und der Kinder-
tagespflegestelle des Studierendenwerkes betreuen lassen. Zur
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familienaufgaben ver-
fiigt die UDE seit 2005 iiber ein Familienservicebiiro (FSB).
Dazu gehort u. a. die universititseigene U3-Kinderbetreuungs-
einrichtung Campinis (bis 2019 DU-E-KIDS) als GrofStages-
pflege. An beiden Standorten stehen zusammen 50 Plitze zur
Verfiigung. 2019 wird die Grofitagespflege in eine eigene Be-
triebseinheit iiberfiihrt. Fiir die Campinis am Standort Essen
und am Standort Duisburg hat die UDE 2018 zusétzliche Lei-
tungsstellen eingerichtet sowie eine Gesamtleitung von Campi-
nis und Familienservice. Perspektivisch will die UDE das Kin-
derbetreuungsangebot erweitern.

.Kinder bereichern unser Leben. Herausfordernd ist es,
angesichts der vielfdltigen und individuellen Arbeits- und
Lebensbedingungen eine qualitativ hochwertige Betreuung
auf dem Campus umzusetzen.”

Mahdesta Knauf, Gesamtleitung Familienservice und Campinis

~ N

Kurzzeitbetreuung, Babysittervermittlung, Kinderbetreuung
zu Kongressen
Die Kurzzeitbetreuung iiberbriickt Zeiten, die tiber reguld-

re Angebote nicht abgedeckt werden kénnen - insbesondere
nachmittags und in den frithen Abendstunden. Grundsitzlich
ist anzustreben, dass Sitzungstermine universitirer Institutio-
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nen und Gremien zeitlich so angesetzt sind, dass sie sich mit
den familidren Aufgaben bzw. den Offnungszeiten der Kinder-
betreuungseinrichtungen vereinbaren lassen. Zwischen dem
Zeitfenstermodell, das Uberschneidungen zwischen Lehrveran-
staltungen in den Lehramtsstudiengingen minimieren soll, und
der Ermoglichung familienfreundlicher Zeiten fiir Studierende
und Lehrende besteht aber noch ein bisher ungeldster Zielkon-
flikt: Lehrveranstaltungen werden danach an fiinf Tagen der
Woche regulidr zwischen 8 und 20 Uhr angesetzt. Die Kurzzeit-
betreuung hilft jedoch, die entstehenden Betreuungsliicken zu
schlieflen. Hier sorgen auch die digitalen Angebote in der Lehre
fiir weitere Flexibilisierungen unabhingig vom Studienort.

Eltern-Kind-Biiros, Spielekisten sowie Ruhe-, Wickel- und
Stillraume

Mittlerweile haben fast alle Fakultiten in Eigeninitiative und
an spezifischen Bedarfen orientiert Eltern-Kind-Biiros einge-
richtet. Auf3erdem gibt es mobile Spielekisten. Die Einrichtung
eines zentralen Eltern-Kind-Biiros wird aktuell gepriift. Zudem
haben beide Standorte verschiedene Ruhe-, Wickel- und Still-
raume, deren Ausstattung regelmiflig gewartet oder moder-
nisiert wird. Fiir diese Rdume wird aktuell ein Hinweissystem
entwickelt. Fiir Kinderwagen gibt es bereits ein Leitsystem, das
die barrierefreien Wege auf dem Campus kenntlich macht.

Feuerwehrtopf: Erstattung fiir kurzfristigen Betreuungsbedarf
Zur Unterstiitzung von Nachwuchswissenschaftler*innen mit
Kindern und/oder weiteren Pflege- und Fiirsorgeaufgaben gibt
es an der UDE einen , Feuerwehrtopf® Daraus bestreitet die
Hochschule einen Teil der Kosten fiir einen kurzfristigen Kin-
derbetreuungsbedarfin besonderen Situationen (u.a. plétzliche
Erkrankung, Teilnahme an auswirtigen Tagungen). Die Erstat-
tung gilt auch, wenn Familienangehorige als Kinderbetreuende
mitreisen und die Betreuung aus beruflichen Griinden zwin-
gend notwendig ist.

Ferienbetreuung: In Zukunft auch fiir Studierende

Die UDE bietet schulpflichtigen Kindern von Mitarbeiter*innen
aller Statusgruppen in den Oster-, Sommer- und Herbstferien
ein regelméfliges Ferienangebot. Mit Blick darauf, dass Semes-
terzeiten und insbesondere die Priifungszeiten im Sommerse-
mester zum Teil in die Schulferien fallen, ermittelt die UDE, ob
sich das Angebot auch auf schulpflichtige Kinder von Studie-
renden ausweiten lasst. Dariiber hinaus wird derzeit ein Kon-
zept zur Ausweitung der Ferienbetreuung (U12) entwickelt.
Eine Verzahnung mit den Programmen fiir Schiiler*innen wird
angestrebt.

Beratungsangebote des Familienservicebiiros:

Neue Schwerpunkte Vater und Pflege

Durch die Einrichtung des Familienservicebiiros (FSB) ist fur
alle Beschiftigten der UDE eine umfassende Beratung zu Fra-
gen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf — von Kinderbe-
treuung Uber Mutterschutz, Elternzeit, Elterngeld bis Pflege



- sichergestellt. Seit 2016 ist ,Vaterarbeit“ als neuer Schwer-
punkt hinzugekommen und wird ausgebaut. Sowohl die UDE
als auch das Klinikum verfiigen tiber einen Viterbeauftragten.
Aufgrund zunehmender Nachfrage wird aktuell auflerdem das
Beratungsangebot zum Thema Pflege aufgestockt. Dariiber hi-
naus ist ein Eltern-Café in Planung, das Austausch und Ver-
netzung anregt sowie eine Veranstaltungsreihe mit Vortragen
und Workshops zu Familienfragen und Pflege. Das Klinikum
hat seit 2008 ein eigenes Familienservicebiiro. Als weitere Bera-
tungsangebote stehen Soziale Ansprechpartner*innen (SozAP),
das Studierendenwerk und der AStA zur Verfiigung.

Flexiblere Arbeitsbedingungen:

Alle rechtlichen Maglichkeiten nutzen

Die UDE nutzt alle bestehenden rechtlichen Flexibilisierungs-
moglichkeiten von Arbeitszeiten. Familienbedingte Unter-
brechungen und Arbeitszeitreduzierungen in der Qualifika-
tionsphase einschliellich der Juniorprofessur werden durch
Ausschopfung moglicher Verlingerungszeiten aufgefangen.
Fristen fiir die Evaluierung verschieben sich so zugunsten
der Beschiftigten. Die geltenden Budgetierungsrichtlinien
gewihrleisten, dass die Forschungsbereiche (und weitere Ein-
richtungen), insbesondere bei Drittmittelprojekten, Mittel zur
Uberbriickung von Ausfallzeiten erhalten, die aufgrund von
Elternzeiten entstehen kénnen.

Virtuelle Konferenzraume schaffen rdumliche und zeitliche
Flexibilitit und entlasten: Die UDE hat mit Duisburg, Essen
und dem Campus der Universititsmedizin Essen drei Stand-
orte. Alle Gremien tagen abwechselnd in Duisburg und Essen.
Die Standorte sind mit einem stiindlich fahrenden Pendel-
bus und einem Fahrdienst fiir dringende Fille (zusitzlich zu
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den offentlichen Verkehrsmitteln) gut erreichbar. Die grof3-
te Entlastung ist hier aber — auch im Sinne von Nachhaltig-
keit — von den digitalen Medien zu erwarten, die Sitzungen
in virtuellen Rdumen maoglich machen. Die UDE erméglicht
die individuelle Zuschaltung zu Video-Konferenzen. Die Uni-
versitits-Bibliothek plant Konferenz-Drop-Ins: multifunktio-
nale Rdume, die eine umfassende Medienausstattung fiir eine
Videokonferenz mit mehreren virtuellen Standorten in einem
Raum haben. Die UDE nutzt den Videokonferenzdienst des
Deutschen Forschungsnetzes (DFNconf), bei dem sich alle
Mitarbeiter*innen direkt mit ihrer persénlichen Uni-Kennung
anmelden konnen.

Gegen Benachteiligung: Stundenpline flexibilisieren

Gegen Studienabbriiche oder den frithzeitigen Verzicht auf
eine wissenschaftliche Karriere konnen Studierenden famili-
engerechte Unterstiitzungsangebote helfen. Zu diesem Zweck
bieten die Fakultiten Studierenden mit Fiirsorgeaufgaben die
Moglichkeit der bevorzugten Zulassung zu Lehrveranstal-
tungen an. Sie konnen ihre individuellen Stundenpline an die
vorhandenen Betreuungsmoglichkeiten anpassen. Das verhin-
dert die unnétige Verlingerung der Studiendauer. Schwan-
gerschaft, Elternschaft sowie die Betreuung Pflegebediirftiger
diirfen nicht zur Benachteiligung im Studium und beim Studie-
nabschluss fithren. Dem ist, insbesondere in Studien- und Prii-
fungsordnungen, im Sinne eines Nachteilsausgleichs Rechnung
zu tragen. Um flexibler auf die Bediirfnisse von Studierenden
mit beruflichen oder familidren Verpflichtungen eingehen zu
kénnen, hat die UDE ergdnzend zum reguldren Studienange-
bot Studienginge in Teilzeit sowie eine umfassende E-Lear-
ning-Strategie entwickelt. AufSerdem wurden Mafinahmen zur
Umsetzung des Mutterschutzgesetzes eingefiihrt.

Profilbildend: Impulse aus der Genderforschung

An der UDE gibt es verschiedene Einrichtungen, die sich mit
Gender- und Geschlechterfragen sowie der Forschung in diesem
Bereich beschiftigen. Aber auch einzelne Wissenschaftler*innen
in den Fakultiten und Forschungseinrichtungen der UDE sind
Expert*innen fiir den Schwerpunkt. Im Mai 2011 startete die
Gender-Einrich-

tungen an der UDE® Dabei haben sich zwei Schwerpunkt-

Initiative  ,Profilbildung/-schirfung der
bereiche - Geschlechterforschung und Gleichstellung -
herauskristallisiert, die jeweils eigene Themensetzungen und
Vernetzungsbedarfe notwendig machen. Die Vernetzung der
Geschlechterforscher*innen tibernimmt das Essener Kolleg fiir
Geschlechterforschung (EKfG), die Vernetzung des Bereichs
Gleichstellung das Gleichstellungsbiiro. Dariiber hinaus sollen
auch die interne Kommunikation zwischen den beiden Schwer-
punktbereichen intensiviert und Arbeits- und Forschungsvor-
haben gemeinsam diskutiert werden.

.Die Geschlechterforschung scharft die Begriffe, um Gleich-
stellungsfragen in der Komplexitdt von Hochschule verhandeln
zu konnen.” Prof. Dr. Christine Heil, Gleichstellungsbeauftragte der UDE

N

Die im EKfG derzeit in drei Themenclustern gebiindelte

Forschung

1. Biomedizinische Forschung und klinische Medizin

2. Arbeitswelten | Handlungsstrategien | Machtstrukturen

3. Wahrnehmung | Reprisentation | Sichtbarkeit
gibt durch ihre interdisziplindren Ansitze fir die Lehre an der
UDE wichtige Impulse und stirkt Genderkompetenz. Dariiber
hinaus entsteht im Dialog zwischen Netzwerk Frauen- und
Geschlechterforschung NRW und EKfG ein Verbund von For-
schungsinteressen, der eine internationale Dynamik entfaltet.
Beispiel ist ein Workshop fiir Nachwuchswissenschaftler*innen



mit der renommierten britischen Geschlechterforscherin Prof.
Dr. Sylvia Walby, die als Tragerin des Anneliese Maier-For-
schungspreises Gast am EKfG und dem Institut fiir Soziologie
der Fakultit fiir Gesellschaftswissenschaften ist.

Das EKfG und die daran angebundenen Forschungsstruk-
turen generieren in enger Kooperation mit der Gleichstel-
lungsbeauftragten Impulse fir ein geschlechtergerechtes Wis-
senschaftssystem und den Transfer in die Gesellschaft. Das
EKfG-Nachwuchsforum ist ein interdisziplinires, selbstorgani-
siertes Peer-Kolloquium von EK{G-Mitgliedern, die zu Themen
der Geschlechterforschung promovieren oder sich in der Post-
doc-Phase befinden. Es bietet Nachwuchswissenschaftler*innen,
die zu Fragen der Geschlechterforschung arbeiten, den Rahmen
zum regelmifligen Austausch iiber Fachgrenzen hinaus. Die in-
terdisziplinire Vortragsreihe Forschungsforum Gender eroffnet
Nachwuchswissenschaftler*innen der UDE und der UA Ruhr
die Moglichkeit, erste Ergebnisse eigener wissenschaftlicher For-
schung vorzutragen und zu diskutieren. Der enge und kontinu-
ierliche Austausch zwischen Forschung, Lehre und gleichstel-
lungspolitischen Akteur*innen ermdglicht es stirker als bisher,
Erkenntnisse aus der Geschlechterforschung aufzugreifen. EKfG

Gleichstellungszukunftskonzept der Universitat Duisburg-Essen 17

und Gleichstellungsbiiro entwickeln aktuell ein regelmifliges
Format, mit dem sich niederschwellig die Ergebnisse der Ge-
schlechterforschung in die Hochschule kommunizieren lassen.

2017 an der UDE verstetigt: Netzwerk Frauen- und
Geschlechterforschung

Die seit 1995 bestehende Koordinations- und Forschungsstel-
le des Netzwerks Frauen- und Geschlechterforschung NRW
(KoFo Netzwerk FGF NRW) wurde 2017 als zentrale Betriebs-
einheit an der UDE verstetigt und wird aus Mitteln des Minis-
teriums fiir Kultur und Wissenschaft langfristig finanziert. Die
KoFo Netzwerk FGF NRW stellt ihre anwendungsorientierte
Expertise im Bereich Gleichstellungs- und Genderforschung
landesweit allen Hochschulen in NRW und dem Wissenschafts-
ministerium NRW zur Verfiigung. Im Dreijahresrhythmus er-
stellt sie den Gender-Report, der drei aktuelle Teilstudien zu
Geschlechter(un)gerechtigkeit an den Hochschulen in NRW
umfasst: Neben der Fortschreibung der Analyse hochschul-
statistischer Daten mit Schwerpunkt NRW (Teil A) und der
Gleichstellungspraktiken an den Hochschulen in NRW (Teil B)
wird jeweils eine Studie zu einem wechselnden Schwerpunkt-
thema durchgefiihrt (Teil C).

Kurs auf Zukunft: Ziele und Erfolge

Seit ihrer Griindung 2003 verfolgt die UDE einen weitreichen-
den Gender-Mainstreaming-Ansatz. Bereits fiir die Bewerbung
zum Professorinnenprogramm I (PP I) 2008 sowie fiir die Do-
kumentation ihres Gleichstellungskonzeptes im Professorin-
nenprogramm II (PP II) 2013 hat sie sich darauf verpflichtet,
Chancengleichheit als Qualititsmerkmal zu verwirklichen.
Grundlage ist eine Doppelstrategie von Strukturmafinahmen
einerseits und individueller Férderung andererseits, die das
gesamte Gleichstellungsportfolio zielgruppenspezifischer wie
-tibergreifender Mafinahmen seit vielen Jahren bestimmt. In
der jetzt eingelduteten Phase geht es darum, diesen Ansatz
selbstverstiandlich zu machen.

Offen im Denken - vernetzt im Handeln

Die letzten Jahre markieren in der Gleichstellungsgeschichte
der UDE in vielerlei Hinsicht einen Neuaufbruch: Ein neues
Gleichstellungsteam, eine neue Kooperative mit dem ersten
Prorektorat fir Gesellschaftliche Verantwortung, Diversitit
und Internationalitit, eine sich verandernde Kommunika-
tionskultur sind seit 2018 die dynamischen Grundlagen fiir
wachsendes Bewusstsein und weitere Gleichstellungserfol-
ge, die zukunftsweisend sind. Mit der flichendeckenden Im-
plementierung eines neuen Personalentwicklungskonzeptes
(PE Plus), des neuen Konzeptes fiir die Férderung des Wissen-
schaftlichen Nachwuchses im Graduate Center Plus (GC Plus)
und des neuen Tenure-Track-Programms (TT Plus) 2018 ver-
kniipft die UDE:

o die Verbesserung der Repriasentanz von Frauen auf allen
Qualifikationsstufen

o die Steigerung der Anzahl von W2- und W3-Professorinnen

o die Steigerung der Verldsslichkeit von Karrierewegen fiir
Frauen in der Postdoc-Phase

o die Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuch-
ses durch den systematischen Aufbau professioneller Unter-
stiitzungsangebote

o die Sondierung von potenziellen Nachwuchswissenschaftle-
rinnen im Masterstudium

o die Steigerung des Anteils und die Forderung von Frauen in
Bereichen der MINT-Studiengédnge

o Family Mainstreaming durch den Ausbau einer generatio-
neniibergreifend familiengerechten Campuskultur

o den Ausbau von gleichstellungsbezogenen Strukturen

»Es ist Zeit fiir eine andere Haltung. Die Handlungs-
empfehlung des neuen Gleichstellungsteams an alle univer-
sitdren Organe und das Leitungspersonal delegiert Fragen der
Gleichstellung nicht langer an die Spezialistinnen. Sie fordert
kollegiale und kollektive Anstrengungen ein. Diese neue
gemeinschaftliche Haltung verleiht jene Ruhe und Kraft, die
fiir starke wissenschaftliche Arbeit jenseits von sachfremden
Kriterien bendtigt wird.”

Prof. Dr. Barbara Buchenau, Prorektorin fiir Gesellschaftliche Verantwortung,
Diversitdt und Internationalitat

N




Die Komplexitit der bereits implementierten und noch geplan-
ten Strukturen und Mafinahmen erfordert, dass Leitungsebene
und dezentrale Ebene noch enger zusammenarbeiten. Die UDE
hat die Abstimmung mit den Fakultiten seit 2013 deshalb weiter
verstiarkt. Die 2016 auf Grundlage des landesweiten Hochschul-
gesetzes festgelegten Gleichstellungsquoten konnten iiberwie-
gend eingehalten werden und werden aktuell neu verhandelt.
Die Hochschulmedizin, die eine Sonderposition einnimmt, hat
ein eigenes Mafinahmenportfolio. In die Berufungsverfahren
fir Professuren mit Geschlechterdenomination ist das Essener
Kolleg fir Geschlechterforschung eingebunden. Zudem ermég-
licht die Nahe zur Koordinations- und Forschungsstelle des
Netzwerks Frauen- und Geschlechterforschung NRW und die
hohe Zahl der Netzwerkprofessuren wissenschaftliche Impulse
und beférdert eine zeitgemifle Organisationsentwicklung.

Viele faktische Erfolge der jiingeren Zeit weisen in die Zukunft.
Die UDE vollzieht damit eine nachhaltige Verdnderung ihres
Hochschulsystems. Das Hochschulzukunftskonzept zeigt, dass
dastdgliche Ringen um Geschlechtergerechtigkeit Daueraufgabe

Nachhaltige Veranderungen im Hochschulsystem der UDE
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aller Leistungstrdger*innen und jedes universitiren Organs ist,
finanzieller Ressourcen bedarf und schlicht Arbeit bedeutet.
Das Verhiltnis der Geschlechter ist Gradmesser dafiir, inwie-
weit Chancengleichheit an der UDE vorangeschritten ist. Die
Verwirklichung dessen ist zu einem echten Auftrag fiir jede
Akteurin und jeden Akteur geworden. Diesen Auftrag gilt es in
jeder Form des Denkens, Sprechens, Handelns und Entschei-
dens bewusst umzusetzen. Weil die Akteur*innen der UDE
ein Bewusstsein dafiir entwickelt haben, dass die Vielzahl der
Handlungsfelder und Mafinahmen zusammen mehr ist als die
Summe von Einzelaktivititen, ist das Konzept zukunftsweisend
und kann gemeinsam in Zukunftshandeln iibersetzt werden.

Die Bewerbung mit dem Gleichstellungszukunftskonzept
griindet auf dem gemeinsamen Entschluss: Die UDE strebt im
Rahmen des Professorinnenprogramms III an, zwei W3-Regel-
professuren (Mercator School of Management und Ingenieur-
wissenschaften) und eine W2-Regelprofessur (Medizin) und
optional eine zweite W2-Regelprofessur (Theologie) fiir jeweils
5 Jahre zu besetzen.

Das Rektorat ist seit dem 1. April 2018 mit drei Frauen und drei Méinnern paritatisch besetzt.

Auch der Hochschulrat ist parititisch besetzt.

Erstmals sitzt eine Frau dem Senat vor, drei Universititskommissionen werden von Frauen geleitet.

Seit 2018 sind im Team der zentralen Gleichstellungsbeauftragten erstmalig alle Statusgruppen vertreten.

Seit November 2018 sind fiir Universitdtsgremien nur noch geschlechterparititisch aufgestellte Wahllisten zugelassen.

Erstmals werden alle Juniorprofessuren mit Tenure Track ausgestattet. Gemaf3 der Projektbewilligung fiir das
WISNA-Programm wird die UDE bis zum Jahr 2020 insgesamt 21 zusatzliche W1-Professor*innen mit TT berufen.

Die UDE setzt auf Mentoring fiir Wissenschaftlerinnen in allen Karrierephasen und erweitert die Mentoringprogramme

in beide Richtungen: fiir Masterstudentinnen und fiir Juniorprofessorinnen.

Eine Dauerstelle im GC Plus entwickelt Bausteine zur Karriereentwicklung von Nachwuchswissenschaftlerinnen.

In einem Pilotprojekt wird ein Gleichstellungsfonds zur Entlastung von Wissenschaftlerinnen in der Post-Doc Phase

oder fiir Professorinnen bereitgestellt und evaluiert.

Im ProDiversitits-Programm finden Schulungen fiir Frauen in Fiithrungspositionen statt.

Perspektivisch gibt es Bestrebungen der Hochschule auf dem Weg zu méglichst vollen Stellen fiir Doktorand*innen.

Das Studierenden Panel ist die Grundlage zur weiteren Verbesserung der Studienbedingungen.

Die Vereinbarkeit von Karriere und Care verbessert sich perspektivisch durch die Verstetigung der Campinis

(ehemals Du-E-Kids) und des FSB in einer eigenen Betriebseinheit.

2019 hat sich die UDE erneut fiir das Total E-Quality Pradikat beworben, und das audit familiengerechte hochschule wird in

das Dialogverfahren tiberfiihrt.
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