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1.Gleichstellung an der

WWU: Profi

Frauenforderung und Chancengleichheit werden an der
Westfilischen Wilhelms-Universitit Miinster (WWU)
als zentrales Kriterium fiir Hochschulentwicklung aner-
kannt. Die WWU hat Gender Equality im Sinne einer
gleichwertigen Berticksichtigung der unterschiedlichen
Lebensrealititen von Minnern und Frauen in Forschung
und Karriere als strategisch wichtiges Ziel identifiziert.
Bildete dieses bislang cin zentrales Merkmal in den Ziel-
und Leistungsvereinbarungen der WWU mit dem nord-
rhein-westfilischen Ministerium fiir Innovation, Wissen-
schaft, Forschung und Technologie, so hat die WWU die
aktuelle Hochschulstrukeurreform in NRW dazu genutzt,
um Gender Mainstreaming als Querschnittsaufgabe an
der Universitit Miinster nicht nur auf Leitungsebene,
sondern auch noch stirker in den Fachbereichen zu eta-
blieren. Die Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen
und Minnern findet entang definierter Kriterien und
Ziele auf allen Entscheidungsebenen und in allen Status-
gruppen Berticksichtigung. Damit ist Gleichstellung

unabhingig von bestehenden personellen Strukturen.

Festgeschrieben ist die Gleichstellung der Geschlechter
universititsintern bereits im aktuellen Mission Statement
der WWU (vgl. Anlage 1), und auch in der Strategie-
entwicklung setzt das Rektorat auf Gender Mainstrea-

ming und Gender Equality als wichtige Kriterien fiir

die Hochschulentwicklung.

Mit ihrer Gleichstellungspolitik verfolgt die WWU im
Kern zwei Ziele: Die Verbindung von akademischer
Karriere und Familie soll erleichtert werden. Im Zusam-
menspiel mit dem hohen Lebenswert, den der Standort
Miinster fiir Familien verspricht, sieht die WWU
Miinster ein grofes Potential fiir die zukiinftige Rekru-
tierung exzellenter Forscher und Forscherinnen. Die

Universitat Miinster will nicht nur als familiengerechte

Universitit zertifiziert werden, sondern als die Universi-
tdt der Chancengleichheit gelten, die mit dem hochsten
Anteil an Professorinnen zunichst landesweit und dann
bundesweit im Forschungswettbewerb punkten kann.
Ein weiteres strategisches Ziel der Gleichstellungsarbeit
besteht darin, Frauen — mit Blick auf das Kaskaden-
prinzip — bei ihrer wissenschaftlichen Karriere so zu
fordern, dass sich ihre Potentiale entfalten und ihre Leis-

tungen sich in der akademischen Karriere widerspiegeln.

Gender Equality wurde im Sinne einer gleichwertigen,
systematischen Berticksichtigung der unterschiedlichen
Lebensrealititen der Geschlechter in der wissenschaft-
lichen Karriere als wichtiger Faktor fiir die Hochschul-
entwicklung identifiziert. Gender Equality muss als
Querschnittsaufgabe an der WWU durchgesetzt
werden: Konkret bedeutet dies, insbesondere Wissen-
schaftlerinnen ihren Potentialen und Leistungen ge-
mifS zu fordern und ihnen die Vereinbarkeit von
Familie und wissenschaftlicher Karriere zu erleichtern.
Hiervon profitieren die Wissenschaftlerinnen indi-
viduell, aber auch die WWU als Organisation mit
ihren Fachbereichen durch eine stindige Qualitits-

steigerung und Profilierung in Forschung und Lehre.

Der noch bestehenden Unterreprisentanz von Frauen
im Hochschulbereich auf den Karrierestufen der
Promotion (ficherweise), bei Postdocs und Habili-
tationen, in Leitungsfunktionen auf Ebene der Fach-
bereiche sowie im Bereich der — insbesondere hoher-
wertigen — Professuren begegnet die WWU mit dem
universititseigenen Frauenférderprogramm sowie mit
dem gezielten Einsatz der Strukturfondsmittel fiir Er-
folge in der Gleichstellung des MIWEFT NRW; beide
Instrumente dienen insbesondere der passgenauen

Frauenforderung.




Studium: Innerhalb der Gruppe der Studierenden
sicht die WWU vor allem bei den sogenannten MINT-
Fichern Handlungsbedarf. Um hier den Anteil weib-
licher Studierender zu steigern, hat die WWU ver-
schiedene Projekte an der Schnittstelle zwischen Schule
und Universitit initiiert. Modellcharakeer hat etwa das
Experimentierlabor ,MExLab“. Es schligt eine Briicke
zwischen naturwissenschaftlicher Schulausbildung und
aktueller Forschung. Lehre mit Genderbezug und zu
Genderfragen findet in den Fachbereichen der WWU
statt. Neben dem Angebot einzelner Ringvorlesungen zur
Genderthematik ist seit 2006 in allen Bachelorstudien-
gingen auch die Genderperspektive in die Allgemeinen
Studien integriert. Das Gendermodul zielt darauf ab,
Genderkompetenz als Schliisselqualifikation zu etab-
lieren. Wichtig ist dabei die fakulditsiibergreifende In-
terdisziplinaritdt. Lehrende aus derzeit sechs verschie-
denen Fachbereichen speisen ihre Veranstaltungen in
einen gemeinsamen Pool ein. Bei der Akkreditierung
von Bachelor- und Masterstudiengingen sowie bei
strukturierten Promotionsprogrammen wird die Gen-

derperspektive programmatisch berticksichtigt.

Forschung: Die Genderprofessur am Institut fiir Politik-
wissenschaft, die derzeit im Rahmen des ,,Professorinnen-
programms des Bundes und der Lander zur Férderung
der Gleichstellung von Frauen und Minnern in Wissen-
schaft und Forschung an deutschen Hochschulen® vor-
zeitig wiederbesetzt wird, trégt insbesondere durch diese
zweijahrige Parallelbesetzung zur besonderen Profilierung
der Genderforschung bei. Die WWU nutzt zudem ihre
Interdisziplinaritit: Genderbezogene Forschung und Lehre
erstrecken sich auf die Gesellschaftswissenschaften, die
Theologie (Arbeitsstelle Feministische Theologie) und die
Medizin (Professur fiir Frauengesundheitsforschung, Ar-
beitsgruppe Cognition & Gender) bis hin zu den MINT-
Fichern; ein Beispiel im MINT-Bereich ist das 2009 ge-
startete BMBF-Projekt zur Middchenforderung in der Phy-
sik am Ubergang von Sek. I und II bis zur Hochschulreife.

Wissenschaftliche Karriere: Fiir die Zielgruppe der
Nachwuchswissenschaftlerinnen am Ubergang von
der Promotion zur Juniorprofessur (oder Habilitation)

hat die Universitit Miinster das Mentoring-Programm

»Erstklassig” eingerichtet, das Angebote zur Gestaltung
der individuellen Berufslaufbahn bereithilt. Zudem
wird das interdisziplinire Nachwuchswissenschaftler-
innen-Netzwerk finanziell und organisatorisch unter-
stiizt. Zur Ethohung des Anteils an Spitzenforscherinnen
und Spitzenforschern hat die WWU als Baustein ihres
Personalentwicklungskonzepts ein Dual-Career-Programm
eingerichtet. Partnerinnen und Partner zukiinftiger
Spitzenforscherinnen und Spitzenforscher werden bei
ihrer beruflichen Etablierung in Miinster unterstiitzt.
Zur besseren Vernetzung innerhalb der Statusgruppe
findet auf$erdem jahrlich ein Treffen aller Professorinnen
mit der zentralen Gleichstellungsbeauftragten und den
(weiblichen) Mitgliedern des Rektorats statt.

Die Férderung von Gleichstellungsprojekten in den
Bereichen Karriereférderung, Gender Studies und
Forschung erfolgt in erster Linie bewusst nicht aus kaum
kalkulierbaren Wettbewerbsgeldern, sondern wird durch
das seit dem Jahr 2000 existierende universititseigene
Frauenférderprogramm getragen. Das Programm um-
fasst ein Budget von ca. 200.000 € pro Jahr.

Mit der Einleitung des Auditierungsverfahrens ,,familien-
gerechte hochschule® der Hertie Stiftung hat die WWU
bis 2007 bereits aufgelegte Initiativen zur besseren
Vereinbarkeit von Karriere an der Universitit und
Familie zusammengefiihrt und massiv verstirke. Die
Aufrechterhaltung flexibler Arbeitszeiten und die Ein-
richtung des Servicebiiros Familie bilden wesentliche
strukturelle Rahmenbedingungen, die entsprechend
der Zielvereinbarungen mit dem MIWFT NRW iiber
zunichst drei Jahre bis 2011 differenziert weiterent-

wickelt werden (vgl. Anlage 2).

Internationale Vernetzung: Gleichstellung an der
Universitit ist auch Thema im Rahmen der internatio-
nalen Vernetzung der WWU — der lernende Austausch
im internationalen Verbund steht im Vordergrund der
Netzwerkarbeit: Die Universitit Miinster ist Mitglied
im International Research Universities Network (IRUN).
Ziel dieses Netzwerks ist es, dass die teilnehmenden Uni-
versitdten auch im Bereich Gender durch Perspektiv-
wechsel ihr Profil schirfen konnen. Innerhalb des Netz-

werks findet eine Vernetzung von Forscherinnen und




Forschern, Dozentinnen und Dozenten sowie Studie-
renden durch regelmifSige, thematisch fokussierte inter-
nationale Konferenzen statt. Die Universititsleitung ist
sich bewusst, dass die Gleichstellungsziele der WWU
zum heutigen Zeitpunkt noch nicht abschliefSend
erreicht sind. Um diese weiter voranzubringen und die
Wirksamkeit bereits implementierter Maf$nahmen zu
tiberpriifen, setzt die WWU auf ein institutionalisiertes
Qualititsmanagement, das verschiedene Instrumente
bzw. Verfahren umfasst: Die gewihlte Gleichstellungs-

kommission des Senats wirke bei der Aufstellung,

Umsetzung und Fortschreibung des Frauenforderplans

Gleichstellung an der

mit. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte nimmt
regelmifig als beratendes Mitglied an den Sitzungen
des Rektorats, des Hochschulrats wie auch an allen
Gremien des Senats teil und arbeitet zudem eng mit der
Abteilung fiir Personal- und Organisationsentwicklung,
dem Personaldezernat und den dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten der Fachbereiche zusammen. Fiir
innovative Projekee, die einen hervorragenden Beitrag
zur Gleichstellung der Geschlechter an der WWU leis-
ten, verleiht die Universitit Miinster seit dem Jahr 2001
regelmifSig einen eigenen Frauenf6rderpreis. Dieser ist

mit einem Betrag von 20.000 € attraktiv dotiert.

WWU: Ausgangslage

und Ziele

Statistische Bestandsaufnahme

Im Berichts- und Bezugsjahr 2007 ist sowohl bei den
Studierenden an der WWU Miinster mit 53 Prozent als
auch bei den Studienanfingerinnen und -anfingern mit
einem Frauenanteil von 58 Prozent ein in der Summe
ausgewogenes Geschlechterverhiltis festzustellen (vgl.
Datenmaterial der WWU). Es existiert allerdings eine
ungleiche Verteilung zwischen Frauen und Minnern in
Bezug auf die Ficherwahl. Ficher mit Handlungsbedarf
sind insbesondere Physik und Informatik: Im Fach
Physik liegt die Zahl der weiblichen Studierenden im
Wintersemester 2007/2008 bei 17,9 Prozent. Von den
Studienanfingerinnen in den Jahren 1999 bis 2001
(23 Prozent) absolvierten in den Jahren 2004 bis 2006
durchschnittlich nur 14 Prozent ihr Studium mit einem
Abschluss. Ahnlich stellt es sich im Fach Informatik dar:
Hier liegt der Anteil der Absolventinnen im Winterse-
mester 2007/2008 bei lediglich 11,1 Prozent. Von den

Frauen, die in den Jahren 1999 bis 2001 ihr Studium
begonnen haben (9 Prozent), schlossen zwischen 2004
und 2006 nur 10 Prozent ihr Studium erfolgreich ab.
Im Mittelfeld liegt Miinster bei den Promotionen:

Hier betrigt der Frauenanteil 42,3 Prozent, wobei der
Anteil bei den Promotionen iiber dem Bundesdurch-
schnitt liegt. In einzelnen Fichern — wie Pidagogik mit
inzwischen 70 Prozent Frauen unter den Promovierten
und der Philologie, wo die Marke sogar 80 Prozent er-
reicht hat — hat sich das Verhilenis bereits umgekehrt.
Dies spiegelt sich jedoch noch nicht im Postdoc- und
Promotionsbereich entsprechend wider und konzent-
riert notwendige MafSnahmen daher auf die Férderung

nach der Promotion.

Handlungsbedarf lisst sich bei den Habilitationen er-
kennen: Nur jede fiinfte Habilitation (21,1 Prozent)
wurde in den Jahren 2005 bis 2007 an der WU von
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einer Frau geschrieben. Dieser Wert ist im bundesweiten

Vergleich unterdurchschnittlich.

Als Erfolg verbucht die WWU den Aufwirtstrend bei
den Berufungen: Die WWU beschiftigt immer mehr
Professorinnen. Von 2003 bis 2007 ist der Frauenanteil
an den Professuren von knapp 14 auf fast 16 Prozent
gestiegen. Dies ist in NRW ein befriedigendes, aber zu
verbesserndes Ergebnis. Die WWU orientiert sich dabei

an der Ende 2007 veroffentlichten zweiten Fortschrei-

bung des Hochschulranking nach Gleichstellungsaspek-
ten des Center of Excellence Women and Science (CEWS).
Die WWU verfolgt das Ziel, auch in denjenigen Fach-

bereichen und Studienfichern die Zahl der Professo-

rinnen zu erhohen, in denen der Frauenanteil bei den
Studierenden verhiltnismif3ig hoch ist. Das Ziel gilt vor
allem in solchen Fichern, in denen trotz eines hohen An-
teils weiblicher Studienanfinger die Zahl der Studienab-
brecherinnen unverhiltnismiflig hoch ist. Auch diese

Studierenden brauchen Vorbilder.

Ausgangslage WWU am 31.12.2007

wiss. Karrierestufen Anzahl
m

Immatrikulationen 17.807

(Studierende im 1. Studienfach,

samtliche Abschliisse, im

WS 07/08)

Promotionen 410

Habilitationen 45

Wiss. Personal auf Qualifizie- 1.317

rungsstellen (wiss. Beschiftigte

a.Z. [ wiss. Beamte a.Z. / ohne

Drittmittelprojekte)

Juniorprofessuren (W1) 7

Professuren (C4 /W3 /C3/W2) 409

Professuren, herausgehoben 15
hins. Funktion (Leitung: SFBs,
Grad.-Kolleg, Forschergruppen,
Exzellenzcluster)

Leitungspositionen — mittlere 44
und hochste Ebene*
(Rektorat / Dekanate)

* Leitungspersonal zum 01.01.2009 erfasst

in Prozent

w m w
20.363 46,7 53,3
301 5757 42,3
12 78,9 21,1
802 62,2 37,8
o 100 o

74 84,7 15’3
2 88,2 11,8
9 83 17




Mit dem Wegfall des Vergaberahmens fiir die Besoldung ~ W3-Professuren auch die Gehiltertabelle analysiert wer-

von Professorinnen und Professoren muss bei der Be- den. Als weiteres Kriterium fiir den Erfolg von Professo-

wertung der Ausgangssituation neben dem Blick auf die rinnen in der Wissenschaft zeigt diese noch ein wenig

Reprisentanz von Frauen und Minnern auf W2- bzw. ausbalanciertes Bild zwischen den Geschlechtern.
Beamte mit W1-Professuren Beschiftigte (mit Lehrstuhlvertretungen,
(ohne Fachbereich Medizin) ohne Fachbereich Medizin)
Bruttojahres-  weiblich mannlich Gesamt- Bruttojahres-  weiblich maénnlich Gesamt-
gehalt ein- anzahl: gehalt ein- anzahl:
schl. Arbeit- schl. Arbeit-
geberanteil geberanteil
(2008) iiber (2008) iiber
130.000 € o} 1 1 130.000 € o} 0 o
125.000 € o] g 5 125.000 € o} o} 0]
120.000 € o} 2 2 120.000 € o} 0 o
115.000 € 0 1 1 115.000 € 0 o} o
110.000 € 1 3 4 110.000 € o} 0 o
105.000 € 0 4 4 105.000 € 0 o} o
100.000 € 1 4 5 100.000 € 0 2 2
95.000 € o] 7 7 95.000 € 0 1 1
90.000 € 2 15 17 90.000 € 0 2 2
85.000 € 2 24 26 85.000 € 3 (o} 3
80.000 € 2 44 46 80.000 € 2 3 5
75.000 € 14 78 92 75.000 € 0 3 3
70.000 € 3 38 41 70.000 € 1 3 4
65.000 € 23 58 81 65.000 € 0 2 2
60.000 € 5 22 27 60.000 € 1 1 2
55.000 € 4 19 23 55.000 € o} 2 2
50.000 € 1 4 5 50.000 € o} 1 1
unter50.000€ 9 16 25 unter50.000€ 9 16 25

Gesamtanzahl: 67 345 412 Gesamtanzahl: 16 36 52




Die Universititsleitung bewertet die oben skizzierte

Ausgangslage wie folgt:

1) Besondere Anstrengungen sind in den Fichern zu
unternehmen, in denen Frauen bei den Studierenden
noch deutlich unterreprisentiert sind oder deutlich
unterdurchschnittliche Absolventenquoten haben.
Gerade in diesen Fichern miissen zusitzliche Maf3-
nahmen ergriffen werden, die einerseits fiir das
Studium werben und andererseits auch Strukturen
schaffen, die den nach oben ausbrechenden Studien-
abbruchquoten von weiblichen Studierenden entge-

genwirken.

2) Das universititseigene Frauenforderprogramm ist
beizubehalten und in einigen Punkten fur die be-
sonders wichtigen Zielbereiche weiter zu profilieren.
Nachwuchswissenschaftlerinnen sind durch gezieltes
Training zur internationalen Vernetzung anzuhalten
und durch Mentoring-Programme und gruppen-
spezifische Fortbildungen auf die strategischen Ziele
nationaler und internationaler Sichtbarkeit in der

Forschung vorzubereiten.

3) Neu an die Universitit berufene Professorinnen
und zu berufende Wissenschaftlerinnen sowie Forscher-
innen mit Leitungsaufgaben an der WWU sind
durch geeignete Angebote im Bereich der Personal-
entwicklung in der Wissenschaft zu unterstiitzen —
und fiir Gender Equality zu sensibilisieren, damit auf
diesem Wege systematisch Gleichstellung als Quer-

schnittsaufgabe erkannt und wahrgenommen wird.

4) Dariiber hinaus miissen die Berufsbedingungen
fir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler so ge-
staltet werden, dass sie ihre Ziele in Forschung und
Lehre mit privaten Belangen vereinbaren konnen —
dies betrifft in erster Linie die Vereinbarkeit von

Berufstitigkeit und Familienaufgaben.

Aus dieser Bewertung leiten sich fiir die WWU vier
zentrale Zielfelder ab, die nachfolgend unter den
strukturellen und personellen Gleichstellungsstandards

konkretisiert werden:

1. Steigerung des Anteils von Frauen in wissenschaft-

lichen Spitzenpositionen (Kaskadenmodell)

2. Verankerung der Gleichstellungsstandards als
Gegenstand der Ziel- und Leistungsvereinbarungen
zwischen Universititsleitung und den Fachbereichen

bzw. Lehreinheiten

3. Ausbau der Karriere- und Personalentwicklung fiir

Nachwuchswissenschaftlerinnen

4. Akquirierung von jungen Frauen und Minnern
fiir solche Ficher, in denen sie jeweils in hohem

Mafle unterreprisentiert sind

In den Fachbereichen bzw. Lehreinheiten, in denen
das Verhiltnis/die Reprisentanz von Frauen und
Minnern im Kaskadenmodell noch nicht ausgeglichen
ist, setzt sich die WWU konkrete Zielmarken bis 2013.




3.Gleichstellung an der
WWU: Organisations-

prinzip und Prozess-
steuerung

Die Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen
und Minnern an der WWU erfolgt auf strategischer
und operativer Ebene. Folgende Akteurinnen, Akteu-
re und Gremien sind darin involviert und damit auch
fur die Umsetzung der oben aufgefiihrten Zielfelder
von zentraler Bedeutung (vgl. zur Prozesssteuerung

die Grafik auf Seite 9):

a) Gleichstellung als Querschnittsaufgabe
im Rektorat

Der Zielbereich ,,Gleichstellung® an der WWU ist

explizit keinem einzelnen Prorektorat der Universitits-

leitung zugeordnet. Vielmehr wird die gezielte Rekru-

tierung, Unterstiitzung und Forderung von Frauen von

der Hochschulleitung als Querschnittsaufgabe verfolgt.

Das Rektorat hat hierfiir Instrumente entwickel.

Diese umfassen:

> die Einbeziehung von Gleichstellungsangelegen-
heiten und -zielen in zentrale strategische Pline,

> die Entwicklung von Anreizsystemen wie das uni-
versititseigene Frauenforderprogramm sowie die
innovative Steuerung iiber Anreize aus dem Struktur-
fonds des MIWFT NRW fiir Erfolge in der Gleich-
stellung,

> die gezielte Rekrutierung von Frauen fiir (Leitungs-)
Positionen soweit dies im Rahmen der akademischen

Selbstverwaltung steuerbar ist sowie

> die Beriicksichtigung von Erfolgen in der Gleich-
stellungspolitik bei der Verteilung von zentralen

Ressourcen fiir die einzelnen Fachbereiche.

b) Zentrale Gleichstellungsbeauftragte der WWU
Die Gleichstellungsbeauftragte ist eine Schnittstellen-
akteurin bei der Durchsetzung der Gleichstellungs-
ziele der WWU. Sie ist eingebunden in alle Leitungs-
gremien und -kommissionen und wirkt so an den
Steuerungsprozessen mit. Zu ihren primiren Aufga-
ben gehort die Konzeption gleichstellungsrelevanter
Mafinahmen in Abstimmung mit Rektorat und
Gleichstellungskommission. Sie ist Ansprechpartne-
rin fiir alle an der WWU titigen Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler sowie fiir die Studierenden
und die weiteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Fiir die Umsetzung des universititseigenen Gender-
konzeptes tibernimmt die Gleichstellungsbeauf-
tragte in Verbindung mit der Gleichstellungskom-
mission eine wichtige Monitoring-Funktion. Die
Gleichstellungsbeauftragte arbeitet zudem eng mit
der Abteilung fiir Personal- und Organisationsent-
wicklung in der Zentralverwaltung sowie mit dem
Personaldezernat zusammen. Auf Ebene der Fachbe-
reiche an der WWU arbeitet die Gleichstellungsbe-
auftragte in engem Austausch mit den dezentralen

Gleichstellungsbeauftragten.




Sie berichtet regelmifig in der Gleichstellungskom-
mission, in den Besprechungen der Dekane, im Rekto-
rat und im Senat iiber alle MafSnahmen im Rahmen
des Gender Mainstreaming und Gender Equality-

Programms.

Die Gleichstellungskommission berit und unterstiiczt
als stindige Kommission des Senats die Gleichstellungs-
beauftragte in Grundsatzangelegenheiten. Sie ist ins-
besondere fiir die Entwicklung von Frauenforderplinen
zustindig und tiberwacht deren Einhaltung. Auflerdem
wirke sie an der Budgetplanung des universititseigenen
Frauenforderprogramms mit. Die Kommission wird
nach Gruppen getrennt fiir eine Amtszeit von zwei
Jahren gewihlt und muss zu 50 Prozent aus Frauen
bestehen. Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stell-

vertreterin agieren als beratende Mitglieder.

An der Ausgestaltung der universititseigenen Gleich-
stellungsziele wirken zusitzlich die Gleichstellungs-
beauftragten und Gleichstellungskommissionen der
fiinfzehn Fachbereiche mit (unbesetzt ist dieses Amt
lediglich an der Musikhochschule, die der WWU als
Fachbereich angehort). Diese Doppelstrukeur zentraler
und dezentraler Gleichstellungsbeauftragter trige der
disziplindren und organisatorischen Vielfalt der WWU
als einer breit aufgestellten Universitit auch bezogen
auf die Gleichstellung Rechnung.
Die Beauftragten und ihre Vertretungen werden vom
jeweiligen Fachbereichsrat gewihlt und von den De-
kanen fiir die Zeit von zwei Jahren bestellt. Um das
Monitoring der Gleichstellungsarbeit in den Fachbe-
reichen und die Begleitung von Verfahren trotz knap-
per zeitlicher Ressourcen effektiv zu gewihrleisten,
setzen einige Fachbereiche auf die Einrichtung von
Gleichstellungskommissionen, die dann in den jewei-
ligen Satzungen der Fachbereiche verankert sind.
Die Funktion der dezentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten liegt darin, die zentrale Gleichstellungsbeauftragte
bei ihren Aufgaben zu unterstiitzen und fiir ihren jewei-

ligen Fachbereich als primire Ansprechpartner fiir alle

Statusgruppen zu agieren. Im Rahmen ihres Amtes
informieren sie tiber aktuelle Ausschreibungen, Stipen-
dienprogramme oder allgemeine Férderungsangebote
und beraten bei Schwierigkeiten am Arbeitsplatz (z.B.
bei Mobbing oder sexueller Beldstigung). Zudem
werden fachnah genderbezogene Projekte von den
Fachbereichsgleichstellungsbeauftragten initiiert und
durchgefithrt. Die dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten sind beratend in die Erstellung jéhrlicher Frauen-
forderpline eingebunden und wirken an der fachbe-

reichsaddquaten Profilierung mit.

Die stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte aus der
Gruppe der weiteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
vertritt die Interessen der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter aus den nichtwissenschaftlichen Titigkeitsbe-
reichen. Dazu gehort die Mitarbeit in verschiedenen
Gremien und Arbeitsgruppen sowie die Beteiligung an
Stellenbesetzungsverfahren, Hohergruppierungen usw.
Es gehort zu den Aufgaben der stellvertretenden Gleich-
stellungsbeauftragten, an der Umsetzung der im LGG
NRW und im Frauenférderrahmenplan (vgl. Anlage 3)
der WWU verankerten Mafinahmen zur Erreichung
der Gleichstellung von Frauen und Minnern mitzu-
wirken (z. B. bei Personalplanungen, der Einrichtung
von Telearbeitsplitzen, der Forderung von speziellen
Qualifizierungsangeboten fiir Frauen oder bei der

Begleitung und Realisierung der Frauenforderpline).

Die studentische Beraterin der zentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten fiir die Gruppe der Studierenden
wird von der Gleichstellungskommission gewihle
und vom Senat bestellt. Thr Tatigkeitsschwerpunke
liegt in der Beratung von studierenden Eltern tiber
Betreuungsangebote, finanzielle Unterstiitzungsmog-

lichkeiten, Beantragung von Urlaubssemestern etc.
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4. Strukturelle Gleich-

stellungsstandards

Die WWU ist bestrebt, Gleichstellung von Frauen und
Minnern durchgiingig zu fordern. Frauenforderung und
Chancengleichheit sind im Mission Statement der WU
etabliert und bildeten bislang einen zentralen Passus in
den Ziel- und Leistungsvereinbarungen mit dem Land
NRW. Auch im Strategiepapier des Rektorats ist Gleich-
stellung als Aufgabe formuliert. Gender Mainstreaming
wird von der Universititsleitung als Querschnittsauf-
gabe definiert. Es findet im Rahmen des anhaltenden
Leitbildprozesses der WWU Berticksichtigung und dient
zur Profilschirfung der Universitit (vgl. Kap. 1).

Das Rektorat hat sich bei der Verankerung der univer-
sititseigenen Gleichstellungsziele explizit gegen eine
spezielle Ressortzustindigkeit entschieden, weil es
Gender Mainstreaming als ein vom Gesamtgremium
zu berticksichtigendes Ziel bei der Wahrnehmung
seiner Aufgaben versteht. Gleichstellungspolitik an der
WWU kann nur Erfolg haben, wenn sie von den einzel-
nen Fichern mitgetragen wird. Die eigene Motivation
der Ficher muss im Rahmen der leiscungsbezogenen
(finanziellen) Steuerung realisiert werden. Die WWU
zielt darauf ab, Gender Mainstreaming in den Fach-
bereichen und den zentralen Einrichtungen effektiver
zu integrieren. Die fachbereichsspezifischen Gleich-
stellungsziele werden daher ab Ende 2009 in den Ziel-
und Leistungsvereinbarungen zwischen den Fachberei-

chen und der Universititsleitung festgeschrieben.

Gleichstellung ist an der WWU fest institutionalisiert
und wird aktiv thematisiert. An der Schnittstelle fiir
die Durchsetzung von Gleichstellung auf operativer
und strategischer Ebene agiert die zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte. Die Gendermafinahmen an der

WWU sind im universititseigenen Genderkonzept

verankert (vgl. Anlage 4). Die Erfolge der Fachbereiche
auf dem Weg zu Gendergerechtigkeit flieen in die
universititsinterne Mittelverteilung ein. Zudem wurde
bereits im Jahr 2000 ein cigener Etat fiir die Gleich-
stellungsarbeit als universititseigenes Frauenforder-
programm an der WWU etabliert: Das Frauenforder-
programm umfasst ein Budget von 398.000 DM bzw.
knapp 200.000 € (vgl. Anlage 5). Per Antragsverfahren
konnen Gelder beantragt werden, die zweckgebunden
in die Férderung von Gender Equality an der WWU
flieen. Von der Projektforderung profitieren alle Sta-
tusgruppen an der WWU, schwerpunktmifSig jedoch
die Nachwuchswissenschaftlerinnen und Spitzenfor-
scherinnen. Durch das WWU-Frauenférderprogramm
mit eigenem Etat ist die Gleichstellungsarbeit an der
WWU unabhingig von unkalkulierbaren Wettbewerbs-
und Programmgeldern auf ein sicheres Fundament

gestellt.

Die Fachbereiche stellen eigene Frauenforderpline
auf, die ausgehend von einer Status-quo-Analyse
(zum Stichtag 1. April 2000) Zielvorgaben zur
Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und
Minnern formulieren. Die Pline enthalten konkrete
Ziele fiir den Anteil von Frauen bei Einstellungen
und Beforderungen und umfassen alle personellen,
organisatorischen und fortbildenden Maffnahmen zu
ihrer Durchsetzung. Hierzu findet regelmifiig eine
Datenerhebung in den einzelnen Fachbereichen statt.
Inhalte der Mafinahmenkataloge sind insbesondere
die Verbesserung von Personalauswahlverfahren, Fort-
bildungsmafinahmen sowie familienfreundliche
Arbeitszeiten und Teilzeitarbeit zur Erleichterung der

Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Um die Gleich-




stellungsziele der WWU auch auf der nichst héheren
Ebene, den Dekanaten, noch stirker ins Bewusstsein
zu riicken, nutzt das Rektorat das regelmifige Dekane-
Coaching als Forum fiir den Fokus Gender. Fiir
Professorinnen mit (neuen) Leitungsaufgaben hat

die Universitit ein individuelles Coaching-Programm
konzipiert. In Vorbereitung ist ein Gendermodul im
Rahmen der Personalentwicklungsangebote fiir
Fithrungskrifte in der Wissenschaft.

Die Mittel aus dem Strukturfonds NRW fiir Erfolge

in der Gleichstellung erméglichen u.a. die Vergabe
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befristeter Stellen fiir zusitzliches wissenschaftliches
Personal zwecks Anschub von Forschungsprojekten.
Eine befristete Ausstattung zur Forschungsforderung
bei Professorinnen im Falle von Neuberufungsver-
handlungen oder mit dem Ziel der Rufabwehr findet
zudem in Abstimmung zwischen Rektorat, Personal-
dezernat sowie der zentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten ebenfalls aus den Strukturfondsmitteln sowie
aus Mitteln des Professorinnenprogramms in Koope-
ration mit den zustindigen Ministerien der Linder

statt.

ZIEL

Ausbauen:
Integration der Gleich-

MABNAHME TERMINIERUNG

Verankerung der
Gleichstellungs-

ab Ende 2009

ZUSTANDIGKEIT

Dekanate und Rektorat

stellungsziele der standards als Teil der
WWU in den Fachbe-

reichen bzw. Lehrein- einbarungen mit den

heiten Fachbereichen bzw.
Lehreinheiten
Ausbauen: Einbezug der Gender-

Integration der
Genderperspektive in
die Personalentwick-
lung der WWU und
Programmmodul zur
Genderperspektive

perspektive in Coa-

und Neuberufene

Die WWU geht bei der Durchsetzung der Gleichstel-
lung von Frauen und Minnern transparent vor. Es
findet seit Mitte der 1980er Jahre regelmifig eine
Erbebung und Auswertung unmittelbar und mittelbar
personenbezogener Daten der Einrichtung nach Geschlecht
statt. Diese werden in der zentralen Verwaltung er-
hoben und sind dort abrufbar. Fine Ubersicht der Daten
steht online auf den Seiten der WWU zur Verfiigung.
Die WWU kommuniziert ihre Gleichstellungspolitik
sichtbar. Als zentrales Instrument zur Herstellung

von Transparenz dient die Website der Gleichstellungs-

Ziel- und Leistungsver-

ching-Programme und
Workshops fiir Dekane

Dez. 2 fiir Personal-
und Organisationsent-
wicklung

2009 (fortfolgend)

beauftragten (vgl. Anlage 6). Hier werden regelmifig
die Jabresberichte der zentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten, die Frauenforderpline sowie die Verteilung
finanzieller Ressourcen zur Durchsetzung gleich-
stellungsrelevanter Vorhaben verdffentlicht. Zielfor-
mulierungen werden in den Frauenférderplinen der
Fachbereiche transparent dargelegt. Der Newsletter
»wissen.leben.gender* erscheint semesterweise und
fordert die interne und externe Kommunikation
tiber das Thema Gleichstellung an der WWU. Der

Newsletter 18ste zugunsten der héheren Verbreitung
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durch neue Medien die Zeitschrift ,, Wilhelmine ab,
die bereits seit 1994 das zentrale Publikationsorgan
fur Gleichstellungspolitik bildete (vgl. Anlagen 7/8:
Newsletter und ,, Wilhelmine®). Die WWU baut
ihre aktive ,,Gender-PR“ weiter aus. Dabei arbeitet
das Biiro der Gleichstellungsbeauftragten Hand in
Hand mit der Presse- und Informationsstelle und ins-
besondere der Online-Redaktion der WWU. Kiinftig
stirker im Fokus der ,Genderkommunikation® an
der WWU soll die Darstellung geschlechterorientier-

ter Forschungsleistungen stehen.

Die jahrliche Berichterstattung der Gleichstellungsbe-
auftragten gegeniiber Senat, Hochschulrat und Gleich-

stellungskommission bindet diese Gremien in die

ZIEL MABNAHME
Ausbauen: Erweiterung des
gezielte Offentlich- webbasierten Auftritts
keitsarbeit, die alle der Gleichstellungs-
Statusgruppen beauftragten, Mailing-
fokussiert Aktionen etc.

Thre Wettbewerbsfiihigkeit und Zukunfisfibigkeit
stelle die WWU regelmifig im Rahmen ihrer Teil-
nahme an Rankings unter Beweis. Wie im Jahr 2005
erhielt die WWU auch 2007 beim Hochschulranking
nach Gleichstellungsaspekten des Center of Excellence
Women and Science (CEWS) insgesamt 9 von 14
moglichen Punkten. In Sachen Gleichstellung schneiden
von 66 Hochschulen, die bewertet wurden, nur 11
besser ab. Die WWU sieht sich auf dem richtigen

Weg, zielt aber auf weitere Verbesserungen.

Im Rahmen ihres Personalentwicklungskonzeptes fiir
den Bereich der Wissenschaft verfolgt die WWU ein

Doppelkarriere-Programm. Das Programm unterstiitzt

Genderthematik ein. Die Berichte der Universitits-
leitung gegeniiber dem MIWFT NRW und der Bericht
des Rektorats gegeniiber den Dekanen und dem Hoch-
schulrat zur ,,Genderbilanz“ bei Neuberufungen er-

ginzen diese Informationen.

Mit der regelmifligen Teilnahme an Ausschreibungen
und genderbezogenen Wettbewerben stellt sich die
WWU dem landes- bzw. bundesweiten Vergleich mit
anderen Universititen. Die WWU hat mit Erfolg
am Professorinnenprogramm teilgenommen — ihr
Genderkonzept wurde dabei positiv begutachtet
(vgl. Anlage 9). Zudem bewirbt sich die Universitit
Miinster im Wettbewerb zur ,,Geschlechtergerechten
Hochschule NRW*.

TERMINIERUNG ZUSTANDIGKEIT

zentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte

in Zusammenarbeit
mit Presse- und
Informationsstelle +
Online-Redaktion

ab 2009

Partnerinnen und Partner neuberufener Mitglieder
bei ihrer Integration in den regionalen Arbeitsmarkt
und trigt so zur beruflichen und personlichen Zu-
friedenheit und der schnellen Integration Neuberu-
fener und ihrer Partnerinnen und Partner bei. Bisher
wird diese Unterstiitzung durch das Rektorat und
das Personaldezernat angeboten. In Vorbereitung ist
zusitzlich die Einrichtung eines Dual Career Office.
Aufgabe des Biiros wird es sein, doppelte berufliche
Karrieren durch die Vermittlung von Beschiftigungs-
verhiltnissen innerhalb der Universitit Miinster, aber
auch der regionalen Wirtschaft umfassend und fiir
eine begrenzte Zeit kontinuierlich zu unterstiitzen.

Dies ist insbesondere bei der Gewinnung von Spitzen-




forscherinnen und Spitzenforschern — auch aus dem
Ausland — eines der mitentscheidenden Wettbewerbs-
kriterien der Universicit. Bei einer Beschiftigung
der Partnerin bzw. des Partners innerhalb der WWU
werden je nach Fall bis zu 75 Prozent der erforderlichen
Mittel fiir eine gewisse Zeit durch die zentrale Ver-
waltung getragen. Die Beschiftigungssuche von
Partnerinnen und Partnern auferhalb der Universi-
tit wird unter Nutzung bereits vorhandener Netz-

werke durch individuelle Betreuung unterstiitzt.

Im April 2007 hat die WWU das Auditierungsver-
Jfahren als ,,familiengerechte hochschule durch die
yberufundfamilie gGmbh* der Hertie Stiftung ein-
geleitet und nach Erhebung von Grunddaten zur
Situation der unterschiedlichen Gruppen, nach Durch-
fithrung von Auditierungsworkshops und Unter-
zeichnung einer Zielvereinbarung fiir den Zeitraum
von 2008 bis 2011 im Februar 2008 das Grundzer-
tifikat als familiengerechte Hochschule erhalten (vgl.
Anlage 10). Durch die Zielvereinbarung wurde ope-
rativ ein neues Steuerungsinstrument geschaffen, das
konkrete Maf$nahmen in acht Handlungsfeldern —
fur Beschiftigte und Studierende, fiir Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler und weitere Beschiftigte —
zur Verbesserung der Situation von Beschiftigten mit
Familienpflichten sowie von Studierenden mit Kind
initiiert (wie z.B. die Einfithrung flexibler Arbeitszei-
ten). Die MafSnahmen befinden sich in der Umset-
zung; iiber die Erfolge wird regelmifiig universitits-

intern und -extern berichtet.

Als Meilenstein des Auditierungsverfahrens auf dem
Weg zur familiengerechten Organisation wurde das
Servicebiiro Familie eingerichtet, das seit Juni 2007
halbtags geofInet ist. Eine Fachkraft steht Beschif-
tigten der WWU sachkundig mit Vermittlungshilfen
und Initiativen zu speziellen Betreuungsangeboten
fiir Kinder von Beschiftigten zur Seite. Die Beratung
wurde Anfang 2009 durch die Entfristung und Auf-
stockung der Stelle auf 75 Prozent verstetigt und er-
weitert. Das Angebot des Servicebiiros wird offentlich-
keitswirksam tiber eine eigene Website, Flyer sowie

gezieltes Mailing innerhalb der WWU bekannt ge-

macht (vgl. Anlage 11). Dabei werden auch soge-
nannte ,Erfolgsgeschichten® zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf kommuniziert (vgl. Anlage 12),
aber auch Probleme bei der Umsetzung familienge-
rechter Arbeitsbedingungen werden in Foren transpa-
rent gemacht und so schnell einer Losung zugefiihrt.
Im Rahmen des Familienaudits wird mit Beginn des
Sommersemesters 2009 das Informationsportal ,,fa-
milien leben zur Vereinbarkeit von Familie, Studium

und Beruf online gehen (vgl. Anlage 13).

Die Vernetzung des Servicebiiros mit verschiedenen
Kooperationspartnern (etwa dem Studentenwerk
Miinster, der Stadt Miinster sowie heimischer Kinder-
tagesstitten in freier Trigerschaft und Bildungshiusern)
bildet neben der Beratungstitigkeit einen wesentlichen
Arbeitsschwerpunke. So wurde z.B. cine gemeinsame

Datenbasis fiir Standby-Babysitter generiert.

Ein wichtiger Schritt auf dem Weg zur familienge-
rechten Hochschule war im Jahr 2007 die Einrich-
tung von zehn betriebseigenen Betreuungsplitzen
in der Kita ,,Chamileon® des Studentenwerks sowie
die Organisation und Finanzierung von Ferienbe-
treuungsplitzen fiir schulpflichtige Kinder von
Beschiftigten im Falle der Kollision von Schulferien
und Vorlesungszeiten. Aktuell wird tiber den Ankauf
weiterer Kita-Plitze bei freien Anbietern in Miinster
fiir die Kinder von Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern — auch Gastwissenschaftlerinnen und
Gastwissenschaftlern — verhandelt. Trotz organisa-
torischer Hiirden, bedingt durch die verinderte
Gesetzeslage in NRW (vgl. Kinderbildungsgesetz
KiBiz), die die Situation fiir die Einrichtungen
grundlegend verindert hat, wird der erste Ankauf
eines Kita-Platzes im Sommer 2009 fiir die Tochter
einer neu berufenen Spitzenforscherin realisiert (vgl.
Anlage 14 Pressebericht). Hier bestdtigt sich, dass die
Bereitstellung von Kinderbetreuungsméglichkeiten
ein wichtiges Kriterium darstellt, um insbesondere

Wissenschaftlerinnen zu gewinnen.
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ZIEL MABNAHME

Ausbauen:

Férderung von Dop-
pelkarrieren, um den
Anteil der Spitzenfor-
scherinnen zu erhdhen

Einrichtung eines Dual
Career Office in der
Verwaltung

Ausbauen:
Fortsetzung des Audi-
tierungsverfahrens
»familiengerechte
hochschule®,
Erweiterung des
Betreuungsangebots
fiir Kinder von Hoch-
schulangehorigen

Bereitstellung bzw.
Ankauf weiterer Kita-
Platze

Ubergeordnetes Ziel der WWU ist es, eine kompetente
Gleichstellungspolitik zu betreiben. Dabei setzt die
WWU Miinster auf ein eigenes Qualititsmanagement,
das verschiedene Instrumente bzw. Verfahren um-
fasst: Die Gleichstellungskommission wirke bei der
Aufstellung, Umsetzung und Fortschreibung des
Frauenforderplans mit. Die zentrale Gleichstellungs-
beauftragte nimmt regelmifig als beratendes Mit-
glied an den Sitzungen des Rektorats, des Hochschul-
rats und weiterer Gremien teil. Eine gemeinsame
Definition von Zielen sowie die Schaffung wirksamer
Strukeuren zwischen Rektorat und Gleichstellungs-
beauftragter haben entscheidenden Einfluss auf die
erfolgreiche Umsetzung des universititseigenen Gen-
derkonzepts. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte
arbeitet eng mit der Abteilung fiir Personal- und
Organisationsentwicklung in der Zentralverwaltung,
dem Personaldezernat und den Gleichstellungsbeauf-
tragten der Fachbereiche zusammen. Genderkompe-
tenz im wissenschaftlichen Bereich wird insbesondere
durch die vollstindige Einbindung der zentralen und

der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten in die

TERMINIERUNG ZUSTANDIGKEIT

2009 Dez. 3 Personal / Dez.
2 fiir Personal- und
Organisationsent-
wicklung

2009 Dez. 2 fiir Personal-

und Organisationsent-
wicklung / zentrale
Gleichstellungsbeauf-
tragte / Servicebiiro
Familie

Prozesse und Entscheidungen der Berufungskom-
missionen und Beratungsverfahren gewihrleistet.

Eine vollstindige Unterrichtung und Einbindung
der zentralen Gleichstellungsbeauftragten findet im

Rahmen der Findungskommissionen statt.




5.Personelle Gleich-

stellungsstandards

Die WWU sieht Durchgéingigkeit als ein entscheiden-
des Kriterium fiir personenbezogene Gleichstellung
an. Die zentrale und die dezentralen Gleichstellungs-
beauftragte(n) verfiigen {iber Beteiligungsrechte bei
laufenden Personalverfahren. Stellenausschreibungen
an der WWU enthalten zudem standardmifig einen

Frauen- und Teilzeitpassus.

Die WWU verfuigt tiber ein eigenes Stellenprogramm
fiir Frauen. Die Mittel aus dem Strukturfonds NRW
fiir Erfolge in der Gleichstellung werden zum Ausgleich
von Mehrbelastungen und zur gezielten Forderung

von Spitzenforscherinnen eingesetzt. Zudem gewihren
sie denjenigen Fachbereichen, die Spitzenforscherinnen
gewinnen oder auf dem Wege der Rufabwehr an sich
binden méchten, Zwischen- bzw. Mischfinanzierungen

von zusitzlichen Stellen.

GrofSe Bedeutung misst die WWU der Teilnahme von
Spitzenforscherinnen an externen Wissenschaftswett-
bewerben bei. In diesem Zusammenhang werden regel-
mif3ig hervorragende Forscherinnen fiir Wissenschafts-
preise (wie z.B. den Leibniz-Preis) benannt. Auch uni-
versititsintern wiirdigt die WWU die Leistung in der
Genderforschung und die Durchsetzung ihrer Gleich-
stellungsziele. Hierzu verleiht sie zweijihrig den uni-
versititseigenen Frauenforderpreis mit einem Betrag
von 20.000 €. Der zuletzt verliehene Preis im Jahr
2007 wurde geteilt und jeweils zur Hilfte an das Netz-
werk der Nachwuchswissenschaftlerinnen und an den
Fachbereich Mathematik und Informatik vergeben.
Gefordert wurden Projekte (vgl. Anlange 15), die mit
der Programmatik zur Herstellung von Gender Equality

an der WWU in besonderem Maf3e iibereinstimmen.

Die regelmiifSige Publikation der WWU-Gleichstellungs-
daten ist ein zentraler Indikator fiir Transparenz im
Hinblick auf personenbezogene Gleichstellung.
Sichtbar ist dies u.a. auf der Website der Gleichstel-
lungsbeauftragten. Hier werden kontinuierlich im
Rahmen der Jahresberichte die Zahlen der Studierenden,
Spitzen- und Nachwuchsforscherinnen und -forscher
geschlechterspezifisch dargestellt und analysiert. In
Vorbereitung ist die Herausgabe eines regelmifiig er-
scheinenden Datenberichts zur Gendersituation an
der WWU, wie er erstmalig auch diesem Gender-
konzept beiliegt.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und die de-
zentralen Gleichstellungsbeauftragten werden an allen
Besetzungsverfahren an der WWU beteiligt. Die

Position der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
bei Berufungsverfahren wurde durch die Verinderung

im Hochschulfreiheitsgesetz noch gestirkt.
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ZIEL MABNAHME
Ausbauen: Herausgabe eines
regelmaBlige Ver- regelmafiigen Daten-
offentlichung der berichts zur Gender-
personenbezogenen situation (als Print

TERMINIERUNG

ab 2009 regelmaflig
online abrufbar, Print-
ausgabe alle fiinf
Jahre

ZUSTANDIGKEIT

zentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte /
Dez. 5.3 fiir Statistik
und Planung

Gleichstellungsdaten

sowie online abrufbar)

der WWU

Zur Sicherung von Wettbewerbs- und Zukunftsfi-
higkeit in der genderbezogenen Personalentwicklung
setzt die WWU auf eine verstirkte Outputsteuerung.
Dazu werden in einem ersten Schritt Konzepte ent-
wickelt, die ziel- und ergebnisorientiert gewdhrleisten,
dass der Anteil von Frauen und Minnern in allen Be-
reichen, in denen sie unterreprisentiert sind, erhoht
wird. Diese Zielsetzung wird — entsprechend dem
ganzheitlichen Ansatz der Gleichstellungspolitik der
Europiischen Union — als Querschnittsaufgabe bei
allen Entscheidungen und Entscheidungsprozessen
berticksichtigt. Die WWU schlief3t bei ihren Konzepten
zu Gender Equality alle drei Statusgruppen ein: Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler, weitere Beschiftigte
sowie Studierende und innerhalb dieser Gruppe ins-
besondere promovierende Nachwuchswissenschaftle-
rinnen. Die Gruppe der Studierenden, insbesondere
der Doktorandinnen, wird gezielt geférdert, etwa
durch die Finanzierung von Vortrags- und For-
schungsreisen oder durch Gelegenheiten und Anrei-

ze zur notwendigen Vernetzung auf Peer-Ebene.

Bezogen auf die Gruppe der Hochschullehrerinnen
und Hochschullehrer sind Frauen in den verschie-
denen Fachbereichen zurzeit in unterschiedlichem
Maf3e unterreprisentiert. Die WWU hat im Rahmen
der leistungsorientierten Mittelvergabe bereits Ins-
trumentarien entwickelt, mit denen die Fachbereiche
durch ein System von Anreizen und Sanktionen zur

Erhshung des Frauenanteils angehalten werden.

Zu den (finanziellen) Anreizen gehort insbesondere
das seit dem Jahr 2000 bestehende universititseigene
Frauenforderprogramm. Um die Frauenférderung im
Haushaltsjahr 2006 in die hochschulinterne Mittel-
vergabe der Universitdit Minster einzubezichen,
standen nach Rekrtorats- und Senatsbeschluss insge-
samt 194.500 € fiir das universititseigene Frauenfor-
derprogramm zur Verfigung. Dieser Ansatz wurde
fiir das Haushaltsjahr 2007 aufgrund der Mafinah-
men zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf (z.B.
Einrichtung eines Servicebiiros Familie sowie die
Schaffung von Betriebs-Kita-Plitzen) noch verstirkt
und hatte fiir das Haushaltsjahr 2008 aufgrund des
Familienaudit einmalig ein Volumen von 305.000 €.
Fiir 2009 betrigt das Budget wieder ca. 200.000 €
mit der Méglichkeit zur projektbezogenen Erweiterung

bei Bedarf.

Aus dem universititseigenen Frauenférderprogramm
werden per Antragsverfahren Gelder fiir Projekte ver-
teilt, die der Forderung von Frauen dienen. Das Pro-
gramm hat die Chancengleichheit fiir Frauen bereits
in vielen Bereichen verbessert. Studentinnen und
Wissenschaftlerinnen wurden gezielt durch Mafinah-
men wie Weiterbildung, Coaching und Mentoring in
ihrem Studium, ihrer Arbeit an der Universitit sowie
ihrer wissenschaftlichen Karriere unterstiitzt. Einen
thematischen Schwerpunkt einzelner Mafinahmen
bildete die Frage, welche individuellen Strategien

Frauen fir eine angemessene Karriereplanung verfol-




gen konnen bzw. miissen, wenn ihnen der Aufstieg in
wissenschaftliche Schliisselpositionen verstirke ge-
lingen soll. Diese weit gefidcherten Mafinahmen werden

fortgesetzt.

Aufgrund von Einzelantrigen aus den Fachbereichen
weitet sich auch die Einzelforderung tiber das univer-
sitdtseigene Frauenforderprogramm kontinuierlich
aus. Kofinanzierungen konnten im vergangenen Jahr
insbesondere bei Antrigen von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen geleistet werden, um deren internati-
onale Sichtbarkeit und Profilierung in der scientific

community zu verbessern.

Um die Frauenquote unter den Studierenden in den
sogenannten MINT-Fichern anzuheben, hat die WWU
verschiedene MafSnahmen initiiert, die fachnah und be-
darfsgerecht in den jeweiligen Fachbereichen selbst ent-
wickelt wurden und Modellcharakter haben. Ein Projeke
ist Miinsters ,, Experimentierlabor Physik (MExLab)“.
Das Schiilerlabor schligt eine Briicke zwischen natur-
wissenschaftlicher Schulausbildung und aktueller For-
schung. Im Mittelpunkt von ,MExLab“ steht das
Experimentieren; die Themenauswahl orientiert sich
an den Alltagserfahrungen der Jugendlichen und kniipft
an den Lehrplan der Schulen an. Eine neue Initiative
in der Physik mit dhnlicher Zielrichtung ist das hoch-
schuliibergreifende Projeke ,,Light up your Life“. Der
Fachbereich Physik der WWU bietet in Kooperation
mit der Fachhochschule Miinster an miinsterschen
Modellschulen ein begleitendes Programm ftir Madchen
in der Mittelstufe an, um sie in ihrem Interesse am
Schulfach Physik zu stirken. Beide Initiativen werden
aus dem universititseigenen Frauenférderprogramm
(durch eine halbe befristete Mitarbeiterinnenstelle)
unterstiiczt. Auf der Basis der Erfahrungen des Modell-
projektes ist geplant, ab 2010 ein zusitzliches Men-
toring-Programm fiir Studentinnen in den MINT-

Fichern anzubieten.

Stirker in den Fokus riicken wird an der WWU kiinf-
tig die Férderung minnlicher Studenten, die speziell
im Institut fiir Erziehungswissenschaft unterreprisen-

dert sind. Eine Projektinitiative, die ein Mentoring-
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Programm fiir Studenten der Pidagogik umfasst — hier
liegt der Minneranteil bei nur 23,1 Prozent —, soll ab

dem Wintersemester 2010/2011 verfolgt werden.

Ziel des Projekes ., Informatik fiir Frauen“ist die Etho-
hung des Frauenanteils in Studiengingen der Infor-
matik. Es richtet sich an Schiilerinnen allgemeinbil-
dender Schulen (Sek. I und Sek. IT) und informiert
tiber regionale Veranstaltungen und Kontaktbérsen.
Im Zentrum steht die Einrichtung von virtuellen und
realen Informatikclubs fiir Midchen. Diese sollen
einen Austausch iiber das Informatikstudium an der
WWU zwischen Universitit und Schule — und hier
speziell zwischen Studentinnen und Schiilerinnen —
ermdglichen. Zur Etablierung der Clubs sollen vier
Schulen im Miinsterland als Knotenpunkte dienen.
Geplant ist, dass die Informatikclubs nach Ablauf des
Projekts im Jahr 2010 ihre Aktivitdten selbststindig

fortfithren.

In Vorbereitung am Fachbereich 10 ist zudem die
Konzeption eines Schnupperstudiums Informatik
fiir Schiilerinnen, das auch Transferpotential fiir
andere Studienginge der WWU entfalten soll. Ein
weiterer Baustein zur Forderung des Interesses von
Midchen an naturwissenschaftlichen Studiengingen
ist die regelmiflige Durchfithrung von Girls’ Days an
der WWU (vgl. Anlage 16). Analog dazu plant die
WWU fiir das Jahr 2011 mit der Realisierung cines
Boys’ Day auch ein Pilotprojekt zur Jungenfdrderung

in den Erziehungswissenschaften.

Eine fichertbergreifende Mafinahme zur Férderung
von Frauen stellt ,, WIN - Wissenschaftlerinnen im
Netz", — eine internetbasierte Kommunikationsplatt-
form dar, die von Studentinnen und Nachwuchswis-
senschaftlerinnen aller Fachbereiche und Einrichtun-
gen der WWU genutzt werden kann und die im

Sommersemester 2009 online gehen wird.

Der Schwerpunkt der genderbezogenen Mafinahmen
liegt auf der Gruppe der Nachwuchswissenschaftle-
rinnen und der bereits berufenen und neu zu beru-

fenden Professorinnen an der WWU. Dabei wird das
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Ziel verfolgt, den Anteil von Frauen in der Wissen-
schaft zu erhéhen und hier speziell die Forscherinnen
nach der Promotion auf ihrem Weg zur Professur zu
stirken (vgl. Zielfeld 3). Die WWU setzt dabei auf
Férderung durch Rollenvorbilder, durch die auch die

Studierenden erreicht werden.

Ein entscheidender Baustein wurde in diesem Zu-
sammenhang im Jahr 2008 mit der Einrichtung des
Mentoring-Programms ,,Erstklassig!“ fiir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen gesetzt (vgl. Anlage 18). Das Pro-
gramm mit einer Kapazitit von 20 Stipendien, die aus
dem universititseigenen Frauenforderprogramm finan-
ziert werden, richtet sich explizit an ,high potentials®
unter den Nachwuchswissenschaftlerinnen. Es ist an
der ,Nadelohr-Stelle“ des Ubergangs von der Promo-
tion zur Juniorprofessur (oder Habilitation) angesiedelt.
Inhaltlich umfasst das Programm mit einer Laufzeit
von 18 Monaten verschiedene Workshops (z.B. Karriere-
planung, Zeitmanagement, Drittmitteleinwerbung,
Berufungstraining, Selbstprisentation, Vereinbarkeits-
thematik, Rollenwechsel), regelmifSige Mentoring-
Kontakte auf der Basis einer Zielvereinbarung mit
einer Mentorin aufSerhalb der WWU, Austausch auf
der Peer-Ebene sowie das sogenannte ,Mentoring at
home® mit Professorinnen der WWU. Aufgrund der

erkennbaren Wirksambkeit soll das Programm nach
einer Zwischenevaluation Ende 2009 ab 2010 fortge-

fithrt und ausgeweitet werden.

Einen weiteren Baustein zur Forderung wettbewerbs-
und zukunftsorientierter personeller Gleichstellungs-
politik fiir die Gruppe der Spitzenwissenschaftlerinnen
bildet das Individual-Coaching fiir alle Wissenschaft-
lerinnen und speziell fiir Neuberufene. In Vorberei-
tung sind zudem Workshops fiir wissenschaftliches
Leitungspersonal, die die Genderperspektive mit
einbeziehen (vgl. durchgingige strukeurelle Gender-
standards).

In eine dhnliche Richtung zielen die Planungen der
WWU, ab Herbst 2010 spezielle Workshops zur
Drittmittelakquise fiir Forscherinnen einerseits, an-
dererseits aber auch Workshops zur Profilierung von
Genderforschung entlang von Forschungsférderpro-

grammen anzubieten.

Die Gruppe der weiteren Beschiftigten profitiert
von hochflexiblen Arbeitszeiten, aber auch von
spezifischen Fortbildungsreihen wie ,,Volltreffer®, die
notwendige Kompetenzen fiir Karrieren von Frauen

verstirken (vgl. Anlage 17).




ZIEL

Einrichten:
Forderung von Frauen
in den MINT-Fachern
und von Mdnnern in
der Padagogik

Einrichten:

Erhohung des Frauen-
anteils in der Infor-
matik

Einrichten:
Erh6hung des
Maénneranteils in
den Erziehungs-
wissenschaften

Ausbauen:
Forderung von
Nachwuchswissen-
schaftlerinnen

Einrichten:
Qualifikation der
Nachwuchs- und
Spitzenwissen-
schaftler und -wissen-
schaftlerinnen

MABNAHME

Mentoring-Programm
fiir weibliche Studie-
rende in den MINT-
Fachern und fiir mann-
liche Studierende der
Padagogik

» Einrichtung von
Informatikclubs fiir
Schiilerinnen der
Sek. lund Il

» Einrichtung eines
Schnupperstudiums
Informatik

Pilotprojekt Boys’ Day

Mentoring-Programm
»Erstklassig!“ mehr-
stufig erweitern

> Workshops zur
Drittmittelakquise
fiir Forscherinnen

> Workshops zur
Profilierung von
Genderforschung

TERMINIERUNG

in 2 Stufen:
2011 und 2013

» in 2 Stufen: 2009
virtuelle Informatik-
clubs; 2011: reale
Informatikclubs

> ab 2010

2011

2010
(ndchste Kohorte)

2011
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ZUSTANDIGKEIT

Dez. 1 / Prorektorat
Lehre und Personal-
entwicklung +
zentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte +
Studiendekane

Fachbereich 10

dezentrale und
zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte +
Studiendekane

zentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte /
Dez. 2 (Personal-
und Organisations-
entwicklung)

zentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte in
Abstimmung mit
dem Prorektorat fiir
Forschung, Personal
und Internationales
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Die WWU verfolgt eine aktive und vorausschauen-

de Personalpolitik im Wissenschaftsbereich. Hierzu

gehort auch der Bereich Fort- und Weiterbildung.

In Vorbereitung ist hier, die Genderperspektive in

Schulungsworkshops fiir das Leitungspersonal stirker

zu berticksichtigen.

ZIEL MABNAHME TERMINIERUNG ZUSTANDIGKEIT
Einrichten: Angebot von Schu- 2009 Dez. 2 fiir Personal-
Integration der lungsworkshops fiir und Organisations-
Genderperspektive Leitungspersonal entwicklung in Ab-
bei Fort- und Weiter- unter Einbezug der stimmung mit der
bildungsangeboten Genderperspektive zentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten
Anlagen
1. Mission Statement der WWU 10. Zertifikat ,audit familiengerechte hochschule®
2. Zielvereinbarung ,audit 11. Screenshot Servicebiiro Familie
familiengerechte hochschule® 12. Presseartikel zur Vereinbarkeit von Familie
3. Frauenforderrahmenplan der WWU und Beruf
4. Genderkonzept der WWU von 2008 13. Screenshot Informationsportal zur Vereinbarkeit
5. Budget ,Universititseigenes von Familie, Studium und Wissenschaft
Frauenf6rderprogramm® 14. Presseartikel ,,Hier hat alles gestimmt®
6. Screenshot Website der zentralen 15. Ausschreibung Frauenforderpreis und
Gleichstellungsbeauftragten der WWU Preistriger 2007
. Newsletter ,wissen.leben.gender 16. Screenshot MExLab und Girls’ Day
8. ,Wilhelmine“, Nr. 15/2007 17. Flyer ,Vollcreffer!

Gutachten Professorinnenprogramm 18. Flyer , Erstklassig!
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