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1. Integration von Gleichstellungsaspekten
In die Hochschulsteuerung

Die deutsche Hochschullandschaft befindet sich seit
vielen Jahren in einem tief greifenden Veranderungs-
prozess. Mit der Novellierung des Hochschulrahmen-
gesetzes und der Landeshochschulgesetze sind die
Selbststeuerungsrechte der Hochschulen gestarkt
worden - die vormals staatlich-burokratische Regu-
lierung weicht zunehmend wettbewerbsorientierten
Steuerungskomponenten. Nach den Kriterien der
modernen Governance befinden sich die Hochschu-
len in einem weitreichenden Umstrukturierungspro-
zess: die Starkung der Autonomie der Hochschulen,
knappe finanzielle Ressourcen, Internationalisierungs-
prozesse etc. fihren zu der Notwendigkeit, sich dem
Wettbewerb mit anderen Hochschulen stellen zu
mussen, sich strategisch zu verorten und Rationali-
sierungsprozesse zu initiieren. Die staatliche Regu-
lierung erfolgt verstarkt Uber Aushandlungsprozesse
mit den Hochschulen, Konsolidierung, Parameter der
Leistungsorientierten Mittelvergabe, Zielvereinbarun-
gen oder uber das Auflegen von Programmen wie z.B.
der Exzellenzinitiative.

Die Hochschulen sind in ihren Reformprozessen der
Reorganisation unterschiedlich weit fortgeschritten.
Unter dem Begriff des New Public Managements
wurden vielfaltige Veranderungsprozesse initiiert, In-
strumente entwickelt und Mafinahmen umgesetzt.
Als Stichworte seien hier Globalhaushalt bei gleich-
zeitiger Konsolidierung, dezentrale Ressourcenver-
antwortung, Berichtswesen und Controlling genannt.

Im Rahmen der Umstrukturierungsprozesse wird
sich auch die Gleichstellungspolitik neu ausrichten
mussen. Die Frage ist, welche Moglichkeiten die
Neue Steuerung fur die Umsetzung von Gleichstel-
lung bietet.

Die Einbindung von Gleichstellungszielen und -indi-
katoren in die Steuerungsprozesse der Hochschul-
leitung kann Verbindlichkeiten erzeugen und dem
Thema einen neuen Stellenwert geben. Gleichstel-
lung konnte sich als ,Strukturaufgabe® etablieren
und zur ,Gemeinschaftsaufgabe” aufgewertet wer-
den; ihre Beachtung steigt und wird zu einem Aspekt
des Wissenschaftsmanagements.

Kritische Stimmen sehen aber auch Gefahren bei der
Integration von Gleichstellung in die Hochschul-

steuerung. So konne die strukturelle Einbettung von
Gleichstellung zu einer Entpolitisierung fihren, es
konnten tendenziell eher Ziele gesetzt werden, die
quantitativ messbar und ,monetarisierbar® sind, so-
dass eine kritische Reflexion der Ergebnisse aus-
bleibt und die Ergebnisqualitat fraglich ist.

Wie die Hochschulen den Umstrukturierungsprozess
nutzen, um die Forderung der Gleichstellung von
Frauen und Mannern in die Steuerungsinstrumente
zu integrieren, hangt mit sehr unterschiedlichen
Komponenten zusammen: Wie stark ist der Wille bei
den Protagonist/-innen, Reformen zu initiieren und
umzusetzen? Welche internen Rahmenbedingungen
(wie z.B. die Hochschul-Historie, die (Finanz-)Aus-
stattung oder die Facherausrichtung) sowie welche
externen Rahmenbedingungen (wie die geographi-
sche Lage oder die Hochschulgesetze des Bundes-
landes) liegen vor?

Erschwerend kommt hinzu, dass Hochschulen viel-
fach noch am Anfang stehen, Gleichstellungsthemen
in die Hochschulsteuerung zu integrieren. Es mangelt
an Erfahrungen, Umsetzungsideen und Ressourcen.
An dieser Stelle setzt die vorliegende Publikation an.
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2. ,Promising Practices® — Vielversprechende
Anséatze aus der Praxis fur die Praxis

Das Team des EQUISTU-Projektes’ ist der Frage
nachgegangen, welche Steuerungsinstrumente im
Hochschulmanagement dazu beitragen konnen, ein
ausgewogenes Geschlechterverhaltnis im Wissen-
schaftssystem zu befordern und wie sich dies in der
praktischen Arbeit konkret gestalten lasst.

Fur die Analyse konnten 13 Hochschulen gewonnen
werden, die sich in der Vergangenheit durch innovative
Gleichstellungspolitiken und -konzepte ausgezeich-
net haben. Es wurde bei der Auswahl der Hochschulen
darauf geachtet, sowohl grof3e als auch kleinere Hoch-
schulen, Universitaten, Technische Universitaten
sowie Fachhochschulen und Hochschulen aus unter-
schiedlichen Regionen der Bundesrepublik in das
Sample aufzunehmen. Die Mitarbeiterinnen des
EQUISTU-Projektes haben zur Beantwortung der
Forschungsfragen u.a. Sekundaranalysen, Expert/-
innengesprache sowie leitfadengestutzte Interviews
mit fur das Thema relevanten Personen/-gruppen an
den Fallhochschulen durchgefuhrt und die Ergebnisse
mit den beteiligten Personen der Hochschulen sowie
einem wissenschaftlichen Projektbeirat? diskutiert.

Untersucht wurden die Ausgestaltung der gleichstel-
lungsorientierten Steuerungsinstrumente, die struk-
turellen Rahmenbedingungen, die Prozessverlaufe
bei der Implementierung, fordernde und hemmende
Bedingungen sowie Bewaltigungsstrategien der be-
teiligten Akteur/-innen.

Im vorliegenden Praxishandbuch wird eine breite
Auswahl vielversprechender Anséatze (Promising
Practices) vorgestellt. ,Promising Practices”, da die
Hochschulen zum Teil noch am Anfang der Umset-
zung stehen, diese aber in ihrer Ausrichtung und bis-
herigen Umsetzung vielversprechend erscheinen. Wir
konzentrieren uns hierbei auf Instrumente der all-
gemeinen Hochschulsteuerung, die explizit Ansatz-
punkte fur die Integration von Gleichstellungs-
aspekten bieten. Daneben setzen die Hochschulen
zusatzlich etablierte Praktiken und Instrumente der
Gleichstellungssteuerung und -forderung ein, die fur
die Erreichung der Gleichstellungsziele nach wie vor

von hoher Relevanz sind, wie z.B. Frauenforderplane
oder Gleichstellungsprojekte. Diese sind jedoch nicht
Gegenstand des Handbuches.

Geschlechtersensibles Qualitatsmanagement, Gleich-
stellungscontrolling und gleichstellungsorientierte
Haushaltssteuerung sind systematisch, Ubersicht-
lich, knapp und praxisbezogen dargestellt. Es soll
den verschiedenen Akteur/-innen an Hochschulen
einen Uberblick Uber Steuerungsverfahren geben
und Anknupfungspunkte fur Gleichstellungsthemen
aufzeigen, Handlungsoptionen verdeutlichen und
Anregungen fur die praktische Umsetzung bieten.

Zum Aufbau des Buches:

In den Kapiteln 3, 4 und 5 werden Promising-Practice-
Ansatze in zentralen Steuerungsbereichen dargestellt.
Dabei werden drei Themenbereiche unterschieden:

- Controlling
- Haushaltssteuerung
+ Qualitatsmanagement

Diese Aufteilung ist nicht in allen Bereichen trenn-
scharf, da viele Ansatze und Instrumente mehr als
nur einen Themenbereich berthren.

In den Hochschulen haben sich aufgrund der Um-
strukturierungsprozesse vielfach die Akteurs-Kons-
tellationen verandert, was in einigen Fallen der
Chancengleichheitspolitik zu groBerem Gewicht
verholfen hat. Gleichzeitig haben externe Impulse
wie z.B. die Forschungsorientierten Gleichstellungs-
standards der Deutschen Forschungsgemeinschaft
oder die Exzellenzinitiative den internen Bedarf an
Gleichstellungsexpertisen erhoht. Im Kapitel 6 wer-
den die verschiedenen Akteurskonstellationen und
deren Auswirkungen auf die Gleichstellungsthematik
beleuchtet.

Vielfach greifen unterschiedliche Ansatze und Instru-
mente zur Forderung der Gleichstellung von Frauen

' Team Frauenakademie Minchen (FAM): Birgit Erbe, Dr. Mara Kuhl, Dr. Ingrid Schacherl (Projektleitung EQUISTU). Team Sozialforschungs-
stelle TU Dortmund (sfs): Maresa Feldmann, Dr. Monika Goldmann, Dr. Melanie Roski (Projektleitung sfs).

2 Beiratsmitglieder siehe: http://www.equality-management.de/index.php?page=beirat
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und Mannern ineinander und bieten erst unter der
fokussierten Betrachtung des ,Gesamtkonzeptes®
Anregungen fur die eigene praktische Umsetzung.
Das 7. Kapitel beleuchtet Gleichstellungskonzepte
dreier ausgewahlter Hochschulen.

Zum besseren Verstandnis und zur Vertiefung der
Fallberichte finden sich im Kapitel 8 kurze Gesamt-
beschreibungen der jeweiligen Promising-Practice-
Hochschule, in denen weitergehende Informationen
unter Gleichstellungsgesichtspunkten jeweils in einem
Kurzportrat erlautert werden.

Die Wahl der Praxisbeispiele der Fallhochschulen hat
sich insbesondere daran orientiert, eine grof3e Aus-
wahl an Moglichkeiten der Gleichstellungssteuerung
in unterschiedlichen Handlungsfeldern vorzustellen.
Uns ist bewusst, dass an den Hochschulen neben
den dargestellten Instrumenten eine Fulle weiterer
MafBnahmen und Verfahren umgesetzt wird, die in-
novativ sind und zu guten Ergebnissen fuhren. Uns
ist es leider nicht moglich, diese in ihrer ganzen
Bandbreite vorzustellen, zumal manche der Instru-
mente in abgewandelter Form bei verschiedenen
Hochschulen umgesetzt wurden und somit Redun-
danzen entstehen wurden.

Wir hoffen, Praktiker/-innen im Wissenschaftssystem
mit der Zusammenstellung der vorliegenden Promi-
sing-Practice-Beispiele einen Ideenpool anzubieten,
der die Implementierung eigener Mafinahmen unter-
stutzen kann.
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3. Controlling — Den Nachweis erbringen

Fur eine langfristige und nachhaltige Integration der
Gleichstellungsaktivitaten spielt das Gleichstellungs-
controlling eine wichtige Rolle. Es bietet vielfaltige
Steuerungsmoglichkeiten der Chancengleichheit in
unterschiedlichen Bereichen des Hochschullebens.
Das Gleichstellungscontrolling als Querschnittsauf-
gabe der Hochschulsteuerung sorgt fur eine Etablie-
rung und Verstetigung der Gleichstellungsarbeit und
dient dazu, die Umsetzung von Zielen der Gleich-
stellungsarbeit regelmafiig zu Uberprifen. Beson-
ders wirkungsvoll ist es bei der strategischen
Einbettung in Strukturen, Planungs- sowie Steue-
rungsprozesse der Hochschule und wenn es bei den
Akteur/-innen der unterschiedlichen Hierarchie-
ebenen anerkannt ist.

In diesem Kapitel werden gleichstellungsunterstutzen-
de Controllinginstrumente und -verfahren vorgestellt.

3.1 Akademisches Controlling — auch unter Gleich-
stellungsgesichtspunkten unverzichtbar
Technische Universitat Minchen

Hintergrundinformationen

Akademisches Controlling bezeichnet Controllingver-
fahren, bei denen betriebswirtschaftliche Controlling-
Konzepte an die spezifische Situation von Hochschulen
angepasst wurden. Seine Aufgabe ist die Koordina-
tion von Planung und Kontrolle hochschulinterner
Entscheidungsprozesse. Die zentralen Elemente sind
die Rechenschaftslegung, ein Managementinforma-
tionssystem und strategisches Controlling.

Die Technische Universitat Minchen (TUM) hat ein
strategisches Controlling etabliert. Dazu setzt sie
hochschulinterne Zielvereinbarungen ein. Das Con-
trolling stellt hierfir Werkzeuge fUr den Zielver-
einbarungsprozess und ein Messkonzept fir die
Zielverfolgung und -erreichung bereit, verknupft
Ziele mit einem Anreizsystem und sorgt dafur, dass
sich die geplanten Ergebnisse in konkreten Um-
setzungsmafinahmen niederschlagen und dadurch
handlungsleitend werden. Seit 2012 wird dieses
Steuerungsverfahren auch zur Erreichung von Gleich-
stellungs- und Diversity-Zielen genutzt. Es handelt
sich aktuell um ein eigenstandiges Verfahren und
wird ,Diversity-Zielvereinbarungen® genannt. Per-
spektivisch sollen sie in die allgemeinen Zielverein-
barungen zwischen Hochschulprasidium und Fakul-
taten integriert werden.

Zielsetzung

Mit den Diversity-Zielvereinbarungen sollen sich die
Fakultaten auf die Universitatsziele Gleichstellung
und Diversity hin orientieren. So mochte die TUM in
Deutschland die attraktivste Technische Universitat
fur Frauen werden. Hierfir sollen Mafinahmen zur
Geschlechtergerechtigkeit, Familienfreundlichkeit und
Diversity ergriffen werden, was auch einen Wandel
der Organisationsstruktur und der Wissenschafts-
kultur erfordert. Studien- und Arbeitsbedingungen
sollen so gestaltet sein, dass alle Universitatsan-
gehorigen ihre Potenziale frei entfalten konnen. Die
Zielmarken der Geschlechterrelation auf den unter-
schiedlichen Qualifikationsebenen sind innerhalb der
TUM nach dem Kaskadenmodell ausgerichtet. Aus-
gangspunkt ist dabeidie Geschlechterverteilung ent-
sprechend der Begabungen und Neigungen auf der
Ebene der Studienanfanger/-innen. Auf jeder nachst-
hoheren Ebene soll sich diese Relation widerspiegeln.

Prozess und Umsetzung
In einem mehrstufigen Prozess werden die Ziele und
Maf3inahmen ausgehandelt.

1. Das Hochschulprasidium gibt strategische Ober-
ziele vor und fordert die Fakultaten auf, daraus
fakultatsspezifische Ziele und Mafinahmen fur
Geschlechtergerechtigkeit und Diversity zu ent-
wickeln und vorzuschlagen. Auf der operativen
Ebene ubernimmt die Stabsstelle TUM.Diversity
die Kommunikation zwischen dem Prasidium und
den Fakultaten und achtet auf die Einhaltung des
Zeitplans.

2. Fur die Erarbeitung der Zielvereinbarungen auf
Fakultatsebene gibt es unterschiedliche Varian-
ten. So wurde zum Beispiel an der Fakultat fur
Informatik eine eigene Kommission unter dem
Vorsitz der dezentralen Frauenbeauftragten fur
die Erstellung der Diversity-Zielvereinbarungen
eingerichtet. Mitglieder sind der Dekan, der stell-
vertretende Studiendekan, der Geschaftsfuh-
rende Direktor, Mitglieder der Fakultats-Service-
Einrichtungen, Vertreter/-innen der Studierenden
und des Mittelbaus sowie Fakultatsexterne wie
die wissenschaftliche Mitarbeiterin der Diversity-
Stabsstelle.

In einem anderen Fall erstellte die Geschaftsfluh-
rerin einer Fakultat den Entwurf federfihrend
und stimmte ihn mit dem Fakultatsrat ab.
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Unabhangig vom faktultatsspezifischen Verfah-
ren stehen die zentrale Frauenbeauftragte und
die Diversity-Stabsstelle in allen Fallen beratend
und vermittelnd zur Verfugung.

Zur Unterstutzung stellte das Prasidium den
Fakultaten einen Leitfaden und Vorlagen fur die
Erstellung der Diversity-Zielvereinbarungen zur
Verflgung. Ausgangslage war zumeist der Gleich-
stellungsplan sowie eine Situationsanalyse auf
Grundlage der Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG. Die Zielvereinbarungen
sollen neben Gender auch weitere Diversity-Di-
mensionen berUcksichtigen. Fakultatsspezifisch
sollen der Handlungsbedarf geklart, Prioritaten
gesetzt und konkrete, messbare Ziele entwickelt
werden. Diese haben neben quantitativen auch
qualitative Aspekte zu benennen (z.B. Kompe-
tenzaufbau im Umgang mit Diversity). Zur Ziel-
erreichung werden Mafinahmen, ein Zeitplan,
Finanzierung und die Erfolgsmessung gefordert.
Fur die Realisierung der Maf3inahmen sind die
Mittel einzusetzen, die die Fakultaten aufgrund
des Gleichstellungsfaktors der formelgebunde-
nen Leistungsorientierten Mittelverteilung (LOM)
erhalten (vgl. Kap. 4.2), und gegebenenfalls
Eigenmittel der Fakultaten.

Als Beratungsgremium richtete das Hochschul-
prasidium das ,Gender and Diversity Board*® ein,
das die Hochschulleitung insbesondere in der
strategischen Ausrichtung zu Gender und Diver-
sity unterstutzen soll. Im Zusammenhang mit
den Diversity-Zielvereinbarungen begleitet das
Board den Aushandlungsprozess und gibt Feed-
back an die Fakultaten. Ihm gehdren Mitglieder
aus Wissenschaft und Verwaltung, die unterschied-
liche Bereiche und Abteilungen der Universitat
reprasentieren, sowie die zentrale Frauenbeauf-
tragte an. Den Vorsitz hat der/die Vizeprasident/
-in fur Diversity und Talent Management inne. Zu
den Kriterien fur die Bewertung der Zielverein-
barung zahlen u.a. eine konkrete und anspruchs-
volle Formulierung geplanter Ergebnisse und die
Quantifizierbarkeit spezifischer Ma3nahmen zur
Vermeidung von Gemeinplatzen.

Nachdem der Fakultatsrat die Zielvereinbarun-
gen beschlossen hat, werden diese mit dem
~Gender and Diversity Board® abgestimmt. Am
Ende des Abstimmungsprozesses gibt das Board
eine Empfehlung an das Prasidium ab, das die
Zielvereinbarungen bei positivem Votum verab-
schiedet.

4. Die Diversity-Zielvereinbarungen werden fur funf

Jahre vereinbart. Nach dem ersten Jahr ist ein
jahrlicher Selbstbericht der Fakultaten vorzule-
gen. Dieser wird sowohl im jeweiligen Fakultats-
rat als auch vom Vizeprasidium Diversity in einem
Jahresendgesprach mit den Dekan/-innen re-
flektiert und dient als Diskussionsgrundlage fir
weitere Entwicklungen. Das Controlling der Zent-
ralverwaltung sammelt die Berichte ein und pruft
die Zielerreichung auf Zahlenbasis. Die Bewer-
tung der Ergebnisse obliegt dem Prasidium, das
sich hierbei vom ,Gender and Diversity Board®
beraten lasst. Welche Schlussfolgerungen dann
gezogen werden, wird sich erst in der Zukunft
zeigen, wenn die ersten Berichte vorliegen. Da die
Diversity-Zielvereinbarungen finanziell an die
formelgebundene Leistungsorientierte Mittel-
verteilung (LOM) gekoppelt sind, kann die
Nicht-Umsetzung von vereinbarten Gleichstel-
lungsmafBnahmen zu Kirzungen bei der Mittel-
zuweisung fihren (vgl. Kap. 4.2).
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Abbildung 1: Beispiel einer Diversity-Zielvereinbarung an der Technischen Universitat Minchen (Zusammenfassung)

Die Fakultat fur Informatik der Technischen Universitat Miinchen

Einleitend wird die Ausgangslage der Fakultat aus einer Kulturperspektive beschrieben, die die unter-
schiedliche Beteiligung von Frauen und Mannern in der Informatik kulturbedingt und nicht biologisch
erklart und weitere Diversitatskriterien in den Blick nimmt. Daraus wird ein Ansatz der Qualitatsent-
wicklung abgeleitet. Anschlief3end werden die Ziele der Fakultat dargestellt. So soll insbesondere eine
Verbesserung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern erwirkt werden.

Der Fokus der geplanten Maf3nahmen wird auf die Schnittstelle Schule/Hochschule und den Bereich
Studium gelegt, weil die Beteiligungsstruktur nicht wie an anderen Fachbereichen pyramidenformig, sondern
saulenformig ist. D.h., die Beteiligung von Frauen ist bereits von Studienbeginn an gering, weshalb die
Fakultat eine ,diverse Gruppe von Studierenden mit einem hohen Frauenanteil fur die Informatikstu-
diengange gewinnen und mit ihnen gemeinsam eine fruchtbare Studienumgebung gestalten“ mochte.
Im nachsten Schritt werden konkret strategische Projekte aufgelistet wie z.B. flexible Kinderbetreuung,
Projekte zur Eingangsphase Bachelor-Studiengange, studentische Informatik-Botschafterinnen, Erhebung
von Studiendaten nach Diversity-Profilen, Institutionalisierung. Eine Ubersicht der geplanten Projekte legt
fur jedes Projekt die Indikatoren Zielgruppe, Laufzeit, Kosten, Verantwortliche und Personalmittel fest.
Zudem befindet sich in der Zielvereinbarung eine statistische Darstellung der Frauen- und Manner-
anteile auf den unterschiedlichen Karrierestufen der letzten Jahre inkl. der Darstellung der geplanten
Zielwerte, welche fur das spatere Controlling von Bedeutung sind.

Nr. | Titel Ziel(gruppe) Lauf- | Kosten/Jahr Kosten Verantwortliche Finanzierung
zeit gesamt
1 Kinderzimmer Studierende, Mitarbeiter/ | 3J. 20.000 € 60.000 € | Frauenbeauftragte | 1/2 INTUM
-innen, Gaste/Konferenz- IN.TUM 1/2 MATUM
teilnehmende mit Kind/ern
2.1 | Inklusiv Eingangsphase der 1. Y2 Jahr % TVL 13, 5.000 € Prof. Dr. A. Brigge- | Lehrpreis
Bachelor-Studiengange 5.000 € Sach- u. mann-Klein Diversity
Informatik Hilfskraftmittel
2.2 | Weiterentw. des Studierende ohne 3J. Einmalig ¥2 TVL 13: | 3.000 € Prof. Dr.P.
Vorprojektes Programmiervorkennt- 3 Monate: Konzept- Hubwieser
Informatik nisse entw./ zus. 1.000 €
Tutoriumsmittel
2.3 | Immigration Course Eingangsphase der Frauenbeauftragte
Bachelor-Studiengange IN.TUM,
Informatik Studiendekan
2.4 | Study Coaches Studierende als Fachleute | 3J. 2x2.000€ 4.000 € Frauenbeauftragte
fur Lerntechniken IN.TUM, Studien-
dekan, ProLehre
3 Informatik in die Studierende der 3J. 5.000 € 1TVLES | Beauftragte fur 5.000 € einmalig
Magistrale Informatik % TVLE9 Offentlichkeitund | Google-Spende an
Forschung Informatik-Forum
Frauen, IFF
4 Stud. Informatik- Schiler/-innen 3dl. B. Kohler, Etat der Stelle ,,Schnitt-
Botschafterinnen K. Spiess stelle Schule/ HS*
5 Eingangsphase Internationale 3J. 6.000 € Hiwi 1TVLE9 | Studienburo
Master-Studiengange | Studierende %2 TVLEQ Internationales
6 Umfragen und Status quo in Bezug auf 3J. % TVLE9 TTVLE9 | Prof.Dr.A.Brigge- | Y2 Jahr aus Lehrpreis
Statistiken Diversity mann-Klein, Diversity
Dr.C. Herzog
7 Liesel-Beckmann- Vernetzung d. Diversity- 1. Prof. Dr. A. Brigge- | IAS
Symposium 2013 Aktivitaten nat. u. mann-Klein,
internat./ Diversity-Kom- C. Schmitt
petenz u. -Sensibilitat
8 Teilnahme am Besetzung einer Professur | 1J. Prof. Dr. M. Broy
Professorinnen-
Programm
9 Institutionalisierung Standige Kommission fur Frauenbeauftragte
Diversity IN.TUM

Alle nicht spezifizierten Mittel werden von der Fakultat fur Informatik finanziert. Quelle: Diversity-Zielvereinbarung zwischen der
Hochschulleitung der Technischen Universitat Minchen und der Fakultat fur Informatik vom 01.02.2013, http:/www.in.tum.de/fi-
leadmin/user_upload/Fakultaet/Frauen/ZielvereinbarunglnFinal.pdf (aufgerufen am 20.01.2014)
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Effekte und Nutzen des Instrumentes

Als positives Element der Diversity-Zielvereinbarun-
gen wird die fakultatsspezifische Ausgestaltung ge-
sehen. Die Fakultaten erarbeiten Vorschlage, was sie
in welcher Zeit mit welchen Maf3nahmen erreichen
wollen. Sie ermitteln eigenstandig, welche Instrumente
geeignet erscheinen und welche Mafinahmen ihrer
jeweiligen Facherkultur entsprechen. Als wesentlich
wird der interne Diskussionsprozess gewertet. Da
Zielvereinbarungen ein bereits an der Universitat eta-
bliertes System sind, verlauft der Prozess routiniert.

Weitere Effekte der Diversity-Zielvereinbarungen
konnen bislang noch nicht benannt werden, da das
Instrument erst 2012 eingefuhrt wurde. Als erster Er-
folg kann aber die Tatsache gewertet werden, dass
alle Fakultaten den Prozess der Zielvereinbarungen
abgeschlossen haben und damit in allen Fakultaten
ein Reflexionsprozess angeschoben wurde.

Dos and Don’ts
Was aus Sicht der Technischen Universitat Minchen
unbedingt beachtet werden sollte:

- Die Diversity-Zielvereinbarungen sollten beim Hoch-
schulprasidium angesiedelt sein. Dadurch gewinnt
die Gleichstellungssteuerung an Gewicht und kann
im Bedarfsfall mit dem notigen Nachdruck gegen-
Uber den Fakultaten versehen werden.

« Zur Erhohung der Akzeptanz sollten wichtige Ak-
teur/-innen aus den Fakultaten und der Fakultats-
verwaltung (z.B. die Geschaftsfihrung) einbezogen
werden.

« Aus Sicht der Fakultaten bedeutet der Zielverein-
barungsprozess zunachst zusatzlichen Aufwand.
Es bedarf deshalb einer klaren Kommunikation
Uber die von der Hochschulleitung verfolgten Ziele
und Erwartungen an die Fakultaten wie auch eines
zeitnahen Feedbacks. Das Feedback des Hoch-
schulprasidiums an die Fakultaten impliziert nicht
nur die Wertschatzung der geleisteten Arbeit, son-
dern sollte z.B. in Form von Jahresendgesprachen
zwischen Hochschulleitung und Fakultatsleitungen
ein zentrales Element des Organisationsentwick-
lungsprozesses sein.

Die Gleichstellungsziele sind auf die Situation der
Fakultaten zu beziehen, da diese sehr unterschied-
lich sind und differenzierte Herangehensweisen
erfordern.

« Finanzielle Anreize unterstutzen die Akzeptanz und
das Engagement fur Gleichstellungs- bzw. Diversity-
Ziele.

- Die Einbindung des zentralen Universitatscontrol-
lings erhoht die Verbindlichkeit des Verfahrens, indem
regelmafig die Berichte abgefragt und gepriift wer-
den. AuBBerdem wird damit zusatzlich unterstrichen,
dass es sich um gesamtuniversitare Ziele handelt.

- Damit der Prozess nicht ins Stocken gerat, braucht
es eine feste Ansprechperson der Fakultat.

Was vermieden werden sollte:

- Parallele, sich widersprechende Zielvereinbarungen
oder sonstige Vorgaben;

- die Uberforderung der Fakultaten durch zu viele
Vorgaben seitens des Hochschulprasidiums;

- bei der Zielsetzung nur langfristige Ziele anzugeben;
- Zeitdruck;

- die Ubergeordneten Universitatsziele aus den Augen
zu verlieren.

3.2 Auch Gleichstellung lésst sich controllen -
Monitoring der Gleichstellung
Universitdt Konstanz

Hintergrundinformationen

Das Referat fur Gleichstellung und Familienforderung
der Universitat Konstanz hat ein eigenes Gleich-
stellungsmonitoring aufgebaut. Das Augenmerk wird
dabei insbesondere fachbereichsbezogen auf die
Frauenanteile auf den einzelnen Karrierestufen ge-
richtet. Erfasst werden auch die Frauenanteile hin-
sichtlich besonderer Merkmale, z.B. Befristung und
Stellenumfang, Finanzierung von Promovierenden
oder Frauen in Gremien und FUhrungspositionen. Es
erfasst ebenso die Vergabe von Gleichstellungsmitteln
und Ausschreibungen wie beispielsweise Stipendien
oder Laborunterstttzung fur Schwangere. Dokumen-
tiert werden hier auch samtliche Berufungsverfahren
und Ernennungen, sodass fir Gleichstellungsbeauf-
tragte und Berichterstatterinnen alle Daten vorliegen.

Zielsetzung
Das kontinuierliche Gleichstellungsmonitoring dient
der Messung des Erfolges bei der Umsetzung von
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Angeboten zur Verbesserung der Gleichstellungs-
situation. Zudem soll das Instrument Hinweise daflr
liefern, wo finanzielle Mittel am besten eingesetzt
und die Qualitat der Mafinahmen gesichert und ver-
bessert werden kdonnen.

Vor der Einfuhrung des systematischen Gleichstel-
lungsmonitorings 2008 diente die Erhebung von Daten
zur Gleichstellung zunachst nur der jahrlichen Be-
richterstattung der Gleichstellungsbeauftragten an
den Senat und fur die Arbeit des Gleichstellungsrats.
Das Potenzial des Monitorings zur Steuerungsunter-
stUtzung der Hochschulleitung wurde jedoch dann
erkannt (z.B. zur Vorbereitung des Zukunftskonzepts
im Rahmen der Bewerbung in der 3. Forderlinie der
Exzellenzinitiative) und stetig weiter ausgebaut.

Prozess und Umsetzung

Das Monitoring umfasst Daten zu Input, Maf3inah-
men, Output und Outcome:

* Input: Wie viel Gelder stehen wofur zur Verfugung?

- MaBnahmen: Woflr werden die Mittel eingesetzt?

 Output: Wer profitiert davon?

» Outcome: Was wird damit fur die Gleichstellung er-
reicht?

In die statistische Auswertung von Personengruppen
als Basis des Monitorings wird bislang nur der wis-
senschaftliche Bereich einbezogen. Der nichtwissen-
schaftliche Bereich soll aber folgen.

Eine Mitarbeiterin im Referat fur Gleichstellung und
Familienforderung ist fir das Monitoring der Gleich-

stellungsaktivitaten zustandig.

Im Gleichstellungsmonitoring der Universitat Konstanz
werden verschiedene Datenbanken zusammengefuhrt:

- Datenbank Frauenanteile:
Bei der Auswertung werden folgende Qualifikations-
stufen unterschieden:

« Studierende

- Absolvent/-innen

« Doktorand/-innen: Immatrikulierte und nicht-im-
matrikulierte Promovierende

- Abgeschlossene Promotionen
- Habilitationen

- Junior Postdocs: Promovierte bzw. habilitierende
Wissenschaftler/-innen in der Qualifizierungsphase

- Senior Postdocs: Arbeits- und Nachwuchsgruppen-
leiter/-innen und Habilitierte, die sich aus ihrer Po-
sition heraus auf eine Professur bewerben konnen

- Junior Professor/-innen
« Professor/-innen

Des Weiteren werden Daten erfasst zur Geschlechter-
verteilung

- in Gremien,
- bei Positionen mit Fuhrungsaufgaben,
- bei Preisen und Auszeichnungen.

Ebenfalls geschlechterdifferenziert ausgewertet wer-
den die Finanzierungsarten der Promotionen und die
Teilzeitarbeit der wissenschaftlich Beschaftigten.

- Datenbank Berufungsverfahren:
HierUber konnen die Berufungsverfahren seit 2000
fur jeden Fachbereich nachvollzogen werden. Doku-
mentiert werden die Frauenanteile bei den Bewer-
bungen, bei den Einladungen zum Vortrag, auf den
Listen, beim Listenplatz 1 sowie bei den Ernennun-
gen und der Annahme von Berufungen.

Datenbank Ausschreibungen:

Fur alle Ausschreibungen des Gleichstellungsrats
werden Budget, Antrage, Entscheidungswege, Be-
willigungen sowie Mittelabfluss in einer Datenbank
dokumentiert und Uberwacht. Somit bleiben die
MaBnahmen und der Mitteleinsatz transparent und
konnen jederzeit nachverfolgt werden. Bei den Sti-
pendien wird auch UberprUuft, inwieweit sie ihr Ziel
unterstutzt haben, z.B. bei Stipendien zum Promo-
tionsabschluss, ob und in welchem Zeitraum die
Promotion abgeschlossen wurde oder in welche
Anschlussposition das Stipendium mundete.

Datenbank Veranstaltungen:
Es werden statistische Daten zu den Veranstaltun-
gen des Referats fur Gleichstellung und Familien-
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Abbildung 2: Beispiel fur die tabellarische Aufbereitung der Berufungsverfahren der Universitat Konstanz 2002-2012

Jahr Bewerbung Einladung Listenplatz Listenplatz 1 Ernennung
(# Verfahren) Vortrag
2002 (02) 12von 170 4von 13 1von 6 Ovon 2 Ovon 2
7% 31% 17 % 0% 0%
2003 (15) 82 von 509 19 von 74 7 von 36 3von 14 3von 15
16 % 26% 19% 21% 20%
2004 (25) 114 von 955 25von 110 16 von 69 4von 15 3von 16
12% 23% 23% 27 % 19%
2005 (08) 55 von 251 8 von 36 3von 19 Ovon 8 Ovon 8
22% 22% 16% 0% 0%
2006 (12) 138 von 550 23 von 64 12 von 31 4von 11 5von 12
25% 36% 39% 36% 42%
2007 (16) 217 von 863 23 von 82 13 von 38 4von 14 5von 15
25% 28% 34% 29% 33%
2008 (14) 140von 614 19 von 66 11 von 35 6von 13 6von 13
23% 29% 3% 46% 46 %
2009 (12) 115von 470 25von 77 14 von 32 6von 12 4von 12
24% 32% 44 % 50% 33%
2010 (28) 233von 1010 47 von 150 23von 76 3von 13 8von 28
23% 31% 30% 23% 29%
2011 (15) 158 von 630 31 von 91 14 von 42 5von 15 2von 15
25% 34% 33% 33% 13%
2012 (15) 139 von 397 36 von 76 16 von 43 6von 15 8von 15
35% 47 % 37% 40% 53%
Gesamt 1403 von 6419 260 von 740 130 von 427 41 von 132 41 von 136
2002-2012 22% 35% 30% 31% 30%

Quelle: Datenbank Berufungsverfahren des Referats fir Gleichstellung und Familienforderung der Universitat Konstanz (Stand 10/2013)

forderung erhoben wie Kosten und Teilnehmer/-in-
nenzahlen pro Veranstaltungstyp und offentliche
Resonanz, um Aussagen uber den Output und Out-
come machen zu konnen.

Datenbank Férderungen:

Diese Datenbank schafft Transparenz darUber,
welche Forderungen zu welchem Zweck in welchem
Fachbereich geflossen sind, z.B. Stipendien, Reise-
kostenzuschuUsse oder Hilfskraftmittel fur Labor-
unterstutzungen oder zur Vereinbarkeit. In der
Festlegung von fachspezifischen Gleichstellungs-
mafB3nahmen und bei der Uberprifung der Zieler-
reichung in den Fachbereichen geben die Daten
hilfreiche Hinweise.

Effekte und Nutzen des Instrumentes

Die Daten des Gleichstellungsmonitorings werden
vielfaltig ausgewertet und genutzt, insbesondere zur
Uberprifung der Ziele im Gleichstellungsplan und zur
Evaluation der Ausschreibungen und Angebote. Da-
neben bieten sie den Fachbereichen eine detailliert
aufbereitete Datengrundlage zur eigenen Gleichstel-
lungssituation, was eine gezielte Planung und Bewer-
tung der Gleichstellungsarbeit in den Bereichen mog-
lich macht. Auch nutzt die Gleichstellungsbeauftragte

die Auswertungen fur die Begleitung von Berufungsver-
fahren. Daruber hinaus dienen die Auswertungen der
Steuerungsunterstutzung fur die Hochschulleitung.

Fur die externe Kommunikation werden die Aus-
wertungen zur Berichterstattung gegenuber dem
Wissenschaftsministerium, dem Wissenschaftsrat,
Drittmittelgebern, der DFG etc. genutzt. Auf3erdem
sind die Daten bei der Antragstellung von For-
schungsantragen sowie der allgemeinen Berichts-
legung relevant.

Dos and Don’ts

FUr den wissenschaftlichen Karriereweg von Frauen
ist insbesondere die Postdoc-Phase wichtig. Hier
werden die Weichen gestellt, ob langfristig wissen-
schaftlich weitergearbeitet wird oder alternative We-
ge eingeschlagen werden. Um diese Phase fassbarer
zu machen, unterscheidet die Universitat Konstanz
Postdocs in einer frihen Karrierephase sowie solche
einer spateren Karrierephase, die sich im Karriere-
schritt vor einer unbefristeten Professur befinden
(z.B. Juniorprofessor/-innen, Arbeitsgruppenleiter/
-innen, Habilitierende vor ihrem Abschluss). Da dazu
noch keine personalrelevanten Kriterien wie z.B. ein
besonderer Status vorliegen, werden die Postdocs der-
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zeit noch in Fachbereichen ausgezahlt. Zukunftig soll
jedoch ein solcher Personalstatus eingefuhrt werden.

Um die Arbeitsbedingungen von Nachwuchswissen-
schaftler/-innen attraktiver gestalten zu konnen, ist
zunachst eine Erhebung notwendig. In Konstanz wur-
de ein solches ,needs assessment®in den mathema-
tisch-naturwissenschaftlichen Fachbereichen durch-
gefuhrt, das auch auf weitere Fachbereiche und
Sektionen Ubertragen werden soll.

Statistische Erhebungen und Auswertungen sind
aufwandig in der Erfassung und Dokumentation,
haufig nur fur eine kleine Personengruppe direkt
zuganglich und oft untbersichtlich dargestellt. Ins-
besondere zur Gleichstellung missen Daten zu
Bewerber/-innen, Studierenden, Absolvent/-innen,
Doktorand/-innen, wissenschaftliches und nicht-
wissenschaftliches Personal, Professor/-innen, Gre-
mienmitglieder, Frauen in Berufungsverfahren etc. in
Auftrag gegeben, erhoben, gesammelt und ausge-
wertet werden. Da die Daten an unterschiedlichen
Stellen erhoben werden, ist der Aufwand grof3 und
die Datenqualitat nur schwer zu verbessern. Ein ein-
heitliches, zentrales Datawarehouse ist daher not-
wendig. Die Universitat Konstanz fuhrt 2013 ein
Business Intelligence System ein, in dem Daten von
allen Anwender/-innen Uber eine ubersichtliche
BenutzerfUhrung ausgewertet und in Berichten dar-
gestellt werden konnen. Zur Gleichstellung wird ein
eigenes Dashboard entwickelt, auf dem vorgefertigte
Berichte und relevante Daten fur Fachbereiche
abrufbar sind. Durch dieses intern offene, intuitive
System kann die notwendige Transparenz eines
Monitoringsystems gewahrleistet werden.

3.3 Mehr als Kopfe zdhlen — Gleichstellungscon-
trolling als Instrument der Qualitatssicherung
Georg-August-Universitat Gottingen

Das in diesem Handbuch vorgestellte Konzept
des Gleichstellungscontrollings wurde von
Aline Georgi, Gleichstellungscontrollerin an der
Georg-August-Universitat Gottingen, hauptver-
antwortlich entwickelt und wird im Rahmen
ihrer wiss. Arbeit weiter vorangetrieben.

Wir bedanken uns fur die Mdglichkeit, die Er-
gebnisse ihrer Arbeit nutzen und das Gleich-
stellungscontrolling vorstellen zu kénnen.

Hintergrundinformationen

Die Georg-August-Universitat ist eine Volluniversitat.
Nahezu alle wissenschaftlichen Disziplinen einschlief3-
lich Medizin sind an den 13 Fakultaten vertreten.
Die Universitat ist eingebettet in ein weitreichendes
aufleruniversitares Forschungsumfeld (Gottingen
Research Campus).

Das Controlling hat im Hochschulmanagement der
Universitat einen hohen Stellenwert. Die Erkenntnis-
se aus den umfangreichen Berichtssystemen dienen
der Hochschulleitung und weiteren FUhrungsebenen
als Grundlage fur strategische und operative Steue-
rungs- und Entscheidungsprozesse. Ausgehend von
sich verandernden Berichtspflichten gegentber hoch-
schulpolitischen Institutionen wurde die Datenquali-
tat durch Implementierung eines zentralen Daten-
pools und Einfuhrung von einheitlich definierten
Kriterien kontinuierlich verbessert. Mittlerweile um-
fasst das Berichtssystem der Universitat umfangreiche
Informationen zu Studierenden und Absolvent/-innen,
Promotionen, Habilitationen, Beschaftigten, Berufun-
gen, Finanzen sowie Lehr- und Forschungsleistungen
von Wissenschaftler/-innen. Dabei erfolgt in der offi-
ziellen Hochschulstatistik die Darstellung der Grund-
und Leistungsdaten nach innen und auf3en von Beginn
an geschlechterdifferenzierend.

Das Aufgabenspektrum der Stabsstelle Controlling
ist vielfaltig. Die Serviceleistungen beinhalten neben
der offiziellen Hochschulstatistik auch Kapazitats-
berechnungen, das Studienbeitragscontrolling, das
Risikomanagement, Lehr- und Forschungsevalua-
tionen einschlieBlich der Berechnungen fur die Leis-
tungsorientierte Mittelvergabe (LOM) in den Bereichen
Lehreund Forschung sowie die betriebswirtschaftlich
ausgerichtete Kosten- und Leistungsrechnung (KLR).
Gleichstellungscontrolling ist dabei ein wichtiger
Querschnittsbereich des Controllings.

Zielsetzung

Das Gleichstellungscontrolling der Georg-August-
Universitat dient der Qualitatssicherung der uni-
versitaren Gleichstellungsarbeit und ist deshalb
prozessual angelegt. Es schafft Transparenz und
Argumentationen fur die Durchsetzung gleichstel-
lungspolitischer Anliegen und tragt zur Sensibilisie-
rung bei. Es ermoglicht sowohl das Aufzeigen von
Gleichstellungsdefiziten als auch das Messbar-
machen von gleichstellungspolitischen Erfolgen, auf
Universitatsebene ebenso wie fur einzelne Orga-
nisationseinheiten.
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Prozess und Umsetzung

Das Arbeitsgebiet ,GleichstellungsControlling® wur-
de 2008 auf Initiative des Gleichstellungsburos in
Kooperation mit der Stabsstelle Controlling durch
zusatzliches Personal intensiviert und professionali-
siert. Arbeitsorganisatorisch wurde die Personalstelle
der Gleichstellungscontrollerin zwischen den Stabs-
stellen Gleichstellungsbiro und Controlling (im Sinne
einer Doppelmitgliedschaft) angesiedelt. Auf diese
Weise kann die Expertise beider Bereiche fur Aufbau
und Weiterentwicklung des GleichstellungsCon-
trolling optimal genutzt werden. Durch die Gleich-
stellungscontrollerin ist einerseits die Einbindung
der Gleichstellungskompetenz in die Routinen der
Stabsstelle Controlling automatisch sichergestellt.
Andererseits flie3t das Controlling-Know-How der
Gleichstellungscontrollerin durch deren Integration
in die Arbeitsprozesse des Gleichstellungsburos sys-
tematisch ein. Dadurch ergeben sich umfangreiche
Synergieeffekte, die Qualitatssteigerungen der Arbeits-
ergebnisse bewirken. Das Arbeitsgebiet Gleichstel-
lungsControlling wird dabei nicht nur auf zentraler
Ebene wertgeschatzt und umfassend genutzt, es
spielt eine zunehmend wichtige Rolle auf dezentra-
ler Ebene (Gleichstellungspléane und -berichte der
Fakultaten, Gleichstellungskonzepte in Verbundfor-
schungsantragen u.a.) und bei externen Anfragen
und Berichtspflichten.

Ursprunglich als befristetes Projekt begonnen, er-
wiesen sich viele Arbeitsprozesse als standig wie-
derkehrende Aufgaben, die (kreislaufigen) Bedarfen
und Anforderungen unterliegen. Eine Verstetigung
des Arbeitsgebiets GleichstellungsControlling wird
daher aktuell von beiden Stabsstellenleitungen
vorangetrieben.

Bausteine des GleichstellungsControllings

Ein wesentlicher Bestandteil des Arbeitsgebiets
GleichstellungsControlling der Universitat Gottingen
ist das kontinuierliche Monitoring. Es hat den An-
spruch, anhand von »Zahlen, Daten, Fakten« auf die
unterschiedlichen  Gleichstellungsleistungen der
einzelnen Organisationseinheiten der Universitat
aufmerksam zu machen. Hierfir missen gleichstel-
lungsrelevante Daten z.T. gesammelt und/oder neu
erhoben, jedenfalls aber systematisch und nach
einheitlichen Standards ausgewertet, zielgruppen-
gerecht aufbereitet, zusammengefuhrt und interpre-
tiert werden. Das Ergebnis dieser Arbeitsprozesse ist
unter anderem ein umfassender Gleichstellungs-
bericht, der regelmasig erstellt und hochschulintern

veroffentlicht wird. Folgende Berichtselemente sind
derzeit Bestandteile des Monitorings:

1. geschlechterdifferenzierte Grund- und Leistungs-
daten der Hochschule,

2. Berechnungen von Gleichstellungsindikatoren
und Kennzahlen,

3. die Erstellung von Gleichstellungsrankings sowie
4. Benchmarkingansatze.

Zu 1: Grund- und Leistungsdaten

Um einen ersten Uberblick Uber die jeweiligen Frauen-
anteile zu erhalten, werden sowohl in internen Be-
richten an die Leitungsebenen als auch in der Auf3en-
kommunikation (Webseite) samtliche Grund- und
Leistungsdaten der Hochschule geschlechterdifferen-
ziert dargestellt. Dies erstreckt sich insbesondere auf
die Bereiche Studierende, Absolvent/-innen, Promotio-
nen, Habilitationen, Berufungen sowie Beschéftigte.
Vielfaltige Ausdifferenzierungen dieses Datenmate-
rials sind auf Anfrage moglich, sodass im Bedarfsfall
stark ausdifferenzierte Informationen bspw. Uber Kar-
rieren von Frauen in unterschiedlichen Fachgebieten
zur Verfugung gestellt werden konnen. Diese sind der
Universitats-Gleichstellungsbeauftragten sowie den
Fakultatsgleichstellungsbeauftragten ohne Umwege
uber die Gleichstellungscontrollerin zuganglich.

Abbildung 3: Bausteine des Gleichstellungs-Controlling an der
Georg-August-Universitat Gottingen

Kennzahlen &

Grunddaten
uaiojeyipuj

Quelle: Georg-August-Universitat Gottingen, Stabsstelle Control-
ling, Gleichstellungscontrolling
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Das regelmaflige und standardisierte Berichtswesen
wird erganzt durch die Anfertigung von Sonderaus-
wertungen zu aktuellen Themen, die fur die hoch-
schulinterne Steuerung relevant sein konnen. Aus
Gleichstellungsperspektive verstarkt betrachtet wer-
den derzeit Personalstrukturen und Beschaftigungs-
verhaltnisse von Mitarbeiter/-innen. Geschlech-
terspezifisch werden vorliegende Personaldaten
schwerpunktmafig auf Vertragsform, Stellenumfang,
Finanzierungsart und Laufzeit analysiert.

Im Gleichstellungscontrolling kommt nicht nur bereits
vorliegendes »Datenbankwissen« zur Anwendung.
Aufgabe ist auch die systematische Erfassung bzw.
Erhebung von Informationen, die noch nicht ,ge-
brauchsfertig® in Datenbanken vorliegen. So liegen
bisher aufgrund der Vielschichtigkeit und Autonomie
samtlicher Organisationseinheiten innerhalb der
Universitat keine ausdifferenzierten und vergleich-
baren Informationen Uber die Geschlechterverteilung
auf FUhrungsebenen vor. Generalisierende Aussagen
sind daher nicht moglich. Entsprechend erarbeitet
die Universitat Gottingen derzeit eine Datenbank zu
»Frauen in Fuhrungspositionen«. Ziel ist die Erfas-
sungder sich strukturell unterscheidenden Leitungs-
ebenen innerhalb der Organisationseinheiten sowie
die zahlenmaflige Besetzung dieser Positionen mit
Mannern und Frauen.

Zu 2:Gleichstellungsindikatoren und Kennzahlen

In Erganzung zu den Frauenanteilen aus den Grund-
und Leistungsdaten werden an der Universitat
Gottingen bestimmte Gleichstellungsindikatoren und
Kennzahlen ermittelt. Die Gleichstellungsperformance
einer Organisationseinheit kann so gezielter beurteilt
werden. Die Indikatoren und Kennzahlen werden auf
dafur geeigneten Aggregationsniveaus gebildet und
in der Regel zunachst fur die Universitat als Ganzes
berechnet, dann flur vier Wissenschaftsbereiche
(Geistes-, Gesellschafts-, Natur- und Lebenswissen-
schaften) und schlielich fur die einzelnen Fakulta-
ten. Liegen die Fallzahlen auf Ebene der Fakultaten
unter einem bestimmten Wert (z.B. bei Habilitatio-
nen), werden mehrere Jahre gemittelt und rollierende
Durchschnittswerte ausgewiesen.

Folgende Gleichstellungsindikatoren und Kennzah-
len werden an der Universitat Gottingen ermittelt:

Ubergangsquoten bezogen auf das Studium, Gender
Index, Glaserne-Decke-Index sowie Indikatoren aus
dem CEWS-Hochschulranking® (adaptiert fur Fakul-
taten). Die genannten Indikatoren und Kennzahlen
werden zur Steuerung verwendet, indem sie hoch-
schulintern veroffentlicht und kommuniziert werden.
Sie gehen z.T. in die Gleichstellungsplane der Fakul-
taten ein.

Ubergangsquoten im Studium

RegelméfBig werden geschlechterspezifisch die Uber-
gangsquoten von Bachelor- in Masterstudiengange
(1) sowie von Master- in Promotionsstudiengéange (2)
berechnet. Hierbei kdnnen sowohl der Gesamtwert
bestimmt (also der Wert Uber alle Bachelor- und
Masterstudiengédnge hinweg) als auch Werte auf
Ebene einzelner Studiengange betrachtet werden.

Die Ubergangsquote vom Bachelor in den Master (1)
wird fUr diejenigen Studierenden berechnet, die an
der Universitat Gottingen einen Bachelorabschluss
erlangt und hier zeitnah ein Masterstudium aufge-
nommen haben. Nicht bertcksichtigt werden dieje-
nigen, die das Bachelorstudium an einer anderen
Universitat abgeschlossen haben. Analog werden bei
der Berechnung der Ubergangsquoten vom Master in
die Promotion (2) nur diejenigen berlcksichtigt, die
das Masterstudium an der Universitat Gottingen ab-
geschlossen haben. Im Unterschied zur einfachen
Betrachtung der Frauenanteile in Bachelor- und
Masterstudiengéngen hat die Berechnung von Uber-
gangsquoten den Vorteil, dass Aussagen zu den
»eigenen« Kohorten moglich sind, d.h., diese auf ge-
schlechterspezifische Benachteiligungen analysiert
werden konnen.

Gender Index*

Der Gender Index bildet das Geschlechterverhaltnis,
nicht Frauenanteile, ab. Er wird ermittelt, indem fur
ausgewahlte Bereiche die Anzahl der Frauen durch
die Anzahl der Manner dividiert wird. Es gilt, dass ein
Gender Index von 1 den Idealzustand, also ein gleich-
wertiges Geschlechterverhaltnis beschreibt. Ist der
Wert kleiner als 1, gibt es in den untersuchten Be-
reichen eine Mehrheit an Mannern; ist der Wert hin-
gegen grofBer als 1, sind Frauen in der Uberzahl. Der
Gender Index wird als Berechnungsgrundlage flr den
Glaserne-Decke-Index genutzt.

3 Vgl. CEWS (Hrsg.): Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2013, S.6 f.

4 Vgl. auch Doblhofer, Doris / Kiing, Zita (2008): Gender Mainstreaming. Gleichstellungsmanagement als Erfolgsfaktor — das Praxisbuch,

S.187 ff.
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Glaserne-Decke-Index®

Wahrend der Gender Index das Geschlechterverhalt-
nis innerhalb einer einzelnen Qualifikationsstufe
bzw. Hierarchieebene abbildet, zeigt der Glaserne-
Decke-Index (GDI) die Durchlassigkeit zwischen
verschiedenen Qualifikationsstufen auf. Er wird er-
mittelt, indem das Geschlechterverhaltnis der
Grundgesamtheit in Relation gesetzt wird zum Ge-
schlechterverhaltnis auf einer hoheren Stufe. An der
Universitat Gottingen dient das wissenschaftliche
Personal als Grundgesamtheit, die Professuren bilden
die hohere Stufe ab. Bei einem Wert von 1 entspricht
das Geschlechterverhaltnis bei den Professuren dem
Geschlechterverhaltnis beim wissenschaftlichen Per-
sonal. Wissenschaftler/-innen haben also dieselbe
Chance, eine hohere Statusposition zu erreichen. Ist
der Wert grofier als 1, besteht eine glaserne Decke
fur Frauen: der Frauenanteil bei den Professuren ist
geringer als beim wissenschaftlichen Personal. Je
groB3er der GDI, desto ,dicker” bzw. undurchlassiger
ist die glaserne Decke. Bei einem Wert kleiner als 1
besteht eine glaserne Decke fur Manner, d.h. der
Manneranteil bei den Professuren ist geringer als
beim wissenschaftlichen Personal, die Aufstiegs-
chancen sind damit eingeschrankt.

Zu 3: Gleichstellungsranking

Neben den drei genannten Indikatoren und Kennzah-
len werden an der Universitat Gottingen Gleichstel-
lungsindikatoren aus dem »Hochschulranking nach
Gleichstellungsaspekten« des Kompetenzzentrums
Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS) fur
ein gleichstellungsorientiertes Fakultatsranking heran-
gezogen. Das CEWS veroffentlicht seit 2003 regel-
mafBig ein Ranking zum bundesweiten Vergleich der
Gleichstellungsleistungen von Hochschulen, das auf
guantitativen Indikatoren aus den Bereichen Studie-
rende, Promotionen, Habilitationen, wissenschaftli-
ches und kunstlerisches Personal sowie Professuren
basiert. Die Indikatoren werden gebildet, indem die
Frauenanteile innerhalb einer Qualifikationsstufe
zum Anteil der Studentinnen insgesamt in Beziehung
gesetzt werden. Zentrale Bezugsgrofie ist somit das
vorhandene Potenzial an Studentinnen und nicht
(wie beispielsweise beim Kaskadenmodell) die je-
weils niedrigere Qualifikationsstufe.

Die Gleichstellungsindikatoren aus dem »Hochschul-
ranking nach Gleichstellungsaspekten« werden an

der Universitat Gottingen auf Fakultatsebene adap-
tiert. RegelmaBig werden fur jede der 13 Fakultaten
folgende Indikatoren ermittelt:

1. Frauenanteil an Promotionen in Relation zum
Studentinnenanteil

7. Frauenanteil an Habilitationen in Relation zum
Studentinnenanteil

3. Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal in
Relation zum Studentinnenanteil

4. Frauenanteil an Professuren in Relation zum
Studentinnenanteil

5. Veranderungen des Frauenanteils am wissen-
schaftlichen Personal

6. Veranderungen des Frauenanteils an den Pro-
fessuren

Anhand dieser Grofien wird schlieBlich ein Gesamt-
ranking der Fakultaten erstellt. Dabei werden im
Unterschied zum CEWS-Hochschulranking aufgrund
der geringen Fallzahlen an Fakultaten (13) keine
Ranggruppen gebildet, sondern konkrete Rangplatze
ausgewiesen.

Das Fakultatsranking nach Gleichstellungsaspekten
wird hochschulintern veroffentlicht. Auf positive und
negative Veranderungen (Verschiebungen) im Zeit-
verlauf wird entsprechend hingewiesen.

Zu 4:Benchmarkingansatze

Anhand von Benchmarkingpraktiken werden zur Be-
urteilung von Gleichstellungsleistungen geeignete
Vergleichsdaten aus anderen Hochschulen bzw. Wis-
senschaftsorganisationen herangezogen. Ziel ist es,
den Fakultaten eine Einschatzung ihrer Gleichstel-
lungsleistungen und -erfolge im Verhaltnis zu anderen,
vergleichbaren Einrichtungen und Studiengebieten
aufierhalb der eigenen Hochschule zu ermoglichen.
Im Rahmen dessen kommen insbesondere eigene
Berechnungen auf Basis verschiedener Hochschulsta-
tistiken des Bundes und der Lander zur Anwendung.
DarUber hinaus erfolgen im hochschullbergreifen-
den Netzwerk Gleichstellungscontrolling und vor allem
in dessen Arbeitskreis Gleichstellungsindikatoren

° Vgl. auch Doblhofer, Doris / Kiing, Zita (2008): Gender Mainstreaming. Gleichstellungsmanagement als Erfolgsfaktor — das Praxisbuch,

S.192 ff.
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und -kennzahlen Berechnungen, die den Zahlenver-
gleich in Form eines qualitativ hochwertigen Bench-
markings zulassen.

Institutionalisierung, Professionalisierung und Wei-
terentwicklung als Grundprinzipien

Das Gleichstellungscontrolling der Universitat Got-
tingen wird im Kontext des Selbstverstandnisses ei-
ner lernenden Organisation — ebenso wie Controlling
und Gleichstellungsarbeit - kontinuierlich weiter-
entwickelt, was sowohl zu Institutionalisierung als
auch zunehmender Professionalisierung beitragt.

Ziel ist der Ausbau des Gleichstellungscontrollings
zu einem Instrument der Qualitatssicherung. Ein
Schritt in diese Richtung ist die Weiterentwicklung
der Bausteine und ihre Einbindung in einen Regel-
kreis aus Standortbestimmung, Zielsetzung, Maf3-
nahmenplanung und Umsetzung sowie Erfolgskon-
trolle. Die gleichstellungspolitischen Aktivitaten und
Mafinahmen, vom zentralen Gleichstellungsburo der
Universitat initiiert, werden dabei von der Gleichstel-
lungscontrollerin automatisch in den Regelkreis
uberfuhrt. Aktivitaten und Maf3inahmen, die von den
Fakultaten und/oder anderen Organisationseinhei-
ten ausgehen, unterliegen der Verantwortung dieser
Einheiten. Hier besteht die Aufgabe der Gleichstel-
lungscontrollerin darin, die dezentralen Gleichstel-
lungsakteur/-innen entsprechend des Regelkreises
zu unterstutzen. Zielgerichtete Service- und Bera-
tungsleistungen stehen dabei im Mittelpunkt. Dazu
gehort zum einen die umfassende Informationsver-
sorgung der gleichstellungsrelevanten Akteur/-innen
mit Daten und Fakten, die in Zusammenarbeit der
Gleichstellungscontrollerin mit der Leitung der Stabs-
stellen Gleichstellungsbiro und Controlling interpre-
tiert werden konnen. Dieses Serviceangebot umfasst
neben Informationen, die aus den vier Bausteinen zum
Monitoring generiert werden und (hochschulintern)
auf der Webseite des Gleichstellungscontrollings
einsehbar sind, auch Sonderauswertungen zu gleich-
stellungsrelevanten Themen innerhalb der Universitat.
Dies schliet sowohl Informationen ein, die bereits in
Datenbanken vorliegen und auswertbar sind als auch
Informationen, die noch erhoben werden mussen.
Darauf aufbauend unterstutzt das Gleichstellungs-
controlling die Akteur/-innen bei strategischen und
operativen gleichstellungsorientierten Zielfestlegun-
gen. Hier wird das SMART-Prinzip (s. Abbildung 4)
genutzt, um fur konkrete und messbare Ziele zu
sensibilisieren, damit diese dann handlungsleitend
wirken konnen. Die Planung und Umsetzung von

Gleichstellungsmafinahmen, die sich im Idealfall an-
schlief3t, wird durch die Mitarbeiterinnen der Stabs-
stelle Gleichstellungsbiro unterstiutzt. Dabei berat
das Gleichstellungsbiro samtliche Organisations-
einheiten sowie einzelne Mitglieder der Universitat
bei der Erstellung von Gleichstellungskonzepten, bei
der Integration von Gleichstellungsaspekten in For-
schungsvorhaben sowie bei der Entwicklung, Umset-
zungund Evaluationvon Gleichstellungsmafinahmen.
Um in regelméafigen Abstanden den Zielerreichungs-
grad einer Mafinahme bestimmen zu kdnnen, werden
die dezentralen Gleichstellungsakteur/-innen ange-
leitet, Abweichungen in der Zielerreichung festzu-
stellen und mogliche Ursachen hierfur zu benennen.
Auf diese Weise konnen bei Bedarf Nachsteuerungs-
prozesse in Gang gesetzt werden, um die konkre-
ten Zielvorgaben im festgesetzten Zeitraum zu errei-
chen.

Effekte und Nutzen des Instrumentes

Durch die hohere Transparenz, die Nutzung des Wett-
bewerbsgedankens und des Leistungsvergleichs im
Bereich Gleichstellung - insbesondere Ranking und
Benchmarking — wird die Sensibilisierung fur die Be-
deutung von Gleichstellungscontrolling in Fakultaten
und anderen Organisationseinheiten, aber auch in
Gremien vorangetrieben.

Der Universitatsleitung und anderen Fuhrungsebenen
steht mit den bereitgestellten Daten und Indikatoren
eine optimale Grundlage fur strategische und ope-
rative Entscheidungsprozesse zur Verfugung. Die
Daten spielen zudem im Kontext interner Aushand-
lungsprozesse — zwischen zentralen Ebenen (Pra-
sidium/Senat) und dezentralen Ebenen (Fakultaten
und andere Organisationseinheiten) — eine zuneh-
mende Rolle.

Dos and Don’ts

Wichtig fur eine erfolgreiche EinfUhrung und Umset-
zungist nach den Erfahrungen der an der Universitat
Gottingen beteiligten Akteur/-innen:

« Aufbau und Verstetigung von Personalkapazitaten
zur Etablierung von Gleichstellungscontrolling
(Schaffung einer Stelle).

- Etablierung und Weiterentwicklung eines Con-
trollingsystems, in dem Gleichstellung als Quer-
schnittsdimension systematisch umgesetzt wird
mit gleichzeitiger Anerkennung von Gleichstel-
lungscontrolling als eigenstandigem Arbeitsgebiet.
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Abbildung 4: Gleichstellungscontrolling als Regelkreis an der Georg-August-Universitat Gottingen

@andortbestimmung

Analyseinstrumente zum Stand der
Gleichstellung in der Organisation:
Erfahrungen, Erhebungen und Expertisen

Serviceleistungen:
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kontinuierliche Erweiterung auf der
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auf Anfrage Sonderauswer-
tungen zu gleichstellungs-
relevanten Themen innerhalb
der Universitat

— Beratung bei der Erarbeitung
von Bedarfsanalysen

Zielsetzub

Festlegung von verbindlichen und
Uberprufbaren Gleichstellungszielen auf
Basis der Standortbestimmung

Qualitat der Zielformulierung beeinflusst
den Grad der Zielerreichung
Serviceleistungen:

— Beratung bei der strategischen und
operativen Zielfestlegung nach dem
SMART-Prinzip:

GleichstellungsControlling
ist ein Prozess der
Qualitatsentwicklung in der
Gleichstellungsarbeit:

spezifisch & schriftlich
messbar

attraktiv & aktionsorientiert
realistisch
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— Transparenz &

Erfolgskontrolle

Angemessene Beurteilung der

Gender Awareness

— Argumentationslinien fur
die Durchsetzung gleich-
stellungspolitischer
Anliegen

— Aufzeigen von
Gleichstellungsdefiziten

— Messbarmachen von
gleichstellungspoliti-

MaBnahmen-
planung &
Umsetzung

Zielerreichung und Einleitung
von Nachsteuerungsprozessen
durch kontinuierliche Uber-
prufung der Mafinahmen

Serviceleistungen:

— Unterstitzung bei der Erstellung von
mafBnahmenspezifischen
®© Abweichungs- und Ursachenanalysen
sowie
® Umsetzungs- und Wirkungsanalysen

— Beratung zur Erstellung effizienter
Reportings gegenlber den Leitungsebenen

schen Erfolgen

Planung und systematische
Umsetzung von konkreten
MafBnahmen (abgeleitet von den
Gleichstellungszielen)

Serviceleistungen des Gleichstellungs-
Consultings:

— Beratung und Unterstitzung bei Planung
und Umsetzung von Gleichstellungs-
mafBnahmen und Diversity

Kontakt:

— Dr. Doris Hayn,

Gleichstellungsbeauftragte

— Nina Gulcher, Referentin fur Gender
Mainstreaming

Quelle: Georgi, Aline: Stabsstelle Controlling der Georg-August-Universitat Gottingen

< Arbeit an Schnittstellen - zwischen Controlling
und Gleichstellung, zwischen zentraler und dezen-
traler Ebene — mit entsprechenden Austausch-
und Abstimmungsprozessen.

« Angebot begleitender Service- und Beratungs-
leistungen.

+ Anpassung des Gleichstellungscontrollings an
bestehende Organisationsstrukturen.

« Information und Kommunikation Uber das Ar-
beitsgebiet Gleichstellungscontrolling (da nicht
selbsterklarend).

Was vermieden werden sollte:
« Fehlende Datentransparenz und Kommunikation
Uber die Daten;

- ,Datenfriedhofe” zu produzieren;

- Apfel mit Birnen“zu vergleichen.
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3.4 Gender & Diversity Aktionsplane (GEDAP) — Die
Etablierung eines Steuerungskreislaufs
Goethe-Universitdt Frankfurt am Main

Hintergrundinformationen

Die Goethe-Universitat Frankfurt am Main hat 2010
ein Gleichstellungscontrolling eingefiihrt und zeit-
gleich die Gleichstellungspolitik um Diversity-Poli-
cies erweitert. Gleichstellungssteuerung erfolgt in
enger Kooperation zwischen dem/der fur Gleichstel-
lung zustandige/-n Vizeprasident/-in, der Senats-
kommission fur Frauenforderung, Gleichstellung und
Diversitat und dem Gleichstellungsburo als zentra-
lem Kompetenzzentrum fur Gleichstellung.

Gender & Diversity Controlling ist ein von der Hoch-
schulleitung angestof3ener Steuerungsprozess, der
darauf abzielt, Gleichstellung systematisch und durch-
gehend in die Hochschulsteuerung zu integrieren
und vor allem auch die Fachbereiche in die Prozesse
zur Umsetzung der Chancengleichheit verbindlich
einzubeziehen. Fur den Aufbau des Gender & Diver-
sity Controllings wurde eine eigene Koordinations-
stelle (G&D Controlling) im Gleichstellungsbiro ge-
schaffen.

Zur Umsetzung der Gleichstellungsziele auf Fach-
bereichsebene werden seit 2011 ,Gender Equality &
Diversity Aktionsplane® (GEDAP) eingefiihrt. Die Kon-
zeption der GEDAP erfolgte in der Zusammenarbeit
zwischen der zentralen Frauenbeauftragten und der
Senatskommission Frauenforderung, Gleichstellung
und Diversitat. Die GEDAP beinhalten ein Set an
Berichts- und Planungsinstrumenten, die den Fach-
bereichen zur Verfligung gestellt werden. Ziel ist es,
einen Steuerungskreislauf zu etablieren.

Zielsetzung

Die GEDAP werden als Planungsinstrument zur Ver-
flgung gestellt, um die Fachbereiche auf die Gleich-
stellungsziele der Hochschule zu verpflichten. Sie
sollen dazu beitragen, hochschulweite Gleichstel-
lungsstandards umzusetzen, die sich an den For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards der
DFG orientieren.

Ziel ist die Entwicklung eines Berichts- und Planungs-
instruments, das einen Controlling-Kreislauf (oder
Qualitatskreis) von Analyse, Planung, Durchfihrung
und Erfolgskontrolle beinhaltet. Ein starker Fokus
liegt auf der Analyse, der bedarfsgerechten Ziel- und
MaBnahmendefinition sowie auf der Umsetzung von

Maf3inahmen. Alle durchgefihrten Aktivitaten und
Maf3inahmen sind verbindlich hinsichtlich Umset-
zungsverantwortung, eingesetzter Mittel, Laufzeit
etc. zu dokumentieren.

Durch die weitgehende Einheitlichkeit in Format/
Struktur der GEDAP sowie durch die Synchronisierung
der Berichtsperioden soll Uberdies die systematische
Verknipfung von zentralen und dezentralen Gleich-
stellungs-Aktionsplanen ermdglicht werden.

Gleichzeitig soll die an der Goethe-Universitat tradi-
tionell hohe Autonomie der Fachbereiche beachtet
und den sehr unterschiedlichen Rahmenbedingun-
gen und Realitaten in den Fachbereichen Rechnung
getragen werden.

Die GEDAP haben eine Laufzeit von jeweils zwei Jah-
ren. Die Umsetzung der in den GEDAPs festgelegten
Maf3inahmen wird zudem als eine zentrale Verein-
barung in die alle sechs Jahre neu verhandelten
Zielvereinbarungen zwischen Hochschulleitung und
Fachbereichen aufgenommen. Durch diese Verbin-
dung wird einerseits den GEDAPs der Fachbereiche
mehr Verbindlichkeit verliehen, andererseits aktua-
lisiert sich ein Teil der Zielvereinbarungen zur Gleich-
stellung zweijahrlich, was wichtig ist, um der aktuell
hohen Dynamik der Gleichstellungsarbeit Rechnung
zu tragen.

Prozess und Umsetzung der GEDAPs

Zu Beginn jedes Berichts- und Planungsdurchgangs
wird den Fachbereichen ein Arbeitspaket Ubermit-
telt, das fachbereichsspezifische Genderstatistiken,
Berichtsvorlage und -leitfaden, Formulare zur Doku-
mentation und (Selbst-)Bewertung von EinzelmaB-
nahmen der vorangegangenen Berichtsperiode sowie
Formulare zur Erfassung von zukunftigen Maf3nah-
men enthalt.

Die Genderstatistiken erfassen, nach Fachern diffe-
renziert, Angaben zur Verteilung von Mannern und
Frauen in den unterschiedlichen Stufen (Studieren-
de, Abschlusse, Promotionen, wiss. Beschaftigte auf
Qualifikationsstellen, Habilitand/-innen, Neuberufene,
Juniorprofessuren, Professuren). Die Daten werden
jeweils im Mehrjahresvergleich (5 Jahre) dargestellt,
erganzt durch nach dem Kaskadenmodell errechne-
te Zielwerte sowie teilweise durch Vergleichswerte
mit anderen Universitaten oder mit bundesweiten
Zahlen. Eine Handreichung zur Berichterstellung
ermoglicht den Fachbereichen durch Leitfragen und
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aufeinander aufbauende Analyseschritte eine Ein-
schatzung der Gleichstellungssituation in ihrem
Bereich.

Ausgestattet mit diesen Werkzeugen beginnt die
fachbereichsinterne Analyse und Planung. Daran be-
teiligt sind in der Regel der/die Prodekan/-in als das
fur Gleichstellung zustandige Mitglied der Fachbe-
reichsleitung, Mitarbeitende des Dekanats sowie
Mitglieder der Frauenvertretung im Fachbereich.
Ausgehend von den fachbereichsspezifischen Zahlen
und weiteren verfugbaren Informationen zur Ein-
schatzung der aktuellen Gleichstellungssituation
werden Gleichstellungsziele fur die kommenden zwei
Jahre festgelegt und Mafinahmen fir ihre Umsetzung
daran geknupft.

In Zusammenarbeit mit der Koordinationsstelle fur
die Umsetzung von Gleichstellungsmaf3nahmen in
den Fachbereichen berat die Koordinatorin fur G&D
Controlling die Fachbereiche in dieser Phase. Insbe-
sondere im Hinblick auf die Planung von bedarfs-
gerechten, zielgruppenorientierten Maf3nahmen sind

gegebenenfalls auch der Familien-Service der Uni-
versitat und die Koordinationsstelle Diversity Policies
an der Beratung beteiligt. Ein eigens entwickelter
~Instrumentenkasten mit Beispielmaf3inahmen un-
terstutzt die Mafinahmenplanung und Beratung. Die
Bearbeitungsdauer ist auf drei Monate festgelegt.
Das Beratungsgesprach mit dem G&D Controlling
kann zu Beginn des Analyse- und Planungsprozes-
ses stehen, oder, wenn vom Fachbereich gewtnscht,
erst nachdem zuvor eine fachbereichsinterne Dis-
kussion stattgefunden hat. Gegebenenfalls konnen
zwei Gesprache sinnvoll sein.

Nach der fachbereichsinternen Verabschiedung wer-
den die Aktionsplane an das G&D Controlling Uber-
mittelt. Hier wird anhand eines Sets von Kriterien
eine Bewertung der jeweiligen GEDAP erarbeitet. Zu-
grunde gelegte Kriterien sind zum Beispiel: Gleich-
stellung als Leitungsaufgabe; Passgenauigkeit der
geplanten Maf3inahmen; Qualitatskriterien der For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards (Durch-
gangigkeit, Transparenz, Zukunftsfahigkeit, Kom-
petenz). Diese Bewertung dient als Basis fiur die

Abbildung 5: Prozessablauf der Gender- und Diversity-Aktionspléane der Goethe-Universitat Frankfurt am Main
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Diskussion und Begutachtung durch die vom/von der
zustandigen Vizeprasidenten/-in geleitete Senats-
kommission Frauenforderung, Gleichstellung und Di-
versitat. Auf Grundlage dieser Begutachtung werden
evaluative Ruckmeldungen an die Fachbereiche ver-
fasst, die gegebenenfalls Handlungsempfehlungen
fur den Fachbereich enthalten. Die Rickmeldungen
werden in der Regel in schriftlicher Form gegeben.

Die Planungsperiode der GEDAP betragt zwei Jahre.
Im dazwischenliegenden Jahr erhalten die Fachbe-
reiche eine Fortschreibung der Genderstatistiken. Im
nachsten Berichtsdurchgang der GEDAP werden die
in der vorangegangenen Periode geplanten Aktivita-
ten dokumentiert und hinsichtlich ihrer Wirksamkeit
eingeschatzt. Diese Dokumentation und (Selbst-)Be-
wertung ist, neben der zahlenmasigen Entwicklung,
Ausgangsbasis fur die Planung der nun beginnenden
neuen Berichtsperiode.

Effekte und Nutzen des Instrumentes

Die Errichtung eines Controlling-Kreislaufes erhoht
die Verbindlichkeit der Planung. Bewusst wird im
Rahmen der GEDAP auf eine Priorisierung der Ziele
gesetzt. Es sollen keine umfassenden Kataloge von
wulnschenswerten, vielversprechenden Fdrdermaf3-
nahmen aufgestellt werden, sondern die vorhandenen,
meist knappen Ressourcen (personell, finanziell) ge-
zielt fur die wichtigsten Ziele/Zielgruppen eingesetzt
werden. Bereits bei der Planung sind Eckdaten zu do-
kumentieren, wer fur die Umsetzung zustandig ist und
welche Kosten etc. entstehen werden. Am Ende der
Berichtsperiode ist verbindlich darzulegen und zu be-
grunden, ob und wie die Ma3nahme umgesetzt wurde.

Die standardisierte Berichtsstruktur der Fachbereiche
macht es moglich, eine Aggregation vorzunehmen
und eine Gesamtbetrachtung anzustellen in Hinblick
darauf, welchen Stellenwert Gleichstellung in den
einzelnen Fachbereichen der Universitat besitzt, ob
und wie Gleichstellung als Leitungsaufgabe wahrge-
nommen wird und welche Aktivitaten zur Verbesse-
rung von Chancengleichheit gesetzt werden. Dadurch
wiederum konnen Handlungsbedarfe auf der zentra-
len Ebene identifiziert werden, d.h., es wird eine
Verzahnung von dezentralen und zentralen Gleich-
stellungs-Aktionsplanen erreicht.

Die anhand festgelegter Kriterien durchgefuhrte
Bewertung der Fachbereichs-GEDAPs ermoglicht
zudem einen Vergleich (Rating) zwischen den Fach-
bereichen in Hinblick auf die Etablierung von Gleich-

stellungsstandards. Neben der unterschiedlichen
Reprasentanz von Mannern und Frauen, auch zwischen
,benachbarten' Fachbereichen, die der gleichen Fa-
chergruppe angehoren, zeigen sich Fachbereiche als
sehr heterogen, auch was die strukturelle und kultu-
relle Integration von Gleichstellung betrifft. Die Ver-
offentlichung und Diskussion der Ergebnisse in
inneruniversitaren Gremien kann bei nachhaltig
schlechter Bewertung Fachbereiche in Erklarungs-
not bringen. Fachbereiche, deren Gleichstellungs-
management sehr gut bewertet wird, nutzen dies fur
ihre Offentlichkeitsarbeit, z.B. auf ihrer Webseite.

Als ein Effekt der MaBBnahme ist die erhohte inner-
universitare Aufmerksamkeit fur Gleichstellung zu
nennen. Zudem bewirken die Kommunikationspro-
zesse, die im Rahmen der Planung und Berichterstel-
lung stattfinden, indirekt auch eine Sensibilisierung
der an dem GEDAP-Prozess Beteiligten in den Fach-
bereichen und eine Zunahme ihrer Genderkompetenz.

Die Dokumentation von Gleichstellungsaktivitaten in
den GEDAPSs verleiht den Aktivitaten in den Fachbe-
reichen insgesamt hohere Sichtbarkeit, die auch als
Anerkennung erlebt wird. Die Akteur/-innen solcher
Initiativen erfahren dadurch zusatzliche Starkung
und Ermutigung.

Dos and Dont's

Was aus Sicht der Goethe-Universitat Frankfurt un-
bedingt beachtet werden sollte:

Es ist wichtig, den Sinn und die Notwendigkeit der
Gender & Diversity Aktionsplane zu kommunizieren
und ,Uberzeugungsarbeit®in die Fachbereiche hinein
zu leisten. Hier gilt es oft, den Vorwurf der Burokra-
tisierung und Okonomisierung zu entkréften.

Genderkompetenz und Basiswissen Uber strukturelle
Barrieren fur Frauen in der Wissenschaft kdnnen auf
der Ebene der Fachbereichsleitung nicht vorausge-
setzt werden. Beratungsgesprache haben hier auch
den Sinn, dartber ein gemeinsames Verstandnis herzu-
stellen und beispielsweise das Prinzip des Kaskaden-
modells zur Festsetzung von Gleichstellungszielen
zu diskutieren.

Eine Einigung in Bezug auf die den Genderstatistiken
zugrunde liegende Datenbasis ist unerlasslich. Even-
tuell vorhandene Abweichungen zwischen den fur
den GEDAP ausgewiesenen zentralen Daten und
Daten, die im Fachbereich selbst gesammelt und
gehalten werden, mussen detailliert geklart werden.
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Die Beratung muss in hohem Maf3e auf fachbereichs-
und fachkulturspezifische Gegebenheiten Bezug neh-
men und beispielsweise in der Argumentation auf
empirische Befunde zur Situation von Wissenschaft-
ler/-innen in der jeweiligen Fachkultur verweisen so-
wie den fachtypischen Stufenverlauf (leaky pipeline)
berlcksichtigen.

Was vermieden werden sollte:

Sanktionen sollten nur ,sparsam®eingesetzt werden,
da diese nur wenig Wirkung erzielen, wenn die Be-
teiligten nicht von der Notwendigkeit der Aktivitaten
Uberzeugt sind.

Abzuraten ist davon, dezentral erhobene und gehal-
tene Daten zu verwenden, auch wenn diese durch die
Fachbereiche zunachst hohere Akzeptanz erfahren
und dadurch der anfangliche Abstimmungsaufwand
deutlich geringer ist. Eine Aggregation von dezentral
erhobenen und gehaltenen Daten ist jedoch fast
nicht oder nur in ungesicherter Qualitat moglich, da
diese zumeist unterschiedlichen Datendefinitionen,
Stichtagen und sonstigen Abgrenzungskriterien folgen.

Eine zu strikte Standardisierung, alles ,Uber einen
Kamm scheren® lasst die Akzeptanz in den Fachbe-
reichen sinken.
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4. Haushaltssteuerung -

Mit der richtigen Navigation zum Erfolg

Eine gleichstellungsorientierte Haushaltssteuerung
integriert die Geschlechterperspektive in die Ebenen
des Haushaltsprozesses, indem genderbezogene Ana-
lysen und gleichstellungsorientierte Kriterien bei der
Verteilung von Ressourcen berucksichtigt werden. Es
werden MafBBnahmen innerhalb der Prozesse in die
Haushaltssteuerung etabliert, die die Gleichstellung
der Geschlechter fordern.

Gleichstellungsorientierte Haushaltssteuerung ist
ein wichtiges Instrument fur die Umsetzung einer
gerechten Geschlechterpolitik. Die Ressourcenver-
teilung ergibt sich aus der Bestimmung gleichstel-
lungsorientierter Zielsetzungen und integriert sich in
ein Gesamtkonzept.

4.1 Fachkulturen berlcksichtigen! Leistungsorien-
tierte Mittelvergabe als Katalysator der Gleich-
stellung
Freie Universitat Berlin

Hintergrundinformationen

Im Zusammenhang mit den Hochschulvertragen
zwischen den Berliner Hochschulen und dem Land
Berlin wurde ab 2002 ein System der Leistungsorien-
tierten Mittelvergabe (LOM) umgesetzt. In diesem
System der Mittelverteilung ist ein bestimmter Anteil
des Budgets an bestimmte Leistungen gebunden. Der
Leistungskatalog wird mit dem Land Berlin verein-
bart und in ein Indikatorensystem Ubertragen. Gleich-
stellungsindikatoren waren von Beginn an integriert.
Das System der Leistungsorientierten Mittelvergabe
wird auch innerhalb der Freien Universitat Berlin an-
gewendet. Sie etablierte bereits 1991 ein Verfahren
zur Leistungsorientierten Mittelvergabe neben das
1993 auch ein internes Anreizsystem zur Frauen-
forderung trat, das 2006 in die Uberarbeitete Leis-
tungsorientierte Mittelvergabe der Freien Universitat
Berlin integriert wurde. In der Leistungsorientierten
Mittelvergabe der Freien Universitat Berlin ist die
Gleichstellung neben Forschung/Nachwuchsforderung
und Lehre als dritter Leistungsbereich integriert.

Der Anteil der leistungsabhangig zugewiesenen Mit-
tel im System der Freien Universitat Berlin betragt
aktuell 30 % der dezentralen Budgets fur Sach- und
Personalmittel. Die Gewichtungen fur die Berech-
nung der Leistungsmittelanteile sind konstant fest-

gelegt:im Gleichstellungsbereich auf 5%, im Bereich
Lehre auf 50 % und im Bereich Forschung/Nachwuchs-
forderung auf 45%. Die tatsachliche Mittelhohe ist
abhangig von den dezentralen Budgets und kann
dementsprechend variieren.

Beispiel Freie Universitat Berlin 2013: Fur Leistungen
im Gleichstellungsbereich wurden insgesamt 1,102 Mio.
Euro innerhalb der Fachbereiche (um)verteilt. Diese
Summe wird folgendermaBlen bei der Verteilung
bertcksichtigt: Berufungen von Frauen werden mit
40 % bewertet, der Anteil von Frauen an Professuren
mit 20%, an Junior-Professuren mit 30% und an
Promotionen mit 10 %.

Um die Unterschiede der verschiedenen Fachergrup-
pen zu berlcksichtigen, werden zwei Gruppen gebil-
det, die zum einen die Geistes- und Sozialwissen-
schaften und zum anderen die Naturwissenschaften
erfassen.

Zielsetzung

Die Hochschulleitung mochte Anreize zur verstarkten
Forderung der Chancengleichheit setzen. Angestrebt
wird ein Wettbewerb zwischen den Fachbereichen
und Zentralinstituten.

Prozess und Umsetzung

Fachlich und organisatorisch zustandig fur die Um-
setzung der Prozesse sind der/die Kanzler/-in und
die Stabsstelle Berichtswesen und -systeme. Aktuell
sind die Leiterin der Stabsstelle und der Kanzler die
Gesprachspartner/-innen der Fachbereiche bei der
jahrlichen Mittelverteilung. Bei der Umsetzung ar-
beitet die Leiterin der Stabsstelle mit den Dekan/
-innen zusammen.

1. Die Hochschulleitung behalt von allen Fachberei-
chen und Zentralinstituten 30% der Sach- und
Personalmittel ein, d.h. jeder Fachbereich ,zahlt®
in einen Gesamttopf ein.

2. Die Stabsstelle sammelt die Ergebnisse und be-
rechnet die Leistungen der Fachbereiche aus For-
schung, Lehre und Gleichstellung entsprechend
dem Indikatorensystem. Sie ist in der Lage, die Leis-
tungsergebnisse fur alle Leistungsbereiche bis auf
die Ebene der einzelnen Einheiten aufzuzeigen.
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3. Das Prasidium nimmt die jahrlichen LOM-Ergeb-
nisse zur Kenntnis und diskutiert auf dieser Ba-
sis die Leistungsentwicklung der Fachbereiche,
ihre Starken und Schwachen.

4. Gemeinsam mit den Dekan/-innen werden die
Ergebnisse besprochen. Die Zahlen werden den
Dekanaten und Zentralinstituten zur Verfigung
gestellt, so wird die Mittelverteilung transparent
gemacht.

5. Die leistungsbezogen zu vergebenden Mittel
werden auf der Grundlage der Leistungen jeweils
innerhalb der beiden Fachergruppen Geistes-
und Sozialwissenschaften sowie Naturwissen-
schaften (neu) verteilt.

Fur die Verteilung der Mittel aus der Leistungsorien-
tierten Mittelvergabe haben die Fachbereiche auch
im Gleichstellungsbereich eigene Verfahren entwickelt.

So gibt es z.B. Fachbereiche mit eigenen Frauen-
fordergremien, in denen Uber die Mittelverwendung
entschieden wird; andere fuhren fachbereichsinterne
Ausschreibungsverfahren durch, in denen die Fach-
bereichsmitglieder Antrage fur konkrete Fordervor-
haben stellen konnen. Die Verwendung der Mittel, die
uber die Gleichstellungsindikatoren verteilt wurden,
ist fur die Reinvestition in diesem Bereich vorge-
sehen (Mittelbindung). Beispielsweise konnen dafur
MafBnahmen wie Forschungsprojekte, Mentoring-
mafinahmen, Druckkostenzuschusse, Tagungen und
Konferenzen oder Nachwuchsstellen auf Fachbe-
reichsebene finanziert werden. Diese kdnnen auch
an die Zielvereinbarungen zur Gleichstellung gekop-
pelt sein (siehe Kap. 8.2). In der Praxis wird die Mit-
telbindung eingehalten und unter Beteiligung der
dezentralen Frauenbeauftragten umgesetzt.

Effekte

Die Leistungsorientierte Mittelvergabe bewirkt eine
Koppelung von zu erbringender ,Leistung® an den
Erhalt von Geldern. Da bestimmte Budget-Anteile
damit verbunden sind, die Gleichstellung von Frauen
und Mannern zu verbessern, wird ein finanzieller An-
reiz geschaffen, sich in dem jeweiligen Bereich effek-
tivzu engagieren. Zudem findet mit dem System eine
Art Wettbewerb® zwischen den jeweiligen Fachbe-
reichen und Zentralinstituten einer Fachergruppe
statt, indem um die Mittel konkurriert wird und Ge-
winne, aber auch Verluste moglich sind. So erhalt z. B.
ein Fachbereich, der Erhéhungen von Frauenanteilen

in bestimmten Karrierestufen erwirkt hat, aus der
Leistungsorientierten Mittelvergabe mehr Geld als er
im Falle der nicht-leistungsbezogenen Ausschuttung
erhalten hatte; der umgekehrte Vorgang ist ebenfalls
moglich.

Die Mittelverschiebungen werden mit der leistungs-
orientierten Verteilung durch die Hochschulleitung
tatsachlich realisiert.

Die Leistungsorientierte Mittelverteilung ist ein
Lpost-ex“-Instrument. Um auch zukunftsgerichtete
Effekte erzielen zu konnen, wird sie mit weiteren
Maf3nahmen und Instrumenten (z.B. Zielvereinba-
rungen) gekoppelt.

Der strategische Einbezug von Gleichstellungs-
themen in die Hochschulsteuerung unterstreicht die
Bedeutung der Thematik. Die Expertise der Frauen-
beauftragten spielt dabei eine wichtige Rolle. Zudem
wird der hohe Stellenwert der Thematik unterstri-
chen, indem die Hochschulleitung ihre Verantwor-
tung fur die Steuerung des Gleichstellungsbereichs
voll annimmt. Seit 2011 ist das Arbeitsgebiet Gender
Controlling als regelhafte Aufgabe in der Stabsstelle
des Prasidiums fur Berichtswesen und -systeme ver-
ankert. Es beinhaltet an der Freien Universitat Berlin
ein Instrumentarium zur systematischen Verbindung
und Weiterentwicklung von Verfahren der Zielde-
finition, MaBBnahmenentwicklung und Umsetzungs-
kontrolle im Gleichstellungsbereich. Es unterstutzt
und professionalisiert die starkere Verzahnung der
Steuerungsprozesse (z.B. von Leistungsorientierter
Mittelvergabe, Zielvereinbarungen und Frauenfor-
derplanen) im Hinblick auf die Umsetzung des
Gleichstellungskonzepts der Freien Universitat Berlin.
Die Stabsstelle Berichtswesen und -systeme bietet
den Fuhrungskraften Unterstutzung bei der Integra-
tion von Gleichstellungsaspekten in die Planungs-
und Steuerungsprozesse sowie bei der Entwicklung
und Anwendung von Analyseinstrumenten. Konkret
erfolgt die Umsetzungsbegleitung des Gleichstel-
lungskonzeptes z.B. durch Prufung der Umsetzung
der Zielquoten, Abfrage der Fachbereiche zur Um-
setzung der Maf3nahmen im Gleichstellungskonzept,
Verfahrensentwicklung zur Berucksichtigung von
Gleichstellungsaspekten in den Steuerungsprozes-
sen usw. Hierfur erfolgen regelmafiige Auswertungen
statistischer Daten, Evaluationsberichte, Befragun-
gen usw., deren Ergebnisse wiederum fir die weitere
Integration in die Steuerungsmechanismen aufbe-
reitet werden.
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Dos and Don’ts

- Es ist wichtig, dass Gleichstellung zum Aufga-
benspektrum der Hochschulleitung gehort, weil
damit das Thema aufgewertet und im Steue-
rungshandeln verankert wird.

- Das Hochschulmanagement sollte durch ein
entsprechendes Instrumentarium eine hohe
Genderkompetenz gewahrleisten, z.B. durch die
Einrichtung eines Gleichstellungscontrollings.

- Wichtig ist die Etablierung einer gleichstellungs-
politischen Berichterstattung, da diese die hoch-
schulinterne Aufmerksamkeit fur das Thema
erhoht und eine wichtige Grundlage fur ein ge-
schlechtergerechtes Steuerungshandeln darstellt.

- Essenziell ist die Beteiligung der Fachbereiche
bei der Durchsetzung von gleichstellungsbezoge-
nen Organisationszielen, da dadurch die Band-
breite der gleichstellungspolitischen Positionen
und Kulturen, z.B. bei den Zielvereinbarungen, im
Gegenstromverfahren einbezogen werden.

- Esistwichtig, die zentrale Frauenbeauftragte mit
ihrer Fachkompetenz und ihrer unabhangigen
Position in die Prozesse einzubinden, um die In-
teressen der Frauen in allen Prozessen vertreten
und wesentliche Impulse fur die Entwicklung von
Gleichstellungsmafinahmen einbringen zu konnen.

« Sinnvoll ist eine personelle Kontinuitat in der
Zusammenarbeit der beteiligten Akteure/-innen
bei der Umsetzung der Gleichstellungsaufgaben,
weil dadurch dauerhaft die vorhandene Gender-
kompetenz einbezogen und eine stabile Koope-
rationsstruktur aufgebaut werden kann.

- Esisthilfreich, sich an den Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG zu orientieren,
da diese wichtige Impulse zur weiteren Profes-
sionalisierung und zur Institutionalisierung von
gleichstellungsbezogener Steuerungin der Hoch-
schule geben konnen.

4.2 An mehreren Radern drehen - Gleichstellungs-
forderung in Steuerungskombination
Technische Universitat Minchen

Hintergrundinformationen
Das Hochschulprasidium setzte bei den Fakultaten
zunachst auf Freiwilligkeit und Einsicht in die Not-

wendigkeit der Gleichstellungsforderung. Da aber in
einigen Bereichen kaum oder keine Fortschritte er-
reicht wurden, entschloss sich das Hochschulprasi-
dium 2012, gleichstellungsorientierte Steuerungs-
strukturen zu schaffen, aus denen flachendeckende
Aktivitaten erwachsen sollten. Beispielgebend war
dabei das universitatsinterne Reformprojekt innova-
TUM, das an der Technischen Universitat Munchen
(TUM) ab 2008 umfangreiche Umstrukturierungen
und Neuerungen (darunter die Einfuhrung von inter-
nen Zielvereinbarungen) auf den Weg brachte und
dabei auf den Wettbewerb zwischen den Fakultaten,
den Zentralinstituten und der Zentralverwaltung
setzte.

Zur Forderung der Gleichstellung setzt die TUM
dabei insbesondere auf finanzielle Anreize und
den Wettbewerb um Mittel. Die gleichstellungs-
orientierte Haushaltsteuerung basiert auf drei Kom-
ponenten:

- der formelgebundenen Leistungsorientierten Mit-
telverteilung (LOM)

- internen Diversity-Zielvereinbarungen

- Fordertopfen mit Sondermitteln aus der Exzel-
lenzinitiative

Die Gleichstellungsmittel der LOM und die Diver-
sity-Zielvereinbarungen sind unmittelbar mitein-
ander gekoppelt und betreffen alle Fakultaten; die
Sondermittel stehen fur darlUber hinausgehende
freiwillige Gleichstellungsmaf3nahmen zur Verfu-

gung.

Zielsetzung

Die TUM verfolgt das Kaskadenmodell, wonach beim
Frauenanteil einer Qualifikationsstufe der Anteil der
Frauen der darunterliegenden Stufe des jeweiligen
Faches erreicht werden soll. Mit der LOM soll ein
Leistungsanreiz durch den direkten Wettbewerb um
Mittel gesetzt werden, um die Gleichstellungszahlen
zu verbessern. Mit den Diversity-Zielvereinbarungen
(die die Forderung der Gleichstellung einschlieBen)
sollen die Fakultaten auf die Gleichstellungsziele
der Universitat hin orientiert werden, indem sich
diese verbindlich auf spezifische Mafinahmen zur
Zielerreichung verpflichten. Langfristig soll mit
diesen Instrumenten ein Kulturwandel an den
Fakultaten und der gesamten Universitat erzielt
werden.
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Prozess und Umsetzung

Leistungsorientierte Mittelvergabe

Von den gesamten staatlichen Mitteln, die der Uni-
versitat zur Verfugung stehen, sind etwa 3% frei
verfugbar, die als Sachmittel leistungs- und belas-
tungsbezogen an die Fakultaten verteilt werden.

Seit 2012 wird die leistungs- und belastungsbezogene
Mittelverteilung der TUM neu berechnet. Neben
Lehr- und Forschungserfolgen entfallen auf Gleich-
stellungserfolge nun 10 % des jahrlichen Verteilvolu-
mens (zuvor 5%). Die Gleichstellungsmittel werden
in einem eigenen Topf gesammelt und bei der Vergabe
gesondert ausgewiesen, sodass unmittelbar nachvoll-
zogen werden kann, wie viel Mittel fur Gleichstellungs-
erfolge erlangt werden oder durch fehlende Erfolge
verloren gehen. Im Jahr 2012 wurden 800.000 Euro
fur Gleichstellung vergeben. Dieses Budget wird ge-
mafi dem Grad der erreichten Geschlechtergleichver-
teilung auf den vier Ebenen Studierende, Promotionen,
wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen und Professor/
-innen (mit jeweils 25% Gewichtung) an der jeweili-
gen Fakultat verteilt. Die unterschiedliche Situation
der Fakultaten wird in der Verteilung durch Gewich-
tungsfaktoren berucksichtigt, sodass nicht per se die
Erhohung des Frauenanteils belohnt wird, sondern
auch die dafur notwendige Anstrengung, die bei-
spielsweise bei der Gewinnung weiblicher Studieren-
der fUr eine naturwissenschaftliche Fakultat hoher
ist als etwa in der Medizin oder Architektur. Die
Berechnung der Mittelzuweisung erfolgt jahrlich und
bezieht sich auf die Daten des Vorjahres. Der errech-
nete Budgetbetrag ist allerdings nicht frei verfugbar.
Die Verwendung der LOM-Mittel ist an den Abschluss
und die Umsetzung der Diversity-Zielvereinbarungen
gebunden (vgl. weiter unten und Kap. 3.1). Werden in
den Zielvereinbarungen genannte Projekte nicht
realisiert, wird das daflur vorgesehene Geld bei der
nachsten LOM-Ausschuttung abgezogen.

Zielvereinbarungen

Erganzt wird die Gleichstellungs-LOM durch Diver-
sity-Zielvereinbarungen, die 2012 erstmalig abge-
schlossen wurden. Die Wahl des Begriffes Diversi-
ty-Zielvereinbarungen verdeutlicht, dass es in den
Zielvereinbarungen allerdings nicht nur um Gleich-
stellung von Frauen und Mannern, sondern auch um
weitere Dimensionen von Diversity geht. Der Ansatz
ist dabei die Talentforderung.

Das Hochschulprasidium gibt das strategische Ziel
wie beispielsweise die Umsetzung des Kaskaden-

modells vor, bei dem der Frauenanteil einer Qualifi-
kationsstufe dem Anteil der darunter liegenden ent-
sprechen soll. Die Fakultaten erarbeiten dazu eigene
fakultatsspezifische Ziele und Maf3nahmen und un-
terbreiten diese Vorschlage dem Hochschulprasidi-
um. In einem mehrstufigen Prozess werden die Ziele
und Mafinahmen ausgehandelt. (Siehe ausflhrlich
Kap. 3.1)

Die Zielvereinbarungen haben nicht nur bindenden
Vertragscharakter, sondern erzeugen zusatzlichen
Handlungsdruck, da sie mit Finanzmitteln, konkret
der Gleichstellungs-LOM, gekoppelt sind und ein
~ertragsbruch® MittelkUrzungen zur Folge hatte. Die
Laufzeit der Zielvereinbarungen betragt funf Jahre.
Die Mittel werden jahrlich vergeben.

Die Hochschule ist stark wettbewerbsorientiert,
entsprechend wird erwartet, dass alle Fakultaten
Erfolge nachweisen mochten und sich entsprechend
engagieren. Da die Zielvereinbarungen mit Haus-
haltsmitteln verknupft sind, kann es zu Gewinn oder
Verlust von Haushaltsmitteln kommen. Die Einschat-
zung ist, dass spatestens dann, wenn eine Fakultat
Uber mehrere Jahre Geld verliert, ein Umdenkprozess
einsetzen wird.

Sondermittel

Erganzt werden die Grundmittel um zusatzliche
Sonderprogramme, die gegenwartig aus Mitteln der
Exzellenzinitiative finanziert werden. Zum Beispiel
gibtes ein universitatsinternes Forderprogramm, das
Mittel zur Berufung von Spitzenwissenschaftlerinnen
bereithalt. Daruber hinaus konnen die Fakultaten
zusatzliche Mittel fur die Umsetzung innovativer
Gleichstellungsideen beantragen.

Effekte und Nutzen der Instrumente

Aus Sicht der TUM tragen die neuen Steuerungsins-
trumente zu mehr Transparenz und damit auch zu mehr
Verteilungsgerechtigkeit bei und ermoglichen die
Anreizsetzung durch Geld und Reputation. Der Vorteil
von Zielvereinbarungen wird vor allem in der starke-
ren Berlcksichtigung der Facherkulturen gesehen.

Dos and Don’ts

Was aus Sicht der Technischen Universitat Munchen

unbedingt beachtet werden sollte:

« Es ist wichtig, dass das Thema Gleichstellung
beim Hochschulprasidium angesiedelt ist, um
gegenuber den Fakultaten ein deutliches Signal
ZU setzen.
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Alle Fakultaten mussen gleichbehandelt werden;
keine Fakultat darf sich dem Prozess entziehen.

Die Erfullung von Gleichstellungszielen sollte mit
deutlichen finanziellen Anreizen versehen werden.

Es muss deutlich benannt werden, flr welche
Leistungen Mittel in welcher Hohe verteilt werden.

Die Ergebnisse sollten transparent gemacht wer-
den.

Es ist sinnvoll, zumindest einen Teil der Haus-
haltsmittel an die Durchfihrung von Gleichstel-
lungsmaBnahmen zu binden, sodass diese der
weiteren Verbesserung der Gleichstellung dienen.

Was vermieden werden sollte:

Eine Uberlagerung von Indikatoren;

Zielvorgaben, die von den Fachbereichen nur
schwer beeinflussbar sind;

parallele, sich widersprechende Zielvereinbarun-
gen oder sonstige Vorgaben;

die Uberforderung der Fakultaten durch zu viele
Vorgaben seitens des Hochschulprasidiums;

bei der Zielsetzung nur langfristige Ziele anzu-
geben;

Zeitdruck;

die ubergeordneten Universitatsziele aus den
Augen zu verlieren.
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5. Qualitadtsmanagement —

In der Gute liegt die Wurze!

Qualitat spielt in Forschung und Lehre eine ent-
scheidende Rolle. Sie ist der Gradmesser bei der
Verortung und Reputation der Hochschulen in der
Wissenschaft. Die Qualitat erfolgreich zu managen,
sprich sie strategisch und zielorientiert in das
Hochschulsystem zu integrieren und Verbesse-
rungsprozesse zu initiieren, gewinnt im nationalen
und internationalen Wettbewerb um Ressourcen,
Personal und Studierende zunehmend an Bedeu-
tung.

Auch die Gleichstellungspolitik der Hochschulen
steht angesichts sich verscharfender Wettbewerbs-
bedingungen zunehmend unter Leistungs- und Re-
chenschaftsdruck. Damit wird auch die strategische
Verankerung von Gleichstellungsaspekten in Steue-
rungsverfahren und -instrumenten des Qualitats-
managements immer wichtiger.

Wie sich Gleichstellung in Steuerungsinstrumente
des Qualitatsmanagements integrieren lasst, wird in
den nachfolgenden Kapiteln dargestellt. Die Auswahl
der Praxisbeispiele zeugt von der Vielfalt an Moglich-
keiten der Integration von Gleichstellung in Strategie-
systeme von Hochschulen.

5.1 Den Hebel setzen: Gleichstellung im Qualitats-
management
Universitat Duisburg-Essen/UDE

Hintergrundinformationen

Nach der Fusion der Universitaten/Gesamthoch-
schulen in Duisburg und Essen im Jahr 2003 zur Uni-
versitat Duisburg-Essen entstand die Notwendigkeit,
vorhandene Steuerungs- und Managementstruktu-
ren zusammenzulegen und neue aufzubauen. Dabei
wurde ein inhaltlicher Schwerpunkt auf den Bereich
Qualitatsmanagement gelegt.

Die Integration von Gleichstellungsaspekten erfolgt
gemaf dem Gender Mainstreaming-Ansatz der Uni-
versitat, d.h. alle Entscheidungen werden in ihren
Auswirkungen auf beide Geschlechter Uberpruft.
Entsprechend arbeitet die Gleichstellungsbeauf-
tragte hier mit den zentralen Akteur/-innen im
Qualitatsmanagement, insbesondere dem Zentrum
fur Hochschul- und Qualitatsentwicklung, zusam-
men.

Zielsetzung

Ziel war in erster Linie der Aufbau eines effektiven
Hochschulmanagements im Zuge der Fusion der
Hochschulen. Die Ziel- und Leistungsvereinbarungen
zwischen Hochschulleitung und Fakultaten und die
institutionellen Evaluationen sollen - im Idealfall -
aufeinander abgestimmt werden. Sie regeln die Zu-
sammenarbeit zwischen Fakultaten und Hochschul-
leitung, wenn es um Fragen der Profilbildung und die
Entwicklung und Absprache von Zielen und Maf3nah-
men geht.

Die Integration von Gleichstellungsaspekten in das
Qualitatsmanagementsystem erfolgt Uber die inhalt-
lichen Zielsetzungen und Strategievorgaben in den
Ziel- und Leistungsvereinbarungen zwischen Rekto-
rat und Fakultaten. Ursprunglich wurde zunachst
ein Geschaftsbereich Frauenforderung/Gender Main-
streaming im Zentrum fur Hochschul- und Qualitats-
entwicklung (ZfH) eingerichtet. Letztere MaBnahme
wurde getroffen, um die Karriereforderung von Frauen
als wichtigen Faktor der Organisationsentwicklung
zentral zu platzieren und entsprechende zentrale
wissenschaftliche Dienstleistungen durch das Zen-
trum aufzubauen. Der Geschaftsbereich wurde auf-
gelost und ist nun — gemeinsam mit Diversity — als
Querschnittsaufgabe in allen Geschaftsbereichen
des Zentrums verankert.

Prozess und Umsetzung
Das Qualitatssicherungssystem der Universitat Duis-
burg-Essen besteht aus drei Kernprozessen:

1. ausder Einheit von institutioneller Evaluation al-
ler Fakultaten und Einrichtungen und strategisch
orientierter Ziel- und Leistungsvereinbarung mit
diesen in einem festgelegten Turnus;

2. aus der dezentralen datengestutzten Reflexion
und Planung von Qualitatsverbesserungen als
Folge jahrlicher Betrachtung quantitativer, tool-
basierter Datensets im Rahmen von Qualitats-
konferenzen in Lehreinheiten sowie einem daraus
resultierenden Reporting;

3. dem permanenten und fallbezogenen Angebot
der Beratung, Moderation und Hilfestellung in
den oben genannten Kernprozessen durch Maf3-
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Abbildung 6: Die zwei Kernelemente des QM-Systems der Universitat Duisburg-Essen

Institutionelle Evaluation

Ziel-und
Leistungsvereinbarungen

Quelle: Universitat Duisburg-Essen, Zentrum fur Hochschul- und Qualitatsentwicklung, http://www.uni-due.de/zfh/inst_evaluation.php

(aufgerufen am 10.05.2013)

nahmen der Curriculumentwicklung, der Hoch-
schuldidaktik, der Personalentwicklung sowie der
Strukturplanung durch das Zentrum fur Hoch-
schul- und Qualitatsentwicklung (ZfH), das Ver-
waltungsdezernat Hochschulentwicklungsplanung
und das Justitiariat.

Der wichtigste Kernprozess des Qualitatsmanage-
mentsystems der Hochschule beruht auf zwei Bau-
steinen: den institutionellen Evaluationen auf der ei-
nen Seite und den Ziel- und Leistungsvereinbarungen
zwischen dem Rektorat und den Fakultaten sowie
zentralen Einrichtungen auf der anderen Seite. Die
Ziel- und Leistungsvereinbarungen finden im drei-
jahrigen Rhythmus statt, die institutionellen Evalua-
tionen alle sechs Jahre.

Die Einfuhrung eines Qualitdtsmanagementsystems
geschah auf Initiative des Grundungsrektorats der
Universitat nach der Fusion der Hochschulen. Die
damalige Gleichstellungsbeauftragte war in den
Prozess eingebunden. Die Einrichtung einer zentra-
len Einrichtung auf3erhalb der Verwaltung, die den
Prozess der institutionellen Evaluation durchfihrt

und begleitet, soll eine unabhangigere Evaluation
ermoglichen, losgeldst als ,verlangerter Arm*“ der
Hochschulleitung von der Hochschulverwaltung. So
ist das Zentrum fur Hochschul- und Qualitatsma-
nagement (ZfH) als zentrale Einrichtung fur das
Qualitatsmanagement der Universitat zustandig.
Das Zentrum ist eine fachbereichslbergreifende
Organisationseinheit, die als zentrale Serviceein-
richtung das Rektorat, die Fakultaten und die Mit-
arbeiter/-innen in den Bereichen Weiterentwicklung
und Qualitatsentwicklung in Studium und Lehre
unterstutzt.

Das Zentrum hat seit Grundung verschiedene Ge-
schafts- und Kompetenzbereiche aufgebaut, die
bestimmte Dienstleistungs- und Serviceangebote fur
die Hochschule bundeln. Aktuell sind dies sieben
Kompetenzfelder und zwei Ubergreifende Projekte:

- Datenmanagement und Befragungen

Evaluation

< Curriculumentwicklung und Studienreform
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» Werkstatt Wissenschaftskarriere
- Diversity Management
+Hochschuléffnung

« Hochschuldidaktik

und die Projekte

»  Bund-Lander-Programm ,Bildungsgerechtigkeit
im Fokus*

- Weiterentwicklung des QM-Systems mit dem Ziel
der Systemakkreditierung

Abbildung 7: Strategische Steuerung an der Universitat Duisburg-Essen

Rektorat

Das Zentrum schafft Angebote zur Forderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses und tragt zur Star-
kung der Diversity-Sensibilitat in der Hochschule bei.
Die institutionelle Evaluation als Teil des Qualitats-
kreislaufs der Hochschule liegt ebenfalls im Verant-
wortungsbereich des Zentrums. Hier lassen samt-
liche Fachbereiche und zentralen Einrichtungen der
Universitat ihre Produkte, Leistungen und Prozesse
regelmaflig mithilfe des ZfH extern Uberprufen.

Gender- und Diversityaspekte werden in die ver-
schiedenen Aufgabenbereiche des Zentrums und
dessen Serviceangebote fur die Fakultaten und
Mitarbeiter/-innen integriert. So sind z.B. im Auf-
gabenbereich Werkstatt Wissenschaftskarriere des

Begleitet durch
- Dezernat Hochschulentwicklungs-
planung
- Stabstelle Controlling

Fakultaten /
Zentrale Einrichtungen

Quelle: Universitat Duisburg-Essen, Verfahrensbeschreibung Ziel- und Leistungsverfahren, https://www.uni-due.de/imperia/md/content/

zentralverwaltung/prozessmanagement/dez2_zlv_verfahren_final.pdf (aufgerufen am 21.01.2014)
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Zentrums Angebote zur Forderung des weiblichen
wissenschaftlichen Nachwuchses enthalten. In Ab-
stimmung mit der Gleichstellungsbeauftragten so-
wie der Prorektorin fur Diversity Management berat
das Zentrum darUber hinaus - wenn es angefragt
wird — Fakultaten, Gremien und weitere Einrichtun-
gen der Universitat bei der Umsetzung von Gender
Mainstreaming und Diversity Management.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt an den Bei-
ratssitzungen des Zentrums teil, dartber hinaus
bestehen verschiedene Kooperationen zwischen
Gleichstellungsbiro und Zentrum wie z.B. das Gen-
der-Portal, das Diversity-Portal oder die Teilnahme
wissenschaftlicher Mitarbeiter/-innen des Gleich-
stellungsburos im bundesweiten Expert/-innenkreis
.Genderkompetenz in Studium und Lehre®, der vom
ZfH initiiert wurde und an der UDE angesiedelt ist.

Die zwei Kernprozesse zur strategischen Steuerung
der Hochschule

Die institutionelle Evaluation und die Ziel- und Leis-
tungsvereinbarungen sind - im ldealfall - auf-
einander abgestimmt. Die Ziel- und Leistungsver-
einbarungen werden alle drei Jahre zwischen der
Hochschulleitung und den Fakultaten abgeschlos-
sen. Die Stabsstelle Controlling, die die notwen-
digen Daten zur Verfugung stellt, begleitet und
unterstutzt die Fakultaten im Prozess der Umset-
zung. Sie ist verantwortlich fur die Erhebung und
Darstellung des aktuellen Entwicklungsstandes (im
Vergleich mit den letzten getroffen Vereinbarungen).
Das Dezernat Hochschulentwicklungsplanung koor-
diniert das Verfahren und begleitet die Verhand-
lungsgesprache.

a) Ziel- und Leistungsvereinbarungen

Ziel der Vereinbarungen ist die Erfassung des Bei-
trages der jeweiligen Einrichtungen zur Realisierung
der gemeinsam formulierten ,, Zukunftsaufgaben® der
Hochschule. Letztere sind im aktuellen Hochschul-
entwicklungsplan formuliert. Die Themen Gleichstel-
lung und Diversity Management sind Bestandteil des
Hochschulentwicklungsplanes, die Prorektorin fur
Diversity Management und die Gleichstellungsbe-
auftragte sind in die Diskussionsprozesse der Hoch-
schulleitung eingebunden.

Fur die Ziel- und Leistungsvereinbarungen mit den
Fachbereichen gibt es einen Musterplan, der in je-
dem Turnus fallbezogen angepasst wird. Es werden
Vereinbarungen in vier Bereichen getroffen:

«  Studiumund Lehre

« Forschung

- Struktur- und Personalentwicklung
- Diversity

Fur alle vier zentralen Bereiche und ggf. weitere Hand-
lungsfelder werden eine IST-Beschreibung (gemaf
Rechenschaftsbericht), eine Zielplanung fur die jewei-
ligen Folgejahre und die zielfuhrenden MafBnahmen
fur die Laufzeit der Ziel- und Leistungsvereinbarun-
gen festgehalten. Verantwortlich hierfur sind die Fa-
kultaten und zentralen Einrichtungen der Hochschule
selbst. Die Stabsstelle Controlling stellt hier in Ab-
stimmung mit dem Dezernat fur Hochschulentwick-
lungsplanung die notwendigen, nach Gender- bzw.
Diversityaspekten differenzierenden Daten bereit.

Im Rahmen von Entwicklungsgesprachen zwischen
Hochschulleitung und Fakultatsleitung wird der
Stand der Umsetzung im Vergleich zu den Vereinba-
rungen des letzten Vertrages vom Fachbereich be-
richtet und mit dem Rektorat diskutiert. Zu diesen
Gesprachen ist die Gleichstellungsbeauftragte ein-
geladen. Wenn eine institutionelle Evaluation der
jeweiligen Fakultat oder Einrichtung stattgefunden
hat, sind die dort im Follow-Up festgelegten Maf3-
nahmen ebenfalls in das Raster der Ziel- und Lei-
stungsvereinbarungen aufzunehmen.

Insgesamt finden jeweils mindestens zwei Gesprachs-
runden zwischen Rektorat und Fachbereichen bzw.
zentralen Einrichtungen statt.

b) Institutionelle Evaluation

Jeder Fachbereich bzw. jede zentrale Einrichtung
durchlauft in einem Zeitraum von funf bis sechs Jah-
ren eine institutionelle Evaluation. Da das Verfahren
aufwandig ist und auch unter Beteiligung hoch-
schulexterner Expert/-innen erfolgt, sind geringere
zeitliche Abstande nicht realisierbar.

Das Zentrum fur Hochschul- und Qualitatsentwick-
lung ist fur die Evaluationen verantwortlich und be-
gleitet das Verfahren. Neben internen und externen
Evaluator/-innen ist auch die Hochschulleitung be-
teiligt. Nach der Ergebnisreflexion und einem Follow-
Up sollen im Rahmen der Ziel- und Leistungsverein-
barungen Maf3inahmen und Projekte zur operativen
Umsetzung festgelegt werden.
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Institutionelle Evaluationen werden an der UDE alle
6 Jahre standardisiert zur Vorbereitung jedes zwei-
ten Zyklus® der Ziel- und Leistungsvereinbarungen
(ZLV) durchgefihrt. Alle Fakultaten und zentralen
Einrichtungen der Hochschule durchlaufen das Ver-
fahren. Hierbei unterscheiden sich die Evalua-
tionsverfahren (z.B. hinsichtlich des vorgegebenen
Selbstberichtsleitfadens) nach Fakultaten, zentralen
Serviceeinrichtungen, zentralen Forschungseinrich-
tungen und Forschungsprofilschwerpunkten mitsamt
den sie tragenden Forschungseinrichtungen. Im Rah-
men der Institutionellen Evaluation werden alle Leis-
tungsbereiche (Studium und Lehre, Forschung, Services
und Organisation) einer Einrichtung intern (Reflexion
und Selbstbericht) und extern (Begehung und Gut-
achten) bewertet. Das standardisierte Verfahren der
Institutionellen Evaluation stellt in erster Linie steue-
rungsrelevante Informationen fur die VerknUpfung
zentraler und dezentraler Entwicklungsplanung bereit.
Die externen Gutachter/-innen werden vom Rektorat
auf Vorschlag der zu evaluierenden Einheiten ausge-
wahlt. Das Thema Gleichstellung ist ein verpflichten-

der Gliederungspunkt im Selbstbericht der Einheiten.

Das Verfahren der Institutionellen Evaluation ist auf
ca. 6 Monate angelegt. Die wichtigsten Verfahrens-
schritte sind durch die Evaluationsordnung der UDE
geregelt und richten sich nach internationalen Stan-
dards (wie etwa den European Standards and Guide-
lines for Quality Assurance in the European Higher
Education Area (ESG) sowie den Evaluationsstan-
dards der Gesellschaft fir Evaluation e. V. (DeGEval)).
Zusatzlich zu den standardisierten Verfahren kon-
nen die Einrichtungen der UDE auch auBBerhalb des
durch die Evaluationsordnung vorgegebenen Turnus
Evaluationen zu speziellen Fragestellungen bzw.
Themenschwerpunkten anstof3en. Sie werden dabei
im Rahmen der sogenannten fakultativen Auftrags-
evaluation vom Zentrum fur Hochschul- und Quali-
tatsentwicklung (ZfH) unterstitzt.

Effekte und Nutzen der MaBnahme
Die Verankerung von Gender- und Diversityaspekten
in der Hochschulentwicklungsplanung und in der

Abbildung 8: Gleichstellungsbezogene Ergebnisse der zwei QM-Kernprozesse an der Universitat Duisburg-Essen

Beteiligte
Akteure/-innen

* Hochschulleitung

* Fakultatsleitung

* Gleichstellungs-
beauftragte

* Dezernate Hochschul-
entwicklungsplanung
und Controlling

* Hochschulleitung

» Fakultatsleitung

* Zentrum fur Hoch-
schul- und Qualitats-
entwicklung

* Gleichstellungs-
beauftragte

Quelle: Eigene Darstellung

Ziel- und .
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+ Aufbau und
Bereitstellung eines
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die Fakultaten etc.)
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Gleichstellungsaktivi-
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strategischen Ausrichtung der Hochschule und die
Gender Mainstreaming-Strategie zielen auf eine
Verankerung der Geschlechter- und Diversitypers-
pektive in Planungs- und Entscheidungsprozessen
der Hochschule. Gleichstellung wird als Zielkategorie
in die Instrumente integriert und durch die Zusam-
menarbeit von Gleichstellungsbeauftragter und der
Prorektorin fur Diversity Management befordert.

Als Grundlage fur die Ziel- und Leistungsvereinba-
rungen und die Evaluationen war der Aufbau eines
geschlechterdifferenzierenden Controllings notwen-
dig. Damit die Verfahren auch zur Uberprifung der
Zielerreichung genutzt werden konnen, wurde die
Verflgbarkeit geschlechterdifferenzierender Daten
deutlich verbessert.

Gleichzeitig werden vom Zentrum verschiedene in-
terne Angebote, z.B. im Bereich der Personalent-
wicklung des weiblichen wissenschaftlichen Nach-
wuchses etc., aufgebaut. Dieses unterstltzt die
Fakultaten und Einrichtungen der Hochschule bei
der Entwicklung und der Umsetzung ihrer Gleich-
stellungsziele. Das Angebot ist dabei als Service-
angebot fur die Fakultaten und Einrichtungen konzi-
piert und kann von diesen freiwillig genutzt werden.
Die Gender- und Diversityexpertise des Zentrums
beinhaltet auch Beratung bei Antragsstellungen oder
Akkreditierungsverfahren.

Dos and Don'ts
Bei der Einfuhrung solcher Qualitatsmanagement-
prozesse sind folgende Aspekte zu beachten:

«  Wichtig ist eine inhaltliche und zeitliche Abstim-
mung der verschiedenen Prozesse und Steue-
rungsinstrumente. So kdnnen die Anforderungen
an die Fakultaten und zentralen Einrichtungen
moglichst gering gehalten werden, z.B. hinsicht-
lich der Berichtspflichten fur Ziel- und Leistungs-
vereinbarungen und die institutionelle Evaluation.

«  Zur Sicherstellung der Einbindung gleichstellungs-
relevanter Aspekte in die Beratung der Fakultaten
und die institutionelle Evaluation ist es wichtig,
Genderexpertise auch im Zentrum fur Hochschul-
und Qualitatsentwicklung bereit zu stellen.

- Essollte eine regelmafliige Kooperation zwischen
Zentrum, Gleichstellungsburo und Vizerektorat
bestehen, um sich strategisch und inhaltlich ab-
zustimmen.

5.2 Perspektiven entwickeln — Im Dialog zum Erfolg
Universitat Bremen

Hintergrundinformationen

Die Grundlage fur die Profilbildung der Hochschule,
der Entwicklung strategischer Ziele und der Ablei-
tung von Mafinahmen und Qualitatsstandards sind
in der Regel Vereinbarungen zwischen der Hoch-
schulleitung und den Fachbereichen. Die Universitat
Bremen setzt einen deutlichen Fokus auf den Dialog,
wenn Ziele vereinbart und Perspektiven entwickelt
Die Hochschulleitung fuhrt regelmafig
Perspektivgesprache mit den Fachbereichen durch.
In diesen spielt neben vielen anderen Feldern auch
das Thema Geschlechtergerechtigkeit eine Rolle.

werden.

Die inhaltliche Ausgestaltung der Perspektivgespra-
che erfolgt bereichsspezifisch, bezogen auf die je-
weils vorhandenen Bedingungen der Fachbereiche.
Der kommunikative Ansatz wird als besonders nach-
haltig eingestuft, da die Fachbereiche traditionell
autonom sind und die notwendige Bereitschaft fur
Mafinahmen und Aktivitaten insbesondere durch die
Uberzeugung fir eine Sache erzielt werden kann.

Die Perspektivgesprache der Universitat sind ein
dialog- und beteiligungsorientiertes Instrument. Es
kann seine Wirkung nur in Kombination mit anderen
Steuerungsinstrumenten entfalten. Insbesondere
die im Rahmen der Forschungsorientierten Gleich-
stellungsstandards der DFG etablierten geschlech-
terpolitischen Zielvereinbarungsgesprache - die
,DFG-Gesprache® - zwischen Universitatsleitung,
Fachbereichen, der Zentralen Frauenbeauftragten
und dem Referat Chancengleichheit/Antidiskriminie-
rung spielen hierbei eine zentrale Rolle. Sie sorgen
fir eine Prazisierung und hohere Verbindlichkeit der
in den Perspektivgesprachen benannten Gleichstel-
lungsziele.

Zielsetzung

Fur eine erfolgreiche Umsetzung strategischer Ziele
und Vorhaben gilt es, die Dekanate — verantwortlich
fur die Umsetzung von Gleichstellungszielen in den
Fachbereichen - von Nutzen und Notwendigkeit zu
Uberzeugen. Dies lasst sich nach Meinung der betei-
ligten Akteur/-innen in erster Linie im Dialog errei-
chen. Die Perspektivgesprache bieten hierfur den ge-
wahlten Rahmen, da ein direkter Austausch zwischen
den Fachbereichen und der Hochschulleitung bzgl.
fachbereichsspezifischer Ziele und der Umsetzungs-
wege stattfindet.
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Abbildung 9: Die Perspektivgesprache in Kombination mit den DFG-Gesprachen an der Universitat Bremen

Unter Beteiligung von:

*  Konrektor/-in fur
Forschung und wiss.
Nachwuchs

«  Kanzler/-in

DFG-
Dekanate Gespréache
 Zentrale
Frauenbeauftragte
* Referat

Chancengleichheit/
Antidiskriminierung

Quelle: Eigene Darstellung

Prozess und Umsetzung

Die Perspektivgesprache mit den Dekan/-innen/
Fachbereichen finden alle zwei Jahre statt. Organi-
siert und begleitet werden sie durch das Dezernat fur
Akademische Angelegenheiten. Ehe die Gesprache
stattfinden, sind Vorarbeiten an mehreren Stellen
notwendig:

1. Bereitstellung fachbereichsspezifischer Daten
Die Referate Finanzcontrolling und Hochschulent-
wicklungsplanung stellen fur das Rektorat und die
Fachbereiche aufbereitete Daten zur Verfugung und
bereitet fur einzelne Studiengange hochschuliber-
greifende Vergleichsdaten vor. Darin enthalten sind
auch Daten zur Gleichstellungssituation. Diese Da-
ten benotigt der jeweilige Fachbereich, um im Vorfeld
der Perspektivgesprache Vorschlage fur Ziele und
MaBnahmen zu entwickeln, die in den nachsten Jah-
ren erreicht bzw. umgesetzt werden sollen. Es wird
dabei konkret berucksichtigt, wie sich die eigene
Fachbereichssituation z.B. hinsichtlich der Frauen-
anteile oder der Nachwuchsforderung darstellt.

Die Hochschulleitung nutzt die Daten zur Einschatzung
der Relevanz der von den Fachbereichen geplanten
MafBnahmen.

2. Strukturierung der Perspektivpapiere

Im ersten Schritt strukturiert das Rektorat bzw. das
Dezernat fur Akademische Angelegenheiten die Per-
spektivpapiere inhaltlich vor. Hier kann das Rektorat
auch eigene Schwerpunktsetzungen vornehmen und
bestimmte Themen starker gewichten.

Unter Beteiligung von:

e Rektor/-in

* Dekanate

e Dezernat fur
Akademische
Angelegenheiten
(Begleitung des

Perspektiv- Verfahrens)

gesprache

3. Weiterentwicklung der Perspektivpapiere durch
die Fachbereiche/Dekanate

Im nachsten Schritt erhalten die Fachbereiche die

vorstrukturierten Perspektivpapiere und erganzen die-

se mit ihren Zielvorschlagen und Umsetzungsideen.

Die Perspektivpapiere enthalten u.a. eine Ubersicht
uber frei werdende Stellen und Beschreibung der
strategischen Ausrichtung des Fachbereiches, ins-
besondere Forschungsplanung, Mafnahmen des
Qualitatsmanagements im Bereich Lehre und Stu-
dium und weitere Themenfelder wie Internationalitat
und eben Geschlechtergerechtigkeit.

4. Stellungnahmen zu den Perspektivpapieren durch
Fachreferate/Dezernate

Die Perspektivpapiere werden an das Dezernat fur
Akademische Angelegenheiten zurlckgegeben. Ba-
sierend auf den Inhalten erfragt das Dezernat dann
themenbezogen Ruckmeldungen zu den von den
Fachbereichen vorgeschlagenen Zielen bei den je-
weils zustandigen Fachreferaten/Dezernaten. Hier
wird auch das Referat Chancengleichheit/Antidis-
kriminierung einbezogen und gibt eine Ruckmel-
dung zur Qualitat und Angemessenheit der Ziele und
MaBnahmen auf der Grundlage der vorliegenden
Zahlen und Vereinbarungen aus den geschlechter-
politischen Zielvereinbarungsgesprachen (DFG-Stan-
dards).

Da bereits Perspektivgesprache und Vereinbarungen
aus den vorherigen Runden vorhanden sind, nehmen
die Dekanate in ihren Perspektivpapieren Bezug auf
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die getroffenen Vereinbarungen und den Grad der
Zielerreichung.

5. Perspektivgesprdche

Die Perspektivgesprache finden unter Beteiligung
der Hochschulleitung, den Dekanaten und dem
Dezernat fur Akademische Angelegenheiten statt.
Neben der Zieluberpriufung und Vereinbarung wird
auch diskutiert, inwiefern die Unterstutzung des
Rektorats (politisch und/oder finanziell) zur Umset-
zung einzelner Maf3nahmen notwendig ist.

Die Ergebnisse werden durch das Dezernat fur Aka-
demische Angelegenheiten protokolliert und die
entsprechenden Vereinbarungen festgehalten. Diese
dienen gemeinsam mit den Perspektivpapieren als
Grundlage fur die Aktivitaten der nachsten zwei
Jahre und fur alle Abstimmungsprozesse zwischen
Hochschulleitung und Dekanaten in dieser Zeit. Die
genaue Uberprifung der Zielerreichung erfolgt in
der nachsten Runde der Perspektivgesprache nach
2 Jahren.

Werden Zielvereinbarungen nicht in der verabredeten
Form oder mit dem gewlnschten Zielwert erreicht,
muss dies im Gesprach mit der Hochschulleitung be-
grundet werden. Die Hochschulleitung verhangt hier
bewusst keine Sanktionen; sie setzt mit den Perspek-
tivgesprachen auf Dialog und Bewusstseinsbildung
durch Kommunikation und Austausch.

Effekte und Nutzen des Instrumentes

Die Hochschulleitung erreicht durch die Perspektiv-
gesprache einen regelmafigen Austausch Uber stra-
tegische Ziele der Hochschule und der Fachbereiche.
Auf Fachbereichsebene sorgt die Vor- und Nachbe-
reitung der Gesprache fur eine inhaltliche Aus-
einandersetzung mit den dort angesprochenen The-
men und Mafinahmen. Aufgrund der strukturellen
Verankerung der Gleichstellungsthematik in das
Beteiligungs- und Strategie-Instrument ,Perspektiv-
gesprache® finden ein regelmafiiger Austausch und
eine regelmaBige Beschaftigung mit der Gleichstel-
lungsarbeit des Fachbereiches statt. Die Fach-
bereiche sind angehalten, der Hochschulleitung Ziele

Abbildung 10: Vorbereitung und Durchfihrung von Perspektivgesprachen unter Gendergesichtspunkten an der Universitat Bremen

1. Das Finanzcontrolling stellt
aufbereitete Daten zur
Gleichstellungssituation der
Fachbereiche zur Verfugung (inkl.

hochschultbergreifender
/ Vergleichsdaten)

2.Das Rektorat bzw. das Dezernat fur
Akademische Angelegenheiten
strukturiert Perspektivpapiere der
Fachbereiche inhaltlich vor und nimmt
ggf. Schwerpunktsetzungen vor.

4. Dezernat fur Akademische Angelegenheiten
erfragt zu den Inhalten der Perspektivpapiere
Stellungnahmen von Expert/-innen und
Fachreferaten wie dem Referat Chancengleichheit/
Antidiskriminierung und leitet Feedback an das
Rektorat.

Quelle: Eigene Darstellung

\

3. Die Fachbereiche/Dezernate integrieren
——————— ihreZiel- und Ma3nahmenvorschléage in
das vorstrukturierte Perspektivpapier.
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und Handlungsschritte zur Verbesserung der Gleich-
stellungssituation zu prasentieren und mussen sich
langfristig am eigenen Erfolg messen lassen. Diese
konkreten Anforderungen fuhren zu einem erhohten
Bedarf an Beratung durch Expert/-innen wie z.B. das
Referat Chancengleichheit/Antidiskriminierung, was
die Genderexpertise in den Fachbereichen steigert.

Ein wichtiger Effekt wird auch durch den Einsatz der
Vergleichsdaten (Benchmarking) durch das Finanz-
controlling erzielt, da die Fachbereiche sich anhand
dieser Zahlen messen lassen.

Die Verbindlichkeit eines derartig stark kommunika-
tionsorientierten Instruments kann nur durch einen
zu erzielenden Konsens zwischen Hochschulleitung
und Dekanaten hergestellt werden.

Dos and Don’ts

Insbesondere bei Universitaten, deren Fachbereiche
einen hohen Autonomiegrad besitzen, sind beteili-
gungsorientierte Verfahren essenziell.

Wichtig ist, dass die Steuerung des Diskurses durch
die Hochschulleitung erfolgt, da dartuber eine hohere
Verbindlichkeit hergestellt wird. Die inhaltliche und
politische Positionierung der Hochschulleitung zum
Thema Geschlechtergerechtigkeit muss immer wie-
der in Richtung der Fachbereiche und Dezernate
kommuniziert werden.

Bei dialogorientierten Instrumenten wurde die
Kombination mit Anreizen bzw. Sanktionen den
Kommunikationsprozess ggf. storen. Jedoch ist es
notwendig, zusatzliche begleitende Instrumente und
Verfahren zu installieren, die eine Konkretisierung
der benannten strategischen Ziele, die Operationali-
sierung in Form von MafBnahmen und Projekten
sowie damit verbunden eine hohere Verbindlichkeit
ermoglichen. Die Zusammenarbeit von Hochschul-
leitung, der Zentralen Frauenbeauftragten, dem
Referat Chancengleichheit/Antidiskriminierung und
den Dekanaten im Rahmen der gleichstellungspoliti-
schen Zielvereinbarungen (,DFG-Gesprache®) sorgt
fur diese Qualitatssicherung, da die geschlechterpo-
litische Expertise direkt eingebunden ist.

Um Verbindlichkeit der Vereinbarungen herzustellen,
mussen klare Verfahrensvorgaben entwickelt, Mo-
nitoring- und Controllingprozesse integriert und Ge-
sprachsergebnisse jeweils verbindlich rickgekoppelt
werden.

5.3 Keine geeignete Kandidatin? — Strategien fir
erfolgreiche Berufungsverfahren
Otto-Friedrich-Universitdt Bamberg

Hintergrundinformationen

Gleichstellung und ein hoher Professorinnenanteil
sind nach eigenen Angaben zentrale Profilierungs-
elemente der Universitat Bamberg. Da mit der Be-
setzung von Professuren langfristig Uber das Profil
der Universitat entschieden wird, werden Berufungs-
verfahren als das Hauptsteuerungsinstrument fur
die Gleichstellung von Professor/-innen gesehen.

Zielsetzung

Ziel ist die weitere Erhohung des Frauenanteils unter
den Professuren. Die Berufungsverfahrensordnung
setzt bei der Verbesserung der Chancen von Frauen
an, indem Verfahrensregeln die faire Berlcksichtigung
von geeigneten Bewerberinnen gewéahrleisten sollen
und potenzielle Kandidatinnen gezielt angesprochen
und zur Bewerbung motiviert werden.

Prozess und Umsetzung

Strukturierte Berufungsverfahren gibt es an der
Universitat Bamberg bereits seit 2000. Die Beru-
fungsverfahrensordnung von 2004 wird regelmafiig
aktualisiert (zuletzt 2012) und legt detailliert fest,
wie auf Gleichstellung von der Stellenausschreibung
bis zur Berufung zu achten ist.

Zentrale Gleichstellungselemente sind

- das Arbeitsmarkt-Screening vor der Ausschrei-
bung einer Professur,

die direkte Ansprache von potenziellen Bewerbe-
rinnen,

« die Quotierung der einzuladenden Bewerberinnen
und des Professorinnenanteils der Ausschuss-
mitglieder,

« Berichtspflichten seitens des/der Ausschuss-
vorsitzenden und des/der Dekan/-in.

Bevor eine Professur ausgeschrieben und ein Be-
rufungsausschuss eingesetzt werden, muss ein
Screening nach geeigneten Personen im deutsch-
sprachigen und internationalen Raum vorgenommen
werden. Das Arbeitsmarkt-Screening fuhren die
Fakultatsfrauenbeauftragte, der/die Dekan/-in und
Fachvertreter/-innen gemeinsam durch. Die Hand-



40

5. Qualitatsmanagement - In der Gute liegt die Wiirze!

reichung des Frauenburos der Universitat Bamberg
JJipps zur aktiven Rekrutierung (Screening) von
Wissenschaftlerinnen enthalt eine Ubersicht der
Suchmoglichkeiten wie z.B. Wissenschaftliche Fach-
gesellschaften als Informationsquellen, fachuber-
greifende Wissenschaftlerinnen- und Expertinnen-
Datenbanken, die Projektdatenbank der DFG oder
Hochschulverzeichnisse. Durch die Sondierung wird
grundsatzlich geklart, ob gute Bewerbungen fur die zu
besetzende Professur zu erwarten sind und welche
Frauen in diesem Feld gewonnen werden kdnnten.
Dass dies grundsatzlich auch der Qualitatsverbes-
serung der Stellenbesetzung dient, machen Falle
deutlich, in denen - vollig geschlechtsunabhangig -
nur wenige Bewerbungen zu erwarten waren und
durch eine leichte Denominationsveranderung die
Bewerbungslage verbessert werden konnte. Dass zu
wenige oder keine potenziellen Bewerberinnen in ei-
nem bestimmten Fachgebiet identifizierbar gewesen
waren, gab es nach Aussage der Universitatsleitung
bislang in keinem einzigen Fall. Der/die Dekan/-in ist
gegenUber der dezentralen Frauenbeauftragten be-
richtspflichtig und legt das Ergebnis des Screenings
der Universitatsleitung vor, die entscheidet, ob und
wie ausgeschrieben wird. Sollte die dezentrale Frau-
enbeauftragte nicht in das Screening eingebunden
worden sein, kann sie das Verfahren stoppen.

In dem Moment, in dem die Stellenausschreibung
fur eine Professur veroffentlich wird, informiert das
Frauenburo der Universitat die im Screening ermit-
telten Kandidatinnen und fordert sie zu einer Be-
werbung auf. Hierdurch wird gewahrleistet, dass die
Ausschreibung die moglichen Kandidatinnen auch
erreicht und dass Frauen, die zunachst keine Bewer-
bung geplant hatten, motiviert werden, sich auf eine
Professur an der Universitat Bamberg zu bewerben.

Fur den Auswahlprozess legt die Berufungsverfah-
rensordnung fest, dass Frauen gemaf3 ihrem Anteil
an den Bewerbungen, aber mindestens zu 50%
zu Berufungsvortragen eingeladen werden mussen.
Sollte dies aufgrund der Bewerberinnenlage nicht
moglich sein, muss dies der dezentralen Frauenbe-
auftragten berichtet werden. Diese kann nach Pru-
fung der Lage entscheiden, ob das Verfahren trotz
Abweichung eréffnet wird oder ob neu ausgeschrie-
ben werden muss. Im Berufungsausschuss mussen
mindestens zwei Professorinnen vertreten sein, d.h.,
im Regelfall muss neben der Frauenbeauftragten
noch mindestens eine weitere Frau als stimmbe-
rechtigtes Mitglied beteiligt sein.

Im Bericht des/der Vorsitzenden des Berufungsaus-
schusses an den Senat und an die Universitatslei-
tung werden der Verlauf des Berufungsverfahrens
und die Beschlusse dokumentiert. Enthalten ist auch
eine Einschatzung, ob die Moglichkeiten zur Beru-
fung einer Frau ausgeschopft wurden.

Eine zentrale Rolle spielen dabei der Prasident, der
das Berufungsverfahren Uberwacht und im Falle
eines Formfehlers das Verfahren stoppen kann, und
die dezentralen Frauenbeauftragten, die ab dem
Moment des Screenings bis zur Erstellung der Be-
rufungsliste auf ein faires Verfahren achten. Damit die
dezentralen Frauenbeauftragten uber ihre Einfluss-
moglichkeiten gut informiert sind, werden sie vom
Frauenburo in der Anwendung der Berufungsverfah-
rensordnung geschult. Im Bedarfsfall konnen sie sich
auch von den zentralen Frauenbeauftragten beraten
und unterstutzen lassen bzw. um Intervention der zen-
tralen Frauenbeauftragten ersuchen. Dartuber hinaus
erstellte das Frauenburo einen Flyer und eine Infor-
mationsmappe fur Ausschussmitglieder mit Hinwei-
sen, worauf sie bei der Gestaltung eines transparenten
und objektiven Berufungsverfahrens achten sollten.

Effekte und Nutzen des Instrumentes

Die Einschatzung der Wirksamkeit dieser Verfahrens-
regeln ist sowohl bei der Universitatsleitung als auch
der zentralen Frauenbeauftragten sehr positiv. So hat-
ten sich die Beteiligungsvorschriften der dezentralen
Frauenbeauftragten und die Quotenvorgaben in der
Praxis bewahrt. Die Fakultaten hielten sich dank der
Kontrollmoglichkeiten der Frauenbeauftragten an die
Vorschriften. Die Berichtspflicht und die Rickgabe von
Berufungslisten, wenn die Gleichstellung im Verfahren
nicht bertcksichtigt war, haben zu Lerneffekten in den
Fachbereichen geflhrt. Es ist wichtig zu begrinden,
warum eine Person weniger qualifiziert ist als eine
andere. Dies zwingt den Berufungsausschuss zur
Reflexion der Entscheidungen, was in manchen Fal-
len auch schon dazu gefUhrt hat, dass eine ursprung-
lich getroffene Entscheidung fur eine mannliche Per-
son revidiert wurde zugunsten einer weiblichen.

Dos and Don'ts

Was aus Sicht der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg

unbedingt beachtet werden sollte:

- Esist entscheidend, frihzeitig die Frauenbeauf-
tragten am Prozess zu beteiligen.

- Potenzielle Kandidatinnen sollten recherchiert
und direkt angesprochen werden.
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- Die Frauenbeauftragte sollte das Recht haben,
das Verfahren bei Formfehlern zu stoppen.

- Die Begrundungspflicht der Dekanatsleitung und
der Berufungsausschussvorsitzenden ist wichtig,
damit die Argumente transparent werden und ein
Reflexionsprozess stattfindet.

< SchlieBllich ist eine konsequente Haltung der
Hochschulleitung entscheidend. Sollte die Gleich-
stellung nicht ausreichend berlcksichtigt worden
sein, sind Berufungslisten zurtckzugeben.

Was vermieden werden sollte:
« Esdarf nicht der Eindruck entstehen, Berufungen
seien ,business as usual®

« Berufungsverfahren dirfen nicht ,Sache” der
Fakultaten oder gar nur der Institute sein.

- Der/die Beauftragte der Universitatsleitung im
Berufungsausschuss sollte nicht als Kontrolleur/
-in verstanden werden, sondern als Berater/-in
in Sachen Verfahrensgerechtigkeit.

5.4 Die besten Kopfe — Qualitatsstandards fir Per-
sonalbesetzungsverfahren
Universitat Bremen

Hintergrundinformationen

Personalentwicklung ist Gegenstand von Hochschul-
steuerung, wenn es um Qualitatsstandards in Beru-
fungs- und Personalbesetzungsverfahren und um
die Frage der Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses geht. An der Universitat Bremen liegt
der Fokus der Personalentwicklungspolitik auf der
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
und insbesondere auf der Forderung des weiblichen
wissenschaftlichen Nachwuchses. In diesem Zu-
sammenhang sind verschiedene Weiterbildungsan-
gebote etc. geschaffen worden.

Qualitatsstandards in den Verfahren sind ein weiterer
Bestandteil und mit Blick auf die Gesamtstrategie der
Universitat zur Forderung der Forschungsaktivitaten
besonders relevant. Hier wurden neben den Berufungs-
verfahren neue Verfahren auch fur die Personalbeset-
zung bei hohen Positionen in der Verwaltung installiert.

Zielsetzung

Das Ziel der Hochschulleitung ist die ,Neutralisie-
rung® personlicher Interessen Einzelner in den ver-
schiedenen Personalbesetzungsverfahren in Wissen-
schaft und Verwaltung. Der Fokus bei der Auswahl der
~oesten Kopfe® soll sich dabei explizit auf Leistung
und Eignung der Bewerber/-innen richten. Durch die
Investition in die Karriere- und Nachwuchsforderung
soll die Qualitat von Forschung und Lehre zusatzlich
gesteigert werden.

Prozess und Umsetzung

Berufungen

Die aktuelle Berufungsordnung der Hochschule wur-
de bereits 2008 im Gleichstellungskonzept der Hoch-
schule vorgestellt.® Der Leitfaden und die Vorgaben
werden laufend aktualisiert und weiterentwickelt.”
Bereits in den Freigabevereinbarungen zwischen den
Fachbereichen und der Hochschulleitung wird das Ziel
der Suche nach geeigneten Wissenschaftlerinnen be-
nannt. Der Nachweis aktiver Recherche potenzieller
Bewerberinnen ist dabei eine grundsatzliche Vorgabe
und fester Bestandteil des Leitfadens. Teilweise wer-
den bereits in den Freigabeverhandlungen recher-
chierte Listen potenzieller Kandidatinnen beigefugt.

Die Fachbereiche kdnnen fur ausgewahlte Berufungs-
verfahren auf externe Berater/-innen zuruckgreifen.
Diese nehmen z.B. eine internationale Marktanalyse
fur das jeweilige Wissenschaftsfeld vor. Unabhangig
davon ist die Beteiligung einer externen Beratungsfir-
ma zur Beurteilung der auf3erfachlichen Kompetenzen
der Bewerber/-innen bereits seit ca. 8-10 Jahren fester
Bestandteil des Verfahrens. Hier gibt es ein sogenanntes
kleines und ein grof3es Verfahren. Beim kleinen Verfah-
ren durchlauft die engere Wahl an Kandidat/-innen ein
Assessment, beim grof3en Verfahren begleitet ein/-e
Mitarbeiter/-in der Beratungsfirma das gesamte
Verfahren. Zuséatzlich zum Nachweis der Recherche
und der Hinzunahme der Beratungsfirma gibt es an
der Universitat noch die Funktion der fachfremden
Beratung durch Professor/-innen jeweils anderer
Fachbereiche, deren Aufgabe es u.a. auch ist, auf die
gendergerechte Verfahrensweise zu achten.

Verwaltung
In der Verwaltung wird bei Personalverfahren fur die
Besetzung zentraler Leitungsfunktionen eine exter-

& Universitat Bremen: http:/www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/chancengleichheit/BerufungsO_Uni_HB_2009.pdf (aufgerufen

am 4.12.2013)

7 Siehe u.a.im Gleichstellungskonzept der Universitat vom 28.3.2013
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ne Personalberatungsagentur eingeschaltet. Diese
begleitet das Verfahren und wird in das formale
Auswahlverfahren einbezogen. Die Vorschlage der
Agentur werden bei der Endentscheidung bertck-
sichtigt. Die Personalvertretung begleitet und unter-
stutzt das Verfahren.

Des Weiteren wurden in Zusammenarbeit mit der
Frauenbeauftragten fur den Verwaltungsbereich Ziel-
erreichungsquoten fur bestimmte Verwaltungsbe-
reiche und -positionen festgelegt. Sind diese nicht
erreicht, mussen die Positionen — wenn moglich — mit
Frauen besetzt werden. Die Festlegung der Quoten
und die Uberprifung der Zielerreichung erfolgen im
Rahmen der Frauenforderplane nach dem Landes-
gleichstellungsgesetz des Landes Bremen fur Ver-
waltung und Technik.

Effekte und Nutzen der Maf3nahmen

Die praktischen Auswirkungen auf die Berufungsver-
fahren werden unterschiedlich eingeschatzt. Insge-
samt hat die Beteiligung externer Berater/-innen zu ei-
ner Qualitatsverbesserung der Verfahren gefuhrt. Auch
die getroffenen rechtlichen Ma3nahmen zur Erhohung
der Transparenz der Verfahren sind als Impuls fur die
Fachbereiche wichtig und fUhren meist zu einem er-
hohten Kommunikations- und Diskussionsbedarf, wenn
es um die Begrindung der Personalauswahl geht.

Der Leitfaden kann daruber hinaus fur die Kommis-
sionsmitglieder als Handlungshilfe und Ubersicht
Uber die notwendigen formalen Schritte dienen.

In strittigen Verfahren liegt die Entscheidung Uber
die Listenplatzierung innerhalb der Universitat beim
Rektor. Allerdings gilt es, in konflikthaften Verfahren
die Interessen und Rechte der Fachbereiche als Ins-
tanz zur Beurteilung der Qualifikation in Forschung
und Lehre zu berUcksichtigen.

Dos and Don'ts

Wichtig ist neben den klaren und transparenten
Regelungen auch die Uberzeugungsarbeit, die die
Hochschulleitung in den Fachbereichen leistet. Das
Interesse der Fachbereiche, durch starkere Recher-
che und Ansprache potenzieller Kandidatinnen die
Anzahl der Bewerberinnen zu erhohen oder durch die
Gestaltung der Denomination der Professur bereits
im Vorfeld bei den Freigabeverhandlungen die Zahl
an moglichen Kandidatinnen im Themenfeld zu be-
rucksichtigen, steigt, wenn die Hochschulleitung hier
zusatzliche Anreize und Impulse gibt.

Externe Berater/-innen konnen zusatzliche Anregun-
gen geben und durch die Starkung auf3erfachlicher
Qualifikationen einen ausgewogeneren Blick auf die
Kandidat/-innen ermoglichen und mit ihrer Personal-
Fachkompetenz die Kommissionsmitglieder unter-
stutzen.

Die Begleitung der Verfahren durch die zentralen und
dezentralen Frauenbeauftragten bleibt unabdingbar
fur die Sicherstellung des Verfahrensablaufs, wie im
Leitfaden festgehalten. Die zentrale Frauenbeauf-
tragte schult die dezentralen Frauenbeauftragten
hinsichtlich ihrer Gestaltungsmoglichkeiten und
-rechte in den Verfahren, aber auch mit Blick auf
Argumentationshilfen und den Umgang mit Kon-
flikten.

Zentrale und dezentrale Frauenbeauftragte tragen
bei zur Gestaltung der Berufungspolitik der Hoch-
schule. Wiederkehrende strukturelle Probleme in
Berufungsverfahren mdunden in einer Weiterent-
wicklung des Leitfadens.

5.5 Frauen und Technik — Und es passt doch, wenn
das Studium stimmt
Fachhochschule Stralsund

Hintergrundinformationen

Die Fachhochschule Stralsund liegt im Bundesland
Mecklenburg-Vorpommern am Rande der gleich-
namigen Stadt und direkt gegenuber der Insel RU-
gen. Sie ist die nordostlichste Hochschule Deutsch-
lands.

In der Hochschule sind drei Fachbereiche vertreten:
Wirtschaft, Elektrotechnik und Informatik sowie
Maschinenbau. Der Frauenanteil in den zwei letzt-
genannten Bereichen liegt sowohl bei den Stu-
dierenden als auch beim wiss. Personal und den
Professuren deutlich unter dem der Manner.

Aufgrund der geographischen Lage der Hochschule
und der Facherstruktur ist es fur die Hochschule
wichtig, ihre Attraktivitat fur Studierende hervorzu-
heben. In den technischen Fachern stellt sich grund-
satzlich die Frage, wie sich mehr Frauen fur ein
Studium begeistern lassen. Das galt auch fur den
Fachbereich Maschinenbau. Der Studiengang Wirt-
schaftsingenieurwesen wurde als monoedukative
Studienform eingerichtet, indem Labore und Vor-
lesungen in technischen Fachern ausschliefllich fur
Frauen erfolgen.
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Abbildung 11: Frauenstudiengang Ingenieurwissenschaften an der
Fachhochschule Stralsund

Quelle: Fachhochschule Stralsund

Zielsetzung

Schulabgangerinnen, die ein Studium aufnehmen,
entscheiden sich nur selten fur technikorientierte
und naturwissenschaftlich ausgerichtete Studien-
gange — auch, weil ein Studium nur unter Mannern
abschreckend wirkt. Dabei bieten diese Bereiche
vielfaltige und attraktive Berufsfelder.

Ziel war und ist es, einen Studiengang im Ingenieur-
wesen anzubieten, der speziell die Bedurfnisse
junger Frauen anspricht. Die technischen Lehrver-
anstaltungen finden ohne mannliche Kommilitonen
statt und die Laborarbeiten und die Kleingruppen-
arbeit sind auf die Zielgruppe ,Frauen® zugeschnitten.
Zudem wurde eigens fur diesen Studiengang der
Schwerpunkt ,Kommunikation — Information - Ma-
nagement® entwickelt.

Prozess und Umsetzung

Im Ergebnis eines Projektes, das verschiedene Maf3-
nahmen zur Erhohung des Frauenanteils unter den
Studierenden in den Ingenieurwissenschaften von
1995 bis 1997 testete, trug das damalige Kultus-
ministerium des Landes Mecklenburg Vorpommern
an den Fachbereich Maschinenbau die Idee heran,
einen Frauenstudiengang einzurichten.

Bevor sich der Fachbereich fur die Einfuhrung des Stu-
dienganges entschieden hatte, wurde das Thema intern
intensiv und kontrovers sowohl hochschulweit als auch
innerhalb des Fachbereiches unter Einbeziehung der
Studierenden diskutiert. Der damalige Rektor der Hoch-
schule und der Dekan des Fachbereiches Maschi-
nenbau gehorten zu den vehementen Beflurwortern
dieses einzigartigen Studienkonzeptes nur fur Frauen.

Trotz Widerstanden konnte eine Mehrheit gebildet
werden, die sich fur eine Einfuhrung des Studien-
ganges aussprach. Um die Entwicklung professionell
und strategisch voranzubringen, wurde eine Profes-
sorin des Fachbereiches Maschinenbau, welche
zugleich Gleichstellungsbeauftragte war, mit der
FederfUhrung betraut. Ein Curriculum, welches die
Besonderheiten eines Frauenstudiengangs aufnimmt
und Facherstrukturen enthalt, die insbesondere
junge Frauen anspricht, musste entwickelt und das
Marketing organisiert werden.

An der Entwicklung waren insbesondere die sechs
Professorinnen des Fachbereiches beteiligt. Gemein-
sam wurde Uberlegt, wie ein Studium ausgerichtet
sein muss, das sowohl das Lehrpersonal und vor al-
lem die Schulerinnen uUberzeugt, sich fur den Beruf
der Ingenieurin zu entscheiden. Das Curriculum wur-
de so gestaltet, dass es auch Elemente enthielt, die
den Kritikern des Frauenstudienganges entgegen
kamen: So war es moglich, zwischen Studiengangen,
die allen Studierenden offen stehen, und dem Frauen-
studiengang zu wechseln.

Im Wintersemester 2000 ging der Diplomstudiengang
Wirtschaftsingenieurwesen mit der Schwerpunktset-
zung auf Kommunikation, Information, Management
(KIM) fUr Frauen an den Start. Im Jahre 2007 wurde
dieser zum Bachelor-Studium umgewandelt. Damit
wurde das erfolgreiche Konzept eines monoeduka-
tiven Studierens in allen technischen Lehrgebieten
wahrend der ersten drei Semester fortgefuhrt. Mit
der Modularisierung aller Studiengange wurden
dann Wahlpflicht- und Wahlmodule in ganzer Breite
fur die Studentinnen des Frauenstudienganges ge-
offnet. Dies war ein haufig geaufBerter Wunsch der
Studentinnen, die sich nicht ausschlieBlich auf den
oben genannten Schwerpunkt festlegen, sondern wie
alle anderen Studierenden, ihnrem Studium ein eige-
nes Profil geben wollten.

Nach erfolgreichem Abschluss des akkreditierten
Bachelor-Studiengangs erhalten die Absolventinnen
den Bachelor of Business Administration and En-
gineering, welcher zur Aufnahme eines Masterstu-
diums qualifiziert — Moglichkeiten dazu werden an
der Fachhochschule Stralsund angeboten.

Das Studium enthalt einen Praxisanteil von 12 Wo-
chen zum Ende des siebensemestrigen Studiums,
der neben der praktischen Erfahrung auch der
Kontaktaufnahme zwischen Studentin und Wirt-
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schaftsunternehmen dient. Im Anschluss an den
Praxisaufenthalt wird die Bachelorthesis als Ab-
schlussarbeit verfasst, in der idealerweise Aufgaben-
stellungen aus der Unternehmenspraxis bearbeitet
werden.

Es wurde bei der Konzeption darauf geachtet, dass
kaum in den Abendstunden Vorlesungen oder Semi-
nare abgehalten werden, so dass Studentinnen mit
Kind/ern Studium und Familie gut miteinander ver-
einbaren konnen.

Die Erfahrung zeigt, dass die Studentinnen zu Beginn
des Studiums gerne unter sich studieren, sich aber
im Laufe der Semester mehr und mehr zu den allge-
mein zuganglichen Studienfachern hin orientieren.

Input

Die Statistiken zeigen, dass die Frauen, einmal fur das
Studium gewonnen, in der Tendenz auch haufiger
den Abschluss erzielen, als dies bei den mannlichen
Studierenden der Fall ist.

Finden die technischen Facher sowie Labore, Semi-
nare und Ubungen in kleinen Gruppen statt, die, um
Sicherheit und Selbstvertrauen zu starken, aus-
schlief3lich den Studentinnen vorbehalten sind, wer-
den alle anderen Vorlesungen zusammen mit den
mannlichen Kommilitonen abgehalten, was wie-
derum Beruhrungsangste und Vorbehalte abbaut.

Die Studentinnen gehen selbstbewusst mit der Technik
um, und durch die miteinander korrespondierenden
Fachrichtungen des Studienganges werden die Frauen
in die Lage versetzt, Schnittstellen herzustellen zwi-
schen technischen, sozialen und betriebswirtschaft-
lichen Sachverhalten.

Es ist vorgesehen, weiterhin jahrlich funfzehn junge
Frauen (das entspricht einer Laborgruppe) in den
Frauenstudiengang zu immatrikulieren. Aber auch
wenn die Anzahl der Bewerberbungen hoher liegen
sollte, wird keine der Bewerberinnen abgewiesen.
Deshalb wurde letztlich davon abgesehen, einen NC
einzufthren.

Dos and Don’ts

Bei der Einfuhrung eines Frauenstudienganges ist es
wichtig, moglichst viele Personen fur die ,Sache” zu
gewinnen, da sich Entscheidungen leichter umsetzen

lassen, wenn sie von einer breiteren Mehrheit ge-
tragen werden.

Auch Manner aus den Gremien und das Lehrpersonal
sind in die Entwicklung von Projekten im Rahmen
des Frauenstudienganges einzubinden, da dies die
Akzeptanz fordert und Vorurteile abbaut.

Aus zeitlichen (zwischen Entscheidung und der
Einfihrung war kaum ein Jahr vergangen) und fi-
nanziellen Grunden konnten keine padagogisch-
psychologischen Schulungen fur das Lehrpersonal
durchgefuhrt werden. Diese Qualifizierungen waren
eine gute Unterstutzung gewesen.

5.6 Gleichstellungsengagement zertifiziert —
Effekte einer Auditierung
Otto-Friedrich-Universitat Bamberg

Hintergrundinformationen

Die Universitat Bamberg war die erste staatliche
Hochschule in Bayern, die 2004 das Zertifikat zum
Audit Familiengerechte Hochschule anstrebte und
zwischenzeitlich zum dritten Mal rezertifiziert wurde.

Zielsetzung

Ziele nach innen sind die Verbesserung der Situation
von Eltern (sowohl bei den Studierenden wie bei den
Beschaftigten) an der Universitat sowie die Verande-
rung der Organisationskultur. Nach aufien gerichtet
sollen das Image der Familienfreundlichkeit ver-
mittelt und die Attraktivitat der Universitat fur Stu-
dierende und Beschaftigte gesteigert werden. Damit
mochte die Universitat auch ihre Wettbewerbs-
fahigkeit und Attraktivitat gegenliber anderen Uni-
versitaten erhohen.

Prozess und Umsetzung

Mit der Hertie-Stiftung, die das Audit Familiengerech-
te Hochschule anbietet®, werden Zielvereinbarungen
fur jeweils drei Jahre getroffen. Die Ziele gliedern
sich nach unterschiedlichen Handlungsfeldern:

- Arbeitszeit

« Arbeitsorganisation

« Arbeitsort

- Informations- und Kommunikationspolitik

& Website zum Audit Familiengerechte Hochschule: http:/www.beruf-und-familie.de/index.php?c=22 (aufgerufen am 20.01.2014)
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Abbildung 12: Beispiel einer Zielvereinbarung der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg

Handlungsfeld 9 — Studium und weitere wissenschaftliche Qualifizierung

Das Teilzeitstudium ist, soweit rechtlich moglich, flachendeckend umgesetzt.

Es wird daran gearbeitet, die wenigen noch nicht in das Teilzeitstudium einbezo-
genen Studiengange, soweit rechtlich moglich, in die Teilzeitordnung mit aufzu-

bis: 2014

bis: 2013

Statistik Uber die Zahl der studierenden Eltern, die ein Auslands-

Eine Checkliste fur die Organisation des Auslandsstudiums wird erstellt und

bis: Bericht 2

9.1
Teilzeitordnung
9.1.1
nehmen.
alle Studierenden /
9.1.2 Eine Evaluierung des Teilzeitstudiums erfolgt.
alle Studierenden /
9.2 Die Universitat Bamberg fordert das Auslandsstudium mit Kind.
studium machen
9.2.1
entsprechend kommuniziert.
studierende Eltern /
9.2.2

studiert hat, wird erstellt.

studierende Eltern /

Ein Erfahrungsbericht einer studierenden Mutter, die im Ausland ein Semester

bis: Bericht 3

Quelle: Zielvereinbarung zur Bestatigung des Zertifikats zum audit familiengerechte hochschule der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg,

10.01.2012

«  FUhrungskompetenz
+  Personalentwicklung
«  Service fur Familien

«  Studium und weitere wissenschaftliche Qualifi-
zierung

Fur jedes Handlungsfeld werden konkrete Ziele for-
muliert, Mafinahmen zur Zielerreichung festgelegt,
Messkriterien angesetzt und ein Zeitplan aufgefuhrt.

Der Prozess der Zielformulierung und Umsetzung der
Aktivitaten fur eine familiengerechte Hochschule
wird von einer Projektgruppe begleitet, an der die
Kanzlerin fur die Hochschulleitung, Vertreter/-innen
der Professor/-innen, des Mittelbaus und der Stu-
dierenden sowie der Zentralverwaltung, des Ku-
ratoriums, der Personalrat, die zentralen Frauen-
beauftragten, die Gleichstellungsbeauftragte, der
GeschaftsfUhrer des zugeordneten Studentenwerks
und die Leiterin der Personalabteilung teilnehmen.

Die Leitung der Projektgruppe hat die Leiterin des El-
ternserviceburos inne. Durch die Zusammensetzung
sollen alle Bereiche der Universitat mit ihrem jeweili-
gen Bedarf vertreten sein. Die Projektgruppe trifft
sich regelmafig ca. alle drei Monate. Die Kommuni-
kation ebenso wie die Ergebnisse werden von der
Projektleiterin in einem Protokoll festgehalten.Jedes
Mitglied kann sich einbringen. Gleichzeitig sollen die
Beteiligten auch das eigene Umfeld sensibilisieren
und fur die Mafinahmen gewinnen. Zum Beispiel ist
Familienfreundlichkeit ein regelmaBiges Thema in
der Dezernats- und Abteilungsleiter/-innen-Runde
mit der Kanzlerin. Des Weiteren wird der Universi-
tatsleitung und der Erweiterten Universitatsleitung
regelmaflig zu familiengerechten Maf3inahmen be-
richtet.

Grof3e Bedeutung wird dem Feedback des Auditors
an die Universitatsleitung beigemessen, das stark
zur Sensibilisierung fur Fragen der Schaffung geeig-
neter Strukturen fur die Vereinbarkeit von Familie
und Studium/Beruf und eine familienfreundliche
Organisationskultur beigetragen hat. Feedback ge-
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geben wird bei einem Vororttermin und in einem
Abschlussbericht des Auditors.

Effekte und Nutzen des Instrumentes

Die breite Beteiligung von Akteur/-innen aller Grup-
pen stellt sicher, dass alle Bedarfslagen identifiziert
und ein hoher Identifikationsgrad mit den verabrede-
ten Maf3inahmen erreicht werden. Alle Informationen
zu Familienfreundlichkeit stehen gebundelt im Eltern-
Service-Buro zur Verfugung.

Dos and Don’ts

Was aus Sicht der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg

unbedingt beachtet werden sollte:

« Eine breite Beteiligung von Akteur/-innen aus al-
len Bereichen der Universitat ist sehr sinnvoll.
Diese sind am besten geeignet, den Bedarf fir
ihren jeweiligen Zustandigkeitsbereich im Rah-
men der Projektgruppe zu benennen. Sie konnen
auflerdem in ihrem Arbeitsumfeld regelmafiig
zum Thema Familiengerechtigkeit berichten und
daflr sensibilisieren.

« Ausreichend Mittel zur Finanzierung von Maf3-
nahmen.

Personalunion von Leitung der Projektgruppe
und Leitung des Eltern-Service-Buros.

«  RegelmaBige und gezielte Information der Gre-
mien und der Hochschuloffentlichkeit zu fami-
lienfreundlichen EinzelmafB3nahmen.

Was vermieden werden sollte:
- Das Thema darf nicht delegiert werden. In der
Gruppe muss die Leitungsebene vertreten sein.

- Informationsdefizite aufseiten der internen Hoch-
schuloffentlichkeit

5.7 Gleichstellungsengagement zertifiziert —
Effekte einer erfolgreichen Bewerbung um
das TOTAL E-QUALITY Pradikat
Technische Universitat Ilmenau

Hintergrundinformationen

Die Technische Universitat (TU) Ilmenau hat im Sep-
tember 2012 zum dritten Mal in Folge das TOTAL E-
QUALITY-Pradikat® erhalten. Das Pradikat wird vom

Verein TOTAL E-QUALITY Deutschland e. V. an Organi-
sationen aus Wissenschaft, Wirtschaft und Verwal-
tung verliehen, die sich in besonderer Weise fur die
Chancengerechtigkeit von Frauen und Mannern im
Beruf einsetzen. Das Pradikat wird jeweils fur drei
Jahre zuerkannt, wobei bei Folgebewerbungen die
Entwicklung und Verstetigung von MaBBnahmen im
Fokus stehen. Die TU Ilmenau erhielt die Auszeich-
nung erstmalig im Jahr 2006. Seitdem unterzieht
sich die Hochschule regelmafig einer externen Be-
gutachtung zur Weiterentwicklung der gleichstel-
lungsorientierten Organisationsentwicklung. Die re-
gelmaflige Bewerbung um das Pradikat ist Teil des
Qualitatsmanagements der Hochschule, da der Er-
folg der Bewerbung eine erfolgreiche Umsetzung der
Gleichstellungspolitik voraussetzt.

Zielsetzung

Das Selbstbewertungsinstrument von TOTAL E-QUA-
LITY beleuchtet die gesamte Bandbreite an Mog-
lichkeiten zur Umsetzung von Chancengleichheit von
Frauen und Mannern. Um das Pradikat zu erhalten,
ist eine erfolgreiche Umsetzung gleichstellungspoli-
tischer Maf3inahmen auf unterschiedlichsten Ebenen
erforderlich.

Die TU Ilmenau hat aus mehreren Grinden entschieden,
sich regelmaflig um das TOTAL E-QUALITY-Pradikat
ZzU bewerben:

- Die Auszeichnung bringt einen deutlichen Image-
gewinn nach innen wie nach auf3en; sie motiviert
und bindet die Mitarbeiter/-innen an ,ihre” Uni-
versitat und verschafft einen Vorteil, wenn es
darum geht, die ,besten® Kopfe nach Ilmenau zu
holen.

« Um langfristig Pradikatstrager zu sein, ist es not-
wendig, sich regelmafiig alle drei Jahre neu zu
bewerben und mit der Bewerbung den Fortschritt
der Gleichstellungspolitik und die Verstetigung
begonnener MaBBnahmen zu verdeutlichen. Dies
bedeutet fir die Hochschule eine kontinuierliche,
aktive Weiterbearbeitung des Themas und ist da-
mit ein fester Bestandteil der Qualitatsverbesse-
rung von Gleichstellung.

- Das Selbstbewertungsinstrument gibt der TU
vielfaltige Anregungen fur zukunftige gleichstel-

9 Das TOTAL E-QUALITY-Pradikat wird vom Bundesministerium fur Familien, Senioren, Frauen und Jugend und vom Bundesministerium

fur Bildung und Forschung gefoérdert.



5. Qualitatsmanagement - In der Gute liegt die Wirze!

47

lungspolitische Aktivitaten und bietet die Chance,
sich mit anderen Einrichtungen zu vergleichen.

- Das Total E-QUALITY Pradikat verfolgt einen
ganzheitlichen Ansatz und beinhaltet nicht nur
Familienfreundlichkeit, sondern umfasst alle
Strukturen innerhalb der Hochschule und be-
zieht Gleichstellungsaspekte bei der Personal-
entwicklung, in Lehre, Controlling und Marketing
mit ein. Deshalb hat sich die TU Ilmenau bewusst
fur die Beantragung des Pradikats entschieden.

« Anlehnend an die ISO 9000-Zertifizierung war
darUber hinaus ein schnellerer Zugang zum Zer-
tifikat Uber die Gleichstellungsarbeit moglich
und beinhaltet wesentliche Aspekte, die Impulse
fur die nachhaltige Verankerung und praktisch
gelebte Chancengleichheit von Frauen und Man-
nern an der Universitat geben.

«  Zunehmend wird die Projektforderung durch die
offentliche Hand und Wirtschaftsverbande mit dem
Engagement verknupft, Begabung, Potenzial und
Kompetenz der Geschlechter gleichermafien ein-
zubeziehen und zu fordern. Die Anerkennung
uber das Pradikat kann dabei eine wirksame Un-
terstutzung fur erfolgreiche Bewerbungen sein.

Prozess und Umsetzung

Allgemeine Informationen zum Prddikat
Organisationen aus Wirtschaft und Wissenschaft
konnen sich um das Pradikat TOTAL E-QUALITY
bewerben. TOTAL E-QUALITY Deutschland e.V. vergibt
das Pradikat und hat dazu eine Website mit umfang-
reichen Informationen zur Bewerbung und zum
Bewerbungsverfahren im Internet: http:/www.total-
e-quality.de. Hier kann auch das Selbstbewertungs-
instrument heruntergeladen werden.

Organisationen konnen sich bis Ende Mai eines jeden
Jahres bewerben. Die Bewerbung erfolgt Uber das
Ausfillen eines Selbstbewertungsinstrumentes, wel-
ches Mafinahmen zur Chancengleichheit in unter-
schiedlichen Bereichen abfragt.

Die Hochschule sollte in moglichst vielen dieser Berei-
che Maf3nahmen umgesetzt haben und aufzeigen, was
in Zukunft geplant ist. Die Aktivitaten mussen daruber
hinaus, soweit moglich, mit Dokumenten belegt werden.

Zudem werden statistische Zahlen zum Frauenanteil
auf unterschiedlichen Hierarchiestufen, Anteil an

Promotionen, Post-Docs, Teilzeit/Vollzeit u.a. ab-
gefragt. Bei Folgebewerbungen ist diesbezuglich die
Entwicklung seit der letzten Bewerbung zu doku-
mentieren. Die Bewerbungsunterlagen werden von
einer unabhangigen Jury des Vereins TOTAL E-QUA-
LITY Deutschland e. V. gepriift.

Bei erfolgreicher Bewerbung erhalten die Bewerber-
organisationen das Pradikat fur drei Jahre. Anschlie-
Bend ist eine Neubewerbung notwendig, in der der
Fortschritt gleichstellungspolitischer Aktivitaten do-
kumentiert werden muss.

Prozess und Umsetzung an der TU Ilmenau

Die Beantragung des Pradikats bot die Moglichkeit
fur eine ausflhrliche Situationsanalyse und Bewer-
tung des selbst erreichten Standes. Dafur wurden
durch den Rektor eine Arbeitsgruppe aus Mitgliedern
der Universitats-, Fakultats- und Verwaltungsleitun-
gen sowie den Interessenvertretungen einberufen
und Instrumente fur die interne Selbstbewertung
entwickelt. Die Befragung erfolgte zu den Schwer-
punkten Stellenbesetzung, Studierenden- und Nach-
wuchsgewinnung, Mitarbeiterforderung sowie Um-
setzung von Genderaspekten in der Lehre. Mit einer
Rucklaufquote von 65% beteiligte sich die grofie
Mehrheit der Leiter/-innen der Fachgebiete am Dis-
kussionsprozess. Die Auswertung wurde maf3geblich
von Institut fur Medienkommunikation durchgefuhrt.
Die Ergebnisse wurden dem Senat vorgetragen und
uber die Uni-Nachrichten publiziert und damit allen
Mitgliedern der Universitat bekannt gegeben. Zu-
satzlich wurden Recherchen zum Thema Chancen-
gleichheit an anderen Hochschulen durchgefuhrt,
um Handlungsimpulse von dortigen Erfahrungen und
Best Practice-Beispielen zu bekommen. Im Ergebnis
entstand fur die Erstbewerbung eine umfangreiche
Dokumentation des bisherigen Standes und es wurden
Maf3inahmen mit Verantwortlichkeiten festgeschrieben.

Dies bildete die Basis fur die Erarbeitung des 2008
vom Senat verabschiedeten Gleichstellungskonzepts,
mit dem sich die TU erfolgreich am Professorinnen-
programm beteiligte. Fur die Nachfolgebewerbungen
wurden die begonnenen Maf3nahmen fortgeschrieben
und auf Basis der erhobenen statistischen Daten
auch neue Schwerpunkte gesetzt.

Effekte

Die Bewerbung um das TOTAL E-QUALITY-Pradikat
hat dazu beigetragen, dass die seit der ersten Pradi-
katsverleihung ausgezeichneten MafBnahmen aus-
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gebaut und durch neue Instrumente und Strategien
erganzt wurden. Die TU Ilmenau realisiert umfang-
reiche Maf3nahmen fur eine gute Work-Life-Balance,
die sich explizit an beide Geschlechter richten. Die
bisherigen gleichstellungsorientierten Initiativen haben
auf fast allen Qualifikationsstufen zu einer Erhéhung
des Frauenanteils beigetragen. Sehr erfreulich ist die
deutliche Erhdhung des Frauenanteils bei den abge-
schlossenen Promotionen, besonders in den ingenieur-
wissenschaftlichen Fachern. Dies ist ein wichtiger
Schritt fur die Entwicklung des Frauenanteils auf allen
Qualifikationsstufen.

Dos and Don’ts

Was aus Sicht der TU Ilmenau unbedingt beachtet
werden sollte, wenn es um die Bewerbung um das
TOTAL E-QUALITY-Pradikat geht:

- Esist wichtig, dass die Initiative und Verantwor-
tung von der Universitatsleitung ausgeht.

«  Der Diskussionsprozess sollte auf breiter Basis
innerhalb der Institution gefUhrt werden, um
Akzeptanz fur die abgeleiteten Ma3nahmen zu
erhalten.

Wichtig sind statistische Analysen der Entwick-
lungen der letzten Jahre, sodass Probleme und
Schwerpunkte erkannt und geeignete Maf3nah-
men initiiert werden konnen.

« Die unterschiedlichen Kompetenzen innerhalb
der Einrichtung zur kompetenten Unterstutzung
der Selbstanalyse und der Entwicklung geeigne-
ter Maf3nahmen sollten eingebunden sein.

- Die Ergebnisse sollten innerhalb der Institution
offentlich dargestellt werden.

- Es ist wichtig, dem Thema durchgangig Beach-
tung zu schenken.
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Die strategische Verortung von Gleichstellungspolitik
als Querschnittsaufgabe an Hochschulen hat viel-
fach dazu gefuhrt, dass Zustandigkeiten neu festge-
legt und mehr Akteur/-innen in unterschiedlichen
Funktionen und auf unterschiedlichen Hierarchie-
stufen in die Umsetzung von Gleichstellung involviert
sind.

Die nachfolgenden Kapitel beleuchten neue Akteurs-
konstellationen und zeigen drei unterschiedliche
Varianten, Gleichstellung strukturell neu zu verorten
und als Querschnittsaufgabe fur unterschiedliche
Funktionstrager/-innen zu verankern.

6.1 Im Team zum Erfolg — Die strategische Steue-
rungsgruppe Gleichstellung
Friedrich-Schiller-Universitat Jena

Im Jahr 2011 hat die Friedrich-Schiller-Universitat
Jena ihre Gleichstellungspolitik an der Gender Main-
streaming-Strategie ausgerichtet. Ziel war es, ein
Gleichstellungsmanagement fur die gesamte Hoch-
schule aufzubauen (vgl. hierzu Kapitel 7.3). Ein
Kernpunkt war die Einfuhrung einer strategischen
Steuerungsgruppe Gleichstellung mit dem Ziel, die
Gleichstellung von Frauen und Mannern als Quer-
schnittsaufgabe strukturiert in einem Team anzu-
gehen.

Um alle Handlungsfelder der Hochschule in das
Gleichstellungsmanagement einzubeziehen, setzt sich
diese Gruppe aus verantwortlichen Personen der
zentralen und dezentralen Struktureinheiten zusam-
men. Einbezogen ist zudem die Universitats-Gleich-
stellungsbeauftragte. Ziel ist es, die Wichtigkeit des
Themas und die Handlungsfahigkeit der Beteiligten
zu unterstreichen, alle an der Hochschulsteuerung
beteiligten Akteur/-innen aktiv mitgestalten zu las-
sen und das breite Know-how sowie die vielfaltigen
Perspektiven der Beteiligten im Gremium abzubil-
den.'® So sind alle Mitglieder der Steuerungsgruppe

9 Personen in der strategischen Steuerungsgruppe Gleichstellung:

indie konzeptionelle Gleichstellungsarbeit eingebun-
den und konnen bei der Entwicklung von Maf3nah-
men ihre Fachkenntnisse einbringen. Die Prorektorin
far wissenschaftlichen Nachwuchs und Gleichstel-
lung hat den Vorsitz.

Inhaltliche Aufgaben der Steuerungsgruppe Gleich-

stellung

1. Die Steuerungsgruppe ist fur die strategische
Steuerung der Gleichstellungsaufgaben zustan-
dig. Sie berat die Hochschulleitung bei der
strategischen Planung im Gleichstellungsbereich
und konzipiert einzelne DurchfUhrungsschritte.
Jedes Mitglied Ubernimmt die Verantwortung zur
Umsetzung der ausgewahlten Gleichstellungs-
ziele innerhalb der eigenen Struktureinheit. Sie
erstellt Berichte zur Umsetzung der Gleichstel-
lungssteuerung fur die gesamte Hochschule (z.B.
DFG-Bericht).

2. Die Steuerungsgruppe unterstutzt die operative
Steuerung der Gleichstellungsziele und die Ein-
fuhrung neuer Instrumente innerhalb der Fakul-
taten und Verwaltungseinheiten. Damit ist sie
zustandig fur die Konzeption von Maf3nahmen
und deren Einfuhrung im jeweiligen Aufgaben-
gebiet bzw. in den Fakultaten.

3. Der Steuerungsgruppe obliegt das Qualitatsma-
nagement des Gleichstellungsprozesses. Auf der
Grundlage eines begleitenden Gendermonitorings
werden die Entwicklungen im Prozess der Um-
setzung jahrlich evaluiert und dokumentiert. Die
Gruppe diskutiert die Ergebnisse intern wie auch
mit den fur die Umsetzung in den Struktureinhei-
ten Verantwortlichen und bezieht die gewonnenen
Erkenntnisse in die weitere Gleichstellungssteue-
rungein.

4. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ist als
unabhangige Interessenvertretung der Universi-

- Alle drei Prorektor/-innen und der/die Kanzler/-in sind als Vertreter/-innen der Hochschulleitung involviert.

« Zwei Dekan/-innen wirken als Vertreter/-innen der zehn Fakultaten mit.

« Die Universitats-Gleichstellungsbeauftragte ist als Vertretung des Gleichstellungsbeirats beteiligt. Sie begleitet die Arbeit des Prorek-
torats fur wissenschaftlichen Nachwuchs und Gleichstellung in beratender und kontrollierender Funktion.

« Die Leiter/-innen der Dezernate fur studentische und akademische Angelegenheiten,

- der/die Leiter/in der Personalentwicklungsabteilung,
- der/die Beauftragte fir Berufungsverfahren und

- der/die Leiter/-in der Stabstelle Ressourcenmanagement/Berichtswesen als Vertreter/-in der Verwaltung sind Mitglieder der Steue-

rungsgruppe.
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tatsangehorigen beratend involviert. Sie beurteilt
und bewertet die Ergebnisse der Steuerungsgrup-
pe aus ihrer unabhangigen Position und kann im
Prozess auf mogliche Fehlentwicklungen hinweisen.
In ihre Beratung kann sie den Gleichstellungsbei-
rat einbeziehen.

Die strategische Steuerungsgruppe Gleichstellung
trifft sich zweimal im Semester.

Das Schwerpunktthema der ersten Arbeitsphase war
die Konzipierung eines hochschulweiten Gleichstel-
lungscontrollings und Gendermonitoring-Systems.
Gendermonitoring stellt ein Informations- und Steue-
rungssystem zur Unterstutzung des Gleichstellungs-
managements dar. Dazu hat die Steuerungsgruppe
das Konzept verfasst, das im Prorektorat fir wissen-
schaftlichen Nachwuchs und Gleichstellung ausge-
arbeitet und umgesetzt wird.

Das Gendermonitoring bildet die Arbeitsgrundlage
der Strategischen Steuerungsgruppe Gleichstellung
fur die Zukunft. Darin werden

1. die gleichstellungsorientierten Ziele der Univer-
sitat formuliert,

2. davon abgeleitet Strategien, Maf3nahmen und
Instrumente konzipiert,

3. die Effizienz der Instrumente und das Niveau der
Zielerreichung regelmafiig evaluiert und in Be-
richten transparent gemacht,

4. Abweichungs- und Ursachenanalysen erarbeitet
und

5. die Ergebnisse der Evaluation in das System zu-
ruckgemeldet.

Kooperation

Die Prorektorin und die Gleichstellungsbeauftragte
berichten dem Senat regelmaBig uber die Ergebnisse
aus der Steuerungsgruppe. Gleichstellungspolitische
Entscheidungen und Konzepte werden im Senat be-
raten und mussen von diesem verabschiedet werden.
Auf diese Weise ist der Senat in das Gleichstellungs-
management eingebunden.

Die Kooperation mit den Fakultaten erfolgt Uber zwei
Fakultatsvertreter/-innen. Sie stimmen die Gleich-
stellungsziele mit den Dekan/-innen ab und unter-
stutzen deren Planung und Umsetzung in den Fakul-

Abbildung 13: Darstellung der Strategischen Steuerungsgruppe Gleichstellung der Friedrich-Schiller-Universitat Jena

Strategische Steuerungsgruppe Gleichstellung

Fakultat 1 bis 10

Quelle: Eigene Darstellung

Vertretung der
Fakultaten

1

Gleichstellungsburo

Senat
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taten. Die Mitglieder des Gleichstellungsbeirats sind
uber die Universitats-Gleichstellungsbeauftragte in
die Arbeit der Steuerungsgruppe eingebunden.

Zur Bearbeitung spezifischer Problem- bzw. Frage-
stellungen kann bedarfsorientiert einschlagige Ex-
pertise, beispielsweise von Forscher/-innen oder der
Verwaltung einbezogen werden. Zudem kooperieren
Mitglieder der Steuerungsgruppe auch hochschul-
Ubergreifend beispielsweise mit der Landeskonferenz
der Gleichstellungsbeauftragten des Landes Thu-
ringen oder dem Thuringer Ministerium fur Bildung,
Wissenschaft und Kultur zur Weiterentwicklung von
Steuerungsinstrumenten.

Erfahrungen

Die Strategische Steuerungsgruppe Gleichstellung
sorgt fur eine professionelle, sachliche Bearbeitung
der Gleichstellungsthematik. Aufgrund der Zusam-
mensetzung des Gremiums, welches Personen un-
terschiedlicher Aufgabenbereiche und Funktionen
einbezieht, ist eine fundierte Entscheidungsbasis fur
die Gleichstellungsstrategie in allen universitaren
Handlungsfeldern gegeben. Zudem besteht eine ho-
he Akzeptanz bei der Umsetzung von Maf3inahmen in
den Fakultaten.

Dos and Don’ts
Als wichtige Aspekte haben sich erwiesen:

a) Einebeteiligungs-undkonsensorientierte Arbeits-
weise;

b) die Einbeziehung ,personeller Briicken* zwischen
Steuerungsgruppe und den an den Fakultaten
fur die Umsetzung der Gleichstellungsstrategie
und -instrumente zustandigen Gleichstellungs-
beauftragten und Dekan/-innen, die den wechsel-
seitigen Fluss von Information, Feedback und die
Kooperation erleichtern;

c) Transparenz hinsichtlich der Arbeit der Steue-
rungsgruppe fur die Kooperationspartner/-innen
durch regelmafiges Reporting.

6.2 Strukturell verankert — Die Stabstelle
Universitat Bremen

Das dezernatsfreie Referat Chancengleichheit/Anti-
diskriminierung der Universitat besteht aus zwei Ar-
beitsstellen, der Arbeitsstelle gegen Diskriminierung
und Gewalt (ADE) und der Arbeitsstelle Chancen-

gleichheit. Beide Arbeitsstellen sind mit unbefristeten
Dauerstellen ausgestattet, darlUber hinaus arbeiten
projektbezogen befristete und Teilzeit-Mitarbeiterin-
nen mit - finanziert insbesondere aus Mitteln des
Professorinnenprogramms des BMBF sowie aus
Chancengleichheitsmitteln universitarer Forschungs-
verbunde.

Die Arbeitsstelle gegen Diskriminierung und Gewalt
(ADE) entstand 1993 aus der Bearbeitung eines kon-
kreten Vorfalls sexualisierter Gewalt im Bereich der
Lehre. Mittlerweile umfasst der thematische Schwer-
punkt Konfliktbearbeitung auf der Folie aller
Diskriminierungskategorien. Die Arbeitsstelle Chan-
cengleichheit — damals noch als Frauenburo der
Interessenvertretung und Verwaltungseinheit -
wurde bereits 1990 gegrundet und im Zuge inter-
ner Reformprozesse seit 2000 ausschliefllich zur
Stabsstelle der Hochschulleitung und von der In-
teressenvertretung abgekoppelt. Ihr thematischer
Schwerpunkt liegt auf der Realisierung des Leitziels
Geschlechtergerechtigkeit.

Beide Arbeitsstellen werden von der Leiterin des Re-
ferates Antidiskriminierung/Chancengleichheit geleitet.

Inhaltliche Aufgaben der Arbeitsstelle Chancen-
gleichheit

Die Aufgabenbereiche konzentrieren sich auf drei
Themenbereiche:

a) Férderung von Vielfalt und Antidiskriminierung
Die Arbeitsstelle engagiert sich in der universitaren
Diversity Politik (AG Diversity). Sie entwickelt und
setzt MaBnahmen fur Studierende mit Migrations-
hintergrund um und bietet Beratungs- und Vernet-
zungsangebote fur studentische Mutter und Vater
an. Zudem initiiert sie hochschulpolitische Debatten
in diesem Themenfeld, z.B. zum Verhaltnis von Dis-
kriminierung und Exzellenz.

b) Hochschulpolitik und Organisationsentwicklung

Hier liegt der Schwerpunkt auf der Verbindung von
Hochschulpolitik und Karriereentwicklung. Dazu ge-
horen u.a. die Beratung von Rektorat, Dekan/-innen
und Professor/-innen und die Beteiligung an der
Gestaltung von Berufungsordnung, Promotionsver-
einbarung oder der Novellierung des Hochschul-
gesetzes. Antragsteller/-innen von Drittmitteln und
Forschungsverbunde werden bei der Entwicklung ei-
nes eigenen Konzepts zur Geschlechtergerechtigkeit
und Forderung von Vielfalt beraten und unterstutzt.
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c) Geschlechtergerechte Personalentwicklung

In diesen Aufgabenbereich fallen u.a. Angebote zur
Forderung von promotionsinteressierten Studentin-
nen und Promovendinnen, Mentoringprogramme fur
Karrieren in der Wissenschaft sowie die vielfaltige
Sensibilisierungsimpulse (Beratung der Leitung, Aus-
stellungen, Ausschreibungen nur fur Wissenschaft-
lerinnen, Offentlichkeitsarbeit) zur Gewinnung von
Frauen fur Fuhrungspositionen.

Kooperation

Das Referat Chancengleichheit/Antidiskriminierung
ist dem Kanzler der Universitat zugeordnet und ist
Teil des Hochschulmanagements und der Verwal-
tungsstrukturen. Die Arbeitsstelle Chancengleichheit
im Referat kooperiert mit den anderen Fachabteilun-
gen und Dezernaten der Verwaltung. Neben Beratung
und Kooperation spielt die Realisierung eigener
Angebote insbesondere der geschlechtergerechten
Personalentwicklung eine zentrale Rolle. Die Ko-
operation bezieht sich auf die gegenseitige Beratung
bei Aufgaben und Projekten der Dezernate bzw. die
Zusammenarbeit bei dezernatstbergreifender Ent-
wicklungsprojekten. So erfordern einige Instrumente
wie z.B. die Weiterentwicklung der genderdifferen-
zierenden Datenerhebung und -auswertung oder die
Perspektivgesprache (vgl. hierzu Kapitel. 5.1) die Gleich-
stellungsexpertise des Referats und die Kooperation
mit dem Dezernat Akademische Angelegenheiten
und dem Referat Finanzcontrolling.

Die Zusammenarbeit mit den Fakultaten erfolgt auf
Nachfrage durch die Fachbereiche bzw. Forschungs-
gruppen und Professor/-innen. Diese konnen die
Beratungsangebote der Arbeitsstelle Chancengleich-
heit und dessen Expertise z.B. bei der Beantragung
von Forschungsbereichen nutzen.

Es besteht ein gutes Kooperationsverhaltnis der
Leitung der Arbeitsstelle Chancengleichheit mit der
zentralen Frauenbeauftragten der Universitat, wel-
ches sich insbesondere auf den Austausch von In-
formationen bezieht. In einigen Steuerungs- und
Arbeitsgruppen sind beide gleichzeitig vertreten, die
zentrale Frauenbeauftragte ist als Interessenvertre-
tung jedoch intensiver in die Begleitung der Beru-
fungsverfahren, die Unterstutzung der dezentralen
Frauenbeauftragten und in die Arbeit der akademi-
schen Selbstverwaltung eingebunden. Die zentrale
Frauenbeauftragte begleitet hochschulpolitische
Entscheidungsprozesse und Diskussionen in den
Hochschulgremien. Dort diskutierte Problemstellun-

Abbildung 14: Das Kooperationsdreieck der Universitat Bremen

Hochschul-
leitung

Referat Zentrale
Chancengleichheit/ Frauen-
Antidiskriminierung beauftragte

Quelle: Eigene Darstellung

gen konnen z.B. auch fur Entwicklung geeigneter und
mehrheitsfahiger Instrumente und Mafinahmen fur
eine geschlechtergerechte Organisationsentwicklung
- als ein Aufgabenfeld der Arbeitsstelle Chancen-
gleichheit - relevant werden.

Fur den Kanzler der Universitat ubernimmt die Ar-
beitsstelle Aufgaben im Bereich der Hochschulsteu-
erung. Bei der Umsetzung der Gesprache mit den
Fachbereichen zu den DFG-Gleichstellungsstandards
(siehe Kap. 5.2) ist die Leitung direkt an den Ver-
handlungen beteiligt; an den Perspektivgesprachen
zwischen Hochschulleitung und Dekanaten nimmt
die Arbeitsstelle Chancengleichheit nicht teil, ana-
lysiert und kommentiert allerdings die benannten
Ziele und Mafinahmen der Fachbereiche bezuglich
des Themenfeldes Gleichstellung. Dies ermdoglicht
der Hochschulleitung die inhaltliche Bewertung der
von den Fachbereichen entwickelten Ziele und Maf3-
nahmen.

Erfahrungen

Die Arbeitsstelle Chancengleichheit ist nicht nur zu-
standig fur die Entwicklung des Gleichstellungs-
konzepts oder die interne Beratung der Hochschul-
leitung und Fakultaten. Sie setzt darlber hinaus
eigenstandig Projekte, insbesondere im Bereich der
Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nach-
wuchses, um. Konnten diese Aufgaben durchaus
auch an andere Dezernate wie z.B. das der Personal-
entwicklung abgegeben werden, ergeben sich fur die
Arbeitsstelle jedoch zusatzliche Synergieeffekte aus
dem Mix von

- Beratungsaufgaben,
- Bereitstellung von Service- und Dienstleistungs-

angebote fur die wissenschaftlichen Mitarbeiter/
-innen und Fachbereiche und
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- Beteiligung an Prozessen und Instrumenten des
Hochschulmanagements wie z.B. den Perspek-
tivgesprachen.

Es eroffnen sich vielfaltigere Moglichkeiten zur
Kooperation der Arbeitsstelle Chancengleichheit mit
verschiedenen Akteur/-innen innerhalb der Hoch-
schule.

6.3 Ermoglichen statt erlauben — Das Zentrum
Hochschule Osnabriick

Die Grundung eines Innovationszentrums fur Gender,
Diversity und Interkulturalitat an der Hochschule
Osnabruck erfolgte im Jahr 2011, zunachst mit einer
Befristung auf 5 Jahre. Zeitgleich wurden an der
Hochschule zwei weitere Innovationszentren einge-
richtet. Die Grindung der Zentren war eingebettet in
einen hochschulweiten Reorganisationsprozess, des-
sen Ubergeordnetes Ziel der Aufbau zentraler Hand-
lungs- und Entwicklungsfelder der Hochschule ist
und der zu einer Verbesserung der internen und ex-
ternen Vernetzung und Kommunikation beitragen soll.

In den drei Handlungsfeldern der Hochschule — Stu-
dium und Lehre, Gesellschaftliches Engagement und

Abbildung 15: Innovationszentren der Hochschule Osnabrick

Internationalitat

Gender und
Diversity,
Interkulturalitat

Offene
Hochschule

Innovationszentrum ,Internationalitat”

Innovationszentrum ,,Gender und Diversity“

Forschung und Transfer — werden in zunachst drei
definierten Entwicklungsfeldern hochschulweite Ak-
tivitaten initiiert. Zu diesem Zweck wurden fir jedes
Feld Innovationszentren gebildet, die in ihren jewei-
ligen Themengebieten fakultatstubergreifend Inno-
vationsprozesse in Gang bringen und bestehende
Aktivitaten bundeln sollen. Dazu gehort auch das
Einwerben externer Gelder flr neue Projekte in den
Entwicklungsfeldern.

Die Innovationszentren sind jeweils mit einer Ko-
ordinationsstelle/Geschaftsstelle ausgestattet und
werden von Sprecher/-innen aus dem Kreis der
Professor/-innen geleitet. Sprecherin des Innova-
tionszentrums fur Gender, Diversity und Interkultu-
ralitat ist die Professorin fUr Gender und Diversity
Studies. Die Themen Diversity und Interkulturalitat
werden durch zwei weitere engagierte Professor/-innen
vertreten. Alle drei Professor/-innen arbeiten eng mit
der Gleichstellungsbeauftragten zusammen.

Aufgaben

Die drei Innovationszentren sollen Ideen zur Wei-
terentwicklung der jeweiligen Themen — ausgehend
von der aktuellen Situation — erarbeiten. Zu diesem
Zweck ist vom Innovationszentrum ,Gender, Diversity

Aufgaben:

*  Vernetzen

* Initiieren

*  Kommunizieren
Empfehlen

Innovationszentrum ,,Offene Hochschule*

Quelle: Andreas Bertram (2011): Ermoglichen statt erlauben — ein potentialorientierter Ansatz zur Hochschulentwicklung; Tagung CHE-
consult, ,Anders messen. Diversity Monitoring fur Hochschulen®, 28./29. November 2011, Berlin.
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und Interkulturalitat” (GDI) in einem ersten Schritt
ein Positionspapier erstellt worden. Aspekte davon
wurden in das Hochschulentwicklungskonzept auf-
genommen. Der Schwerpunkt des Zentrums ist die
Entwicklung von Konzepten fur die Bereiche For-
schung und Lehre, hier insbesondere der Bereich der
MINT-Facher."

Das Zentrum ist einerseits Forschungsinstitut, hat
jedoch gleichzeitig die Funktion als ,Innovations-
motor® fur die Integration von Gender, Diversity und
Interkulturalitat in Lehre und Forschung in den Fa-
kultaten. Das Innovationszentrum GDI soll zukunftig
auch die jahrliche Auswertung der Daten aus dem
neu eingeflhrten, computergestitzten Management-
system der Hochschule vornehmen und in enger Zu-
sammenarbeit mit der Gleichstellungsbeauftragten
dem Prasidium und den Fakultaten die Analysen als
Diskussions- und Entscheidungsgrundlage zur Ver-
flgung stellen.

Arbeitsteilung/Kooperation

Das Zentrum kooperiert mit Prasidium, Fakultaten
und Fachabteilungen. Die genaue ,Arbeitsteilung”
zwischen Innovationszentrum und Gleichstellungs-
beauftragter gestaltet sich bisher als noch nicht
endgultig abgeschlossener Prozess, der auf einen re-
gelmafligen Austausch zwischen beiden Akteur/-in-
nen und auf eine klare Aufgabenteilung wahrend der
Projektlaufzeit abzielt.

Zu den Aufgaben des Innovationszentrums gehoren
bisher:

- Beratung und Bereitstellung von Expertisen fur
die Fakultaten, z.B. durch die Durchfihrung und
Auswertung der CHE-QUEST Studie'?, um die Di-
versitat der Studierendenschaft zu untersuchen
und durch Analysen der Studieneingangsphase
sowie des Studienerfolgs unter Diversityaspekten.

- Gesprache mit den Fakultaten uber Auffalligkei-
ten, Verbesserung der Studiengange etc. in den drei
Handlungsfeldern Forschung und Transfer, Stu-
dium und Lehre, Gesellschaftliches Engagement.

- Daten- und Faktenanalyse anhand der vom Cam-
pusmanagementsystem bereitgestellten Daten

TMINT= Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik

in Kooperation mit dem Gleichstellungsburo, Ent-
wicklung von Handlungsvorschlagen inklusive
Fortschrittsbericht an das Prasidium und die
Fakultaten (in Zusammenarbeit mit der Gleich-
stellungsbeauftragten).

- Bundelung der Akteur/-innen zu den Themen
Gender, Diversity und Interkulturalitat in Lehre
und Forschung: Bestehende Aktivitaten und Pro-
jekte auf Fakultatsebene werden erfasst; neue
Projekte und Initiativen aus den Fakultaten her-
aus konnen durch das Zentrum unterstutzt und
gefordert werden; ggf. werden Aktivitaten gebun-
delt oder vernetzt.

Demgegenuber liegt der Schwerpunkt der Aufgaben
der Gleichstellungsbeauftragten auf der hochschul-
politischen Ebene und in der strategischen Weiter-
entwicklung und Durchsetzung des Gleichstellungs-
auftrages der Hochschule geméaf3 § 3 Abs. 3 und § 42
Abs. 2 NHG:

- Beratung der Hochschulleitung und des Hoch-
schulmanagements hinsichtlich Gleichstellung
und Fragen der Integration von Genderaspekten
in die Hochschulsteuerung.

« Strategische Gleichstellungspolitik (Teilnahme
an Hochschulpolitischen Gremien, Steuerungs-
gruppen etc.).

- Moderation und Einrichtung der Kommission fur
Gleichstellung.

«  Entwicklung des Ubergreifenden Gleichstellungs-
konzeptes der Hochschule in Zusammenarbeit
mit der Hochschulleitung und der Gleichstel-
lungskommission.

«  Begleitung von Berufungs- und Personalverfahren.

- Ausbau der operativen Gleichstellungsarbeit
z.B. zu den Themen Karriereentwicklung oder
Vereinbarkeit. Die Teilnahme am ,audit familien-
gerechte hochschule” und die Entwicklung von
Service- und Beratungsangeboten fur Hochschul-
mitglieder und -angehorige ist ein Resultat des-
sen.

2Zu den CHE Consult Befragungsinstrument QUEST siehe http://www.che-consult.de/cms/?getObject=371&getNewsID=1465&getCB=3

98&getLang=de (aufgerufen am 24.01.2014)
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Erfahrungen

Erste Erfahrungen zeigen, dass die Kooperation zwi-
schen Gleichstellungsbeauftragter und -buro und dem
Zentrum gut abgestimmt werden muss. Das Zentrum
fungiert als Innovationsmotor fur die Integration von
Gender, Diversity und Interkulturalitat in Forschung
und Lehre an den Fakultaten. Durch Aufgaben wie
z.B. die Datenanalyse uUbernimmt es zumindest in
Teilbereichen auch Aufgaben des Hochschulmanage-
ments bzw. arbeitet diesem zu. Gleichzeitig bringt die
Gleichstellungsbeauftragte zunehmend ihre Gleich-
stellungsexpertise in die Instrumente der Hochschul-
steuerung ein und ist - in Kooperation mit den
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten — auch An-
sprechpartnerin fur die Fakultaten. Eine klare Defini-
tion der Kooperation und Arbeitsteilung zwischen
Gleichstellungsbeauftragter und Zentrum ist daher
unabdingbar.
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Nachdem in den vorherigen Kapiteln verschiedene
Instrumente der Verankerung von Gleichstellung und
einzelne Akteur/-innen vorgestellt wurden, werden
im Folgenden drei unterschiedliche Gesamtkonzepte
beschrieben, die zeigen, wie zielorientiert und ef-
fektiv ein strategisches Management der Gleich-
stellungsarbeit sein kann, welche Maf3nahmen und
Steuerungsinstrumente in unterschiedlichen Hoch-
schulbereichen aufeinander aufbauen und wie diese
miteinander verzahnt werden konnen.

7.1 Gleichstellungspolitik und Neue Steuerung: Ei-
genstandig bleiben und die jeweiligen Vorteile
nutzen — Das Gleichstellungskonzept der Univer-
sitat Konstanz

Vom Schwung der Aufbruchsstimmung profitieren
Einen entscheidenden unterstutzenden Schub erhielt
die universitare Gleichstellungspolitik in Konstanz
durch die erfolgreiche Bewerbung fur die Exzellenz-
initiative 2007. Den hohen Stellenwert, den Gleichstel-
lung in der Exzellenzinitiative einnahm, machte sich die
Hochschulleitung zu eigen. Das fur die Bewerbung erar-
beitete Gleichstellungskonzept wurde ein zentrales Ele-
ment des Zukunftkonzeptes der Universitat Konstanz,
womit sich die Hochschule stark profiliert. Die Aufbruch-
stimmung durch den Erfolg bei der Exzellenzinitiative
kam deshalb auch der Gleichstellung sehr zugute.

Parallel hielten Management- und Steuerungsinstru-
mente als Vorgabe des Landes Baden-Wurttemberg
Einzug in die Hochschule, was durch wettbewerbli-
che Verfahren um Drittmittel noch weiter begunstigt
wurde, in denen es um die Formulierung von Zielen
und deren Messbarkeit geht. Die universitare Gleich-
stellungspolitik nutzt die Neue Steuerung fir ihre
Zwecke und gilt hierbei an der Universitat an ver-
schiedenen Stellen als Vorreiterin.

Der gleichstellungsorientierte Steuerungsansatz zeich-
net sich aus durch eine Strategie der zwei Saulen:
1. Gleichstellungspolitik als eigenstandige Saule und
2. Gleichstellung als Querschnittsaufgabe in allen
Bereichen. Wahrend die erste Saule die gezielte For-
derung von (Nachwuchs-) Wissenschaftlerinnen un-
terstutzt, geht es in der zweiten um die Verankerung
von Gender Mainstreaming in der Organisation.

In der konkreten Umsetzung bedeutete die Aufwer-
tung des Themas Gleichstellung:

« Ausbau der bestehenden Gleichstellungsstruk-
turen;

« Scharfung und Weiterentwicklung der Instrumente
zur Gleichstellungssteuerung;

« Integration von Gleichstellungszielen in die zent-
rale Steuerung.

Die doppelte Steuerungsstrategie zur Gleichstellung
- eigenstandig als auch in die zentrale Steuerung
integriert — findet sich wieder auf der Ebene der
handelnden Akteur/-innen innerhalb der Universitat
wie auch beim Einsatz der Steuerungsinstrumente.

Verteilung der Gleichstellungsverantwortung auf
viele Schultern

Uber viele Jahre lag die Gleichstellungsverantwor-
tung allein bei der zentralen und den dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten, die das Amt im Neben-
amt ausubten, dem Gleichstellungsrat sowie der Re-
ferentin fur Gleichstellung und Familienforderung.
Ihr Auftrag war, die Interessen des weiblichen wissen-
schaftlichen Personals wahrzunehmen und spezifi-
sche Fordermafinahmen umzusetzen. Diese Struktur
war in ihrer Wirkung begrenzt, weil ihr sowohl die
Durchsetzungsmacht als auch die zeitlichen, finan-
ziellen und personellen Ressourcen fir Ma3nahmen
fehlten, die zu einem nachhaltigen Wandel der Uni-
versitat hatten fuhren konnen.

Mit dem Erfolg bei der Exzellenzinitiative und den
formulierten ambitionierten Gleichstellungszielen
wurde es fur die Universitat als Ganzes relevant, die
Gremien, Fachbereiche und Verwaltung verstarkt in
den Umsetzungsprozess einzubinden.

Seit 2010 gibt es nun ein Prorektorat fur Internatio-
nales und Gleichstellung. Die Prorektorin ist fur stra-
tegische Gleichstellungsthemen und den wechsel-
seitigen Informationsfluss von und zum Rektorat
zustandig und die direkte Ansprechpartnerin im
Rektorat fur die Gleichstellungsbeauftragte und das
Referat fur Gleichstellung und Familienforderung.
Weiterhin wird ein Rektoratsmitglied als Beauftragte/r
fur Familienforderung benannt. Diese Zustandigkeit
wird vom Kanzler wahrgenommen. Die Ansiedlung der
Gleichstellungsverantwortung bei der Hochschulleitung
war ein wichtiges Signal in die Hochschule hinein, das
den hohen Stellenwert des Themas deutlich machte.
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Daneben ist Gleichstellung in alle Gremien (Uni-
versitatsrat, Rektorat, erweitertes Rektorat, Senat,
Ausschusse, Sektionsrate, Berufungskommissionen)
strukturell integriert und wird durch die jeweiligen
Amtstrager/-innen vertreten.

Im Sinne dessen, dass die Umsetzung von Chancen-
gleichheit eine Leitungsaufgabe ist, wurden alle Fuh-
rungskrafte in die Verantwortung genommen. So sind
die Vorsitzenden von Berufungskommissionen be-
richtspflichtig und mussen darstellen, inwieweit der
Gleichstellung von Frauen und Mannern im jeweiligen
Verfahren Rechnung getragen wurde. Fachbereichs-
sprecher/-innen sind fur die Umsetzung der Gleich-
stellungsplane gegenuber dem Gleichstellungsrat
rechenschaftspflichtig.

Parallel erfuhr die operative Ebene eine deutliche
Aufwertung und konnte durch die Einwerbung von
Drittmitteln (insbesondere Mitteln aus der Exzellenz-
initiative) massiv ausgebaut werden und soll zu-
mindest teilweise perspektivisch durch universitare
Haushaltsmittel verstetigt werden. Gab es vorher ei-
ne Referentinnenstelle, so wurde nun das Referat fur

Gleichstellung und Familienforderung mit einer Lei-
terin und mehreren Mitarbeiterinnen geschaffen.
Das Referat ist Teil der zentralen Verwaltung und
damit dem Kanzler unterstellt, kann aber mit der
Ruckendeckung der Hochschulleitung sehr eigen-
standig agieren. Es ist fur das operative Geschaft zu-
standig, entwickelt aber auch die mafBgeblichen
Strategien. Es unterstutzt die Gleichstellungs-
beauftragte, Ubernimmt in definierten Fallen deren
Vertretung und berat die Fachbereiche, wie sie die
Gleichstellungssituation verbessern konnen oder wie
ein Gleichstellungskonzept bei der Antragstellung
von Forschungsprojekten zu formulieren ist.

Zur Steuerungsunterstutzung gibt es zwei Stabsstellen
- eine fur Controlling und eine fur Qualitatsmanage-
ment (QM). Beide Stellen wurden im Zuge der Einfih-
rung der Neuen Steuerung eingerichtet und arbeiten
eng zusammen. Die Hauptaufgabe der Stabsstelle
Controlling besteht gegenwartig darin, ein Informa-
tionssystem aufzubauen, in das alle steuerungsre-
levanten Informationen eingespeist und abgerufen
werden konnen. Diese umfassen auch die Haupt-
kennzahlen zur Gleichstellung. Die Stabsstelle Qua-

Abbildung 16: Verortung der Akteure nach Aufgabe und Steuerungsstrategie an der Universitat Konstanz

Steuerungsansatz
Strategie

Aufgabe

Gleichstellung als eigenstandige

Gleichstellung als Querschnittsstrategie

Leitungsaufgabe
Gleichstellung

im Rektorat

Prorektorin fur Internationales und

Beauftragte/r fir Familienforderung

Hochschulleitung

Erweiterte Hochschulleitung
Fachbereichssprecher/-innen
Universitatsrat

Dekan/-innen als Verantwortliche fur
Berufungskommissionen

Familienforderung

Interessenvertretung Zentrale Gleichstellungsbeauftragte Gleichstellungsbeauftragte in ihrer
Gleichstellungsbeauftragte der Kontrollfunktion und
Sektionen Interessenvertreterin in allen Gremien
Gleichstellungsrat

Managementaufgabe Referat fur Gleichstellung und Enge Zusammenarbeit der Bereiche

Controlling, QM, Kommunikation und
Marketing, Haushaltsabteilung,
Forschungsverwaltung und Referat flr
Gleichstellung und Familienforderung
Gender AG zur Koordination der
Exzellenzinitiative

Quelle: Eigene Darstellung
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litdtsmanagement entwickelt gegenwartig ein Ge-
samtkonzept zum Aufbau eines systematischen QM
und fuhrt die bisherigen Instrumente der Qualitats-
sicherung zusammen. Genderbezogene Fragestel-
lungen und Kriterien gehen in die Verfahren und
Maf3inahmen von QM ein.

Bezogen auf die Exzellenzinitiative wurde eine
Gender AG mit beratender und koordinierender
Funktion eingerichtet. Unter dem Vorsitz der Prorek-
torin fUr Internationales und Gleichstellung vereint
die AG alle wissenschaftlichen Einrichtungen und
relevanten Abteilungen und koordiniert die Gleich-
stellungsmaBBnahmen im Kontext der Exzellenzini-
tiative.

Das weiter unten folgende Schaubild verdeutlicht die
breite Aufstellung der Universitat Konstanz. So ver-
teilen sich die Aufgaben innerhalb der eigenstandigen
Gleichstellungssaule

« auf der Entscheidungsebene auf die Prorektorin
fur Internationales und Gleichstellung und den
Kanzler,

< auf der Ebene der Interessenvertretung auf die
Gleichstellungsbeauftragten und den Gleichstel-
lungsrat und

« auf der Managementebene auf das Referat fur
Gleichstellung und Familienforderung.

In der Saule ,Gleichstellung als Querschnittsaufga-
be“ findet eine breite Einbindung der Gremien, der
Sektionen und Fachbereiche sowie der weiteren
Stabsstellen und Verwaltungseinheiten statt. Durch
personelle Uberschneidungen und eine enge Ko-
operation zwischen den Gremien und der Zentral-
verwaltung auf der einen Seite und den Gleichstel-
lungsakteur/-innen auf der anderen Seite ist die
Einbindung von Gender-Kompetenz, organisations-
spezifischem Erfahrungswissen, Fachkompetenz
und Entscheidungsbefugnis gewahrleistet.

Steuerungsdreieck der Gleichstellung

Der ,Motor* fur Gleichstellungsprozesse ist dabei das
Referat fur Gleichstellung und Familienforderung.
Das Referat entwickelt mafdgeblich die Strategien
und MafBBnahmen, setzt die Steuerungsinstrumente

Abbildung 17: Gleichstellungspolitisches Steuerungsdreieck der Universitat Konstanz

» strategische Vertretung fur Gleichstellung

im Rektorat

* Transparenz und Transfer in Entschei-

dungsprozessen

* Herstellung der Gesamtzusammenhange

e Vermittlerin bei Konflikten

* unabhangig

* Kontrolle bei Umsetzung von
Gleichstellung (insb.
Berufungsverfahren)

* Interessensvertreterin der Frauen in
Gremien

Quelle: Eigene Darstellung

» ,Motor®fur Gleichstellungsprozesse

» mafigeblich verantwortlich: Strategie-
und MaBBnahmenentwicklung und
Implementierung von
Steuerungsinstrumenten
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ein und gibt Feedback zu den Ergebnissen. Die zen-
trale Gleichstellungsbeauftragte agiert in ihrer un-
abhangigen Rolle als ,Kontrolleurin® der Umsetzung
von Gleichstellung (insbesondere Uberwachung der
Berufungsverfahren) und ist in den Gremien die Inte-
ressenvertreterin der Frauen. Doch allein kdnnen das
Referat und die Gleichstellungsbeauftragte den Pro-
zess nicht steuern. Sie brauchen die Zustimmung der
Gremien fur ihre Strategie- und Maf3nahmevorhaben
und im Konfliktfall (beispielsweise mit den Fach-
bereichen) die Entscheidungskompetenz der Hoch-
schulleitung. Der Prorektorin kommt deshalb die
Rolle der Vermittlerin in Fallen von Konflikten zu und
sie fuhrtim Bedarfsfall Entscheidungen herbei.

Die Konstellation der drei maf3igeblichen Gleichstel-
lungsakteur/-innen — Prorektorin fur Internationales
und Gleichstellung, zentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte und die Leiterin des Referats fur Gleichstel-
lung und Familienforderung — kann als ein Steue-
rungsdreieck beschrieben werden.Jede Person nimmt
wichtige Aufgaben und Verantwortlichkeiten wahr
und unterstutzt damit Prozesse und die Entwicklung
von Strukturen zur Chancengleichheit. Grundlage fur

die Zusammenarbeit im Dreieck ist der Konsens
zwischen den drei Akteur/-innen, da sie eine unter-
schiedliche hierarchische Verortung und Entschei-
dungskompetenz haben.

Zentrale Steuerungs- und Managementinstrumente
zur Férderung der Gleichstellung und ihre Verzahnung
Die Universitat Konstanz hat nur wenige frei verfug-
bare Mittel, weshalb sie intern nur eingeschrankt mit
finanziellen Anreizen arbeiten kann. Daflr spielen
Reputation und Transparenz eine umso grof3ere Rolle.
Nach aufien stellt die ambitionierte Gleichstellungs-
politik der Hochschule ein wichtiges Profilierungs-
element gegenuber anderen Hochschulen dar. Um
dieses Prestige einzuldsen, ist die Hochschulleitung
auf die Mitwirkung der Fachbereiche angewiesen.

Zentrale Steuerungs- und Managementinstrumente
sind hierfur der Gleichstellungsplan mit Zielfestle-
gungen, das Personalmanagement und das Gleich-
stellungsmonitoring. Diese drei Instrumente ziehen
ihren Erfolg mitunter aus der Verzahnung unter-
einander, da sie sich aufeinander beziehen und sich
wechselseitig starken.

Abbildung 18: Zentrale Steuerungs- und Managementinstrumente zur Férderung der Gleichstellung an der Universitat Konstanz

« Selbstverpflichtung der Fachbereiche mit
Zielen, MaBnahmen und Zeitplan
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= Quellen der Finanzierung von wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen

= Erfolgsquote von Frauen und Mannern in hochschulinternen Antragsverfahren
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a) Gleichstellungsplan mit Zielvorgaben

Alle funf Jahre erstellt die Universitat Konstanz einen
Struktur- und Entwicklungsplan, in den der Gleich-
stellungsplan integriert ist. Dafur werden je Fachbe-
reich Ziele zur Erhohung des Frauenanteils festge-
legt. Zentrales Anliegen ist die deutliche Erhohung
des Frauenanteils auf allen Qualifikationsebenen
nach dem Kaskadenmodell. Die Uberprifung der
Zielerreichung im Gleichstellungsplan spielte lange
nur eine untergeordnete Rolle bei den Fachbereichen.
Als die Fachbereiche 2006 erstmalig vom Gleichstel-
lungsrat aufgefordert wurden, Stellungnahmen zu
ihren selbstgesetzten Zielen zu formulieren und Uber
ihre Erfolge und Fortschritte zu berichten, entsprach
das Ergebnis nicht den hochgesteckten Gleichstel-
lungszielen der Universitat. Daraufhin wurde die Fest-
legung von Zielen im Rahmen des Gleichstellungsplans
2008 zu einer Art Zielvereinbarung aufgewertet, aller-
dings ohne Kopplung an Mittel. Der Gleichstellungs-
plan enthalt Selbstverpflichtungen aller Fachbereiche
mit der Verbindlichkeit zur Nennung von Zielen, Maf3-
nahmen und Zeitrahmen. Der Gleichstellungsplan wie
auch die erzielten Ergebnisse werden veroffentlicht.

Als Grunddaten werden die aktuellen Statistiken
herangezogen (Ist-Stand). Die Ziele je Fachbereich
und je Qualifikationsebene werden gemeinsam in
einem Gespréach zwischen Referat fur Gleichstellung
und Familienforderung, zentraler oder dezentraler
Gleichstellungsbeauftragter, Fachbereichssprecher/
-in und Fachbereichsreferent/-in verhandelt. Wie
diese Ziele erreicht werden sollen, wird durch
konkrete MaBnahmen der Fachbereiche benannt.
Den Rahmen geben dabei die universitatsuber-
greifenden Ziele ab, wie sie im Exzellenzantrag fest-
geschrieben wurden: Demnach soll auf Hochschul-
ebene bei den Doktorandinnen ein Anteil von 50%
erreicht, bei den Post-Doktorandinnen der Anteil von
43% gehalten, der Anteil der Juniorprofessorinnen
und Nachwuchsgruppenleiterinnen auf 40 % und der
der Professorinnen auf 30 % gesteigert werden.

Die Erarbeitung der fachspezifischen Teile im Gleich-
stellungsplan erfolgt im Wesentlichen durch das Re-
ferat fur Gleichstellung und Familienforderung und wird
im Fachbereich abgestimmt und verabschiedet. So kdn-
nen fachspezifische Besonderheiten und zugrunde lie-
gende Frauenanteile nach dem Kaskadenmodell bei der
Ziel- und Maf3nahmendefinition berucksichtigt werden.

Der Gleichstellungsplan der Universitat wird vom
Gleichstellungsrat in Abstimmung mit dem Rektorat

und dem Senat verabschiedet und bedarf der Zustim-
mung des Universitatsrats und des Wissenschafts-
ministeriums.

In jahrlichen Folgegesprachen wird die Zielerreichung
in den jeweiligen Fachbereichen besprochen, sodass
Maf3inahmen verandert oder neue entwickelt werden
konnen. Das Gesprachsprotokoll geht in den Jahres-
bericht zur Gleichstellung ein, in dem fachbereichs-
weise Ziele, aktuelle Zahlen und die Entwicklungen
dargelegt, Wertungen vorgenommen sowie Hindernisse
und Problemldsungsschritte aufgezeigt werden.

Zur Erreichung der Zielvereinbarungen spielen
die zwei weiteren Instrumente ,Personalma-
nagement® und ,Gleichstellungsmonitoring®
eine wichtige Rolle. Das Personalmanagement
unterstutzt die Zielerreichung des Gleichstel-
lungsplans, und das Monitoring macht den
Grad des Gleichstellungserfolgs sichtbar.

b) Personalmanagement

Berufungspolitik

Die Entwicklung der Frauenanteile in den wissenschaft-
lichen Qualifikationsstufen hat an der Universitat Kons-
tanz in den letzten Jahren erhebliche Fortschritte
gemacht. In einem Bereich verlauft die Entwicklung je-
doch noch zu langsam und nicht zufriedenstellend: Der
Professorinnenanteil bei W3/C4/C3 konnte von 17 %
(2007/08) auf nunmehr 22 % (2012/13) erhoht werden,
jedoch ist der angestrebte Frauenanteil von 30 % noch
nicht greifbar. Deshalb widmet sich die Gleichstel-
lungsstrategie der Universitat Konstanz verstarkt den
Berufungsverfahren. Gleichstellungsziele sind hier

- die Herstellung von gleichen Chancen fur Frauen
und Manner,

- die transparente Gestaltung der Verfahren sowie

- die Erhohung des Anteils an Bewerberinnen fur
(Junior-)Professuren.

Die geschlechtergerechte Berufungspolitik basiert
auf drei Saulen:

Zum einen ist Gleichstellung im gesamten Beru-
fungsprozess verankert, indem sie in Richtlinien und
Prozessbeschreibungen integriert wurde. So liegt die
Verantwortung fur die BerUcksichtigung von Gleich-
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stellung beim Vorsitzenden der Berufungskommission,
und die Gleichstellungsbeauftragte wird bei der Be-
sprechung von Berufungslisten im Rektorat sowie im
Senat dazu geladen und um ihr Votum gebeten.

Die Hochschulleitung gibt zwar keine Berufungsquo-
ten vor, aber der Gleichstellungsplan (2005) fordert
Transparenz bei Stellenbesetzungen:

- Die Gleichstellungsbeauftragte muss fruhzeitig
Uber das Verfahren informiert werden,

« es muss Uber Gleichstellungsaspekte berichtet
werden und

- aus der Dokumentation muss hervorgehen, dass
sich die Kommission aktivum Frauen bemuht hat.

Die Handreichung ,Tipps zur aktiven Rekrutierung
von Wissenschaftlerinnen® unterstutzt die Fachbe-
reiche seit 2008. Die in einer Arbeitsgruppe erar-
beiteten Kriterien fur ein ,wertschatzendes Beru-
fungsmanagement® sollen die ,weichen® Faktoren
eines Berufungsverfahrens verdeutlichen wie z.B.
Atmosphare und transparente Informationen.

Weiterhin starkt die Dual Career Policy, die 2012 ein-
gefuhrt wurde, Gleichstellungsaspekte in den Beru-
fungsverfahren. Die Dual Career Policy unterstutzt
das Ziel der Universitat, dualen Karrierepaaren einen
gemeinsamen Lebens- und Arbeitsort zu bieten, das
Potenzial der Partner/-innen flur die Wissenschafts-
und Wirtschaftsregion zu nutzen und ihre Integration
in Konstanz nachhaltig zu unterstitzen.

Als zweite Saule hat die Universitat Konstanz ein
Berichterstatterinnen-System aufgebaut, das eine
Gleichstellungsvertretung in allen Berufungsverfah-
ren sichert. Die Gleichstellungsbeauftragte wird da-
bei von einer fachnahen, aber von anderen Kommis-
sionsmitgliedern unabhangigen Berichterstatterin
vertreten, die vom Referat fur Gleichstellung und
Familienforderung in Absprache mit der Sektion be-
nannt wird. Sie wird zu einem intensiven Vorberei-
tungsgesprach eingeladen und erhalt einen Leitfa-
den sowie einen Fragebogen, in dem sie das
Verfahren systematisch dokumentiert. Begleitend
zum Verfahren kann sie ein monatliches Bericht-
erstatterinnentreffen besuchen, in dem sich alle
Berichterstatterinnen mit der Gleichstellungsbe-

auftragten sowie der Referentin fir Gender Main-
streaming in einem geschutzten Rahmen austau-
schen und gegenseitig coachen kdnnen. Zum
Abschluss des Verfahrens verfasst die Bericht-
erstatterin eine Stellungnahme, die der/die Kom-
missionsvorsitzende erhalt, sowie eine vertrauliche
Stellungnahme an die Gleichstellungsbeauftragte.

Die dritte Saule verzahnt die Berufungspolitik mit
dem Gleichstellungsmonitoring (siehe weiter unten).
Das Monitoring hilft der Gleichstellungsbeauftragten
und Berichterstatterin, ihre Arbeit effizienter zu ge-
stalten, indem sie Daten zu den Frauenanteilen im
Fachbereich und deutschlandweite Zahlen bspw. zu
Habilitationen erhalt. Alle relevanten Daten Uber Be-
rufungsverfahren wie Bewerbungen, Einladungen,
Listenplatze, Einsatz aktiver Rekrutierung und Er-
nennungen werden geschlechterdifferenzierend fur
alle Verfahren seit 2006 erfasst und mit den Angaben
der Berichterstatterinnen weitergefuhrt.

Zukunftig sollen die Verfahrensregeln, die fur die
Berufungen entwickelt wurden, auch bei anderen
Stellenbesetzungsverfahren eingesetzt werden.

Auditierung zur ,,familiengerechten hochschule*

Der Auditierungsprozess durch die gemeinnutzige
Herti-Stiftung zur ,familiengerechten hochschule® ist
flr die Universitat Konstanz ein weiteres Instrument zur
geschlechtergerechten Hochschulsteuerung.” Durch
den breit angelegten Abstimmungsprozess innerhalb
der Universitat Uber die Ziele und Mafinahmen ist
sichergestellt, dass alle relevanten Abteilungen und
Einheiten involviert und sensibilisiert werden. Auch
die Hochschulleitung ist am Auditierungsprozess so-
wie an der Umsetzung beteiligt — wie beispielsweise in
der letzten Auditierung Ende 2012. Hier wurde in einem
Workshop mit der Hochschulleitung und weiteren
Funktionstragern entschieden, ein gender- und ver-
einbarkeitsorientiertes Personalentwicklungskonzept
fur Fuhrungskrafte zu entwickeln. Da der Auditierungs-
prozess durch das Referat fur Gleichstellung und Fa-
milienforderung koordiniert wird, messen sich alle Ziele
und Mafinahmen auch am Anspruch, die Gleichstellung
der Geschlechter zu fordern. Jahrliche Berichte do-
kumentieren den Fortschritt und die Zustandigkeiten.

Die Universitat Konstanz erhielt 2006 das Grund-
zertifikat und wurde in den Jahren 2009 und 2012 re-
zertifiziert.

¥ www.beruf-und-familie.de/index.php?c=22 (aufgerufen am 12.12.2013)
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Das Personalmanagement bindet die Ergeb-
nisse des Gleichstellungsmonitorings in die
Planung ein und unterstitzt die Zielerreichung
des Gleichstellungsplans.

c) Gleichstellungsmonitoring

Das Referat fur Gleichstellung und Familienforde-
rung hat zur Steuerungsunterstitzung ein Gleich-
stellungsmonitoring aufgebaut. Dieses dokumentiert
und Uberwacht vor allem die Frauenanteile auf den
einzelnen Karrierestufen nach Fachbereichen und
unterstutzt das Controlling des Gleichstellungsplans.
Erfasst werden auch die Frauenanteile bei beson-
deren Merkmalen, z.B. bei Befristung und Stellen-
umfang, bei Finanzierung von Promovierenden oder
Frauen in Gremien und Fuhrungspositionen. Es er-
fasst ebenso die Vergabe von Gleichstellungsmitteln
und Ausschreibungen wie beispielsweise Stipendien
oder Laborunterstttzung fur Schwangere. Dokumen-
tiert werden hier auch samtliche Berufungsverfahren
und Ernennungen, sodass fur Gleichstellungsbeauf-
tragte und Berichterstatterinnen alle Daten vorliegen.
Die gute Datenlage ermoglicht eine Objektivierung
der Gleichstellungsbeurteilung, deckt strukturelle
Schwachstellen auf und erleichtert die Argumentation
fur GleichstellungsmafBnahmen, auch in Gesprachen
mit den Fachbereichen Uber deren Zielerreichung.

Die Schnittstelle zum zentralen Controlling liegt bei
den Hauptkennzahlen - vorwiegend die Frauenan-
teile auf den einzelnen Karrierestufen. Das detaillierte
Monitoring liegt nach wie vor beim Gleichstellungs-
referat. (Vgl. ausfiihrlicher Kap. 3.2)

Das Gleichstellungsmonitoring unterstutzt
durch die detaillierte und zielgruppenspezi-
fische Aufbereitung der Datenbestande das
Controlling des Gleichstellungsplans und die
Gleichstellungssituation in Berufungsverfahren.

d) Weitere Planung: Etablierung eines Qualitéats-
managementsystems
Die Universitat fuhrt derzeit ein umfassendes Qua-
litatsmanagementsystem ein, das die gesamte
Organisation umfasst. Unter anderem mochte die
Hochschule in die Systemakkreditierung einsteigen.
In dem angestrebten Qualitdtsmanagementsystem
zur Steuerung der Kernprozesse ist Gleichstellung

einer von funf strategischen Zielbereichen neben For-
schung, Lehre, Nachwuchsforderung und Internatio-
nales. Fur jeden dieser Zielbereiche soll es eine ,Ziele-
Tafel“geben, die konkret definiert, was unter exzellenter
Lehre, exzellenter Forschung, optimaler Gleichstellung
etc. zu fassen ist, und in der Kennzahlen und Indika-
toren zur Operationalisierung festgelegt werden.

Effekte und Nutzen des gleichstellungsorientierten
Steuerungskonzeptes

Die Ansiedlung der Gleichstellungsverantwortung bei
der Hochschulleitung ist ein wichtiges Signal in die
Hochschule hinein. Die damit verbundene intensive
Kommunikation zur Gleichstellung innerhalb der
Hochschule fordert die Akzeptanz des Themas und
schafft ein gescharftes Problembewusstsein fur die
Marginalisierung von Frauen in der Wissenschaft.

Das Zusammenspiel von Hochschulleitung, Gleich-
stellungsbeauftragter und dem Referat fur Gleich-
stellung und Familienforderung tragt mafdgeblich
zum Erfolg bei. Hierlber werden Entscheidungs-
kompetenz, Kontrollmoglichkeit, Organisations- und
Gleichstellungswissen zusammengefihrt und an
den jeweils notwendigen Stellen eingebracht.

Die Selbstverpflichtung der Fachbereiche zu Uberpruf-
baren Zielen und MaBBnahmen und die regelmafige
Kontrolle erhohen die Verbindlichkeit des Gleichstel-
lungsplans. Das Steuerungspotenzial des Gleichstel-
lungsplans liegt in der Transparenz uber den Grad der
Zielerreichung, da messbare Ziele formuliert werden
und deren Erreichung jahrlich duberpruft wird. Die Wir-
kung zeigt sich in der Bewusstseinsbildung in den Fach-
bereichen durch die kontinuierliche Reflexion und Ruck-
meldungen seitensder Gleichstellungsakteur/-innen,
und damit in einer langerfristigen Kulturveranderung.

Der Erwartungsdruck seitens der Hochschulleitung,
den Frauenanteil bei den Professuren zu erhohen,
flhrte zur Verhaltensanderung. Die aktive Rekrutie-
rung ist zur Selbstverstandlichkeit geworden, wobei
dies nicht zwangslaufig zum Erfolg fUhrt, da unter-
schiedliche Faktoren wie Standort und das Finden
geeigneter Frauen die Umsetzung erschweren.

Dos and Don’ts

Alle gleichstellungspolitischen Steuerungsinstrumente
und -maf3nahmen mussen in einen Gesamtzusam-
menhang gebracht werden. Nur wenn sie sich auf-
einander beziehen und auf verschiedenen Ebenen
verschranken, ist sichergestellt, dass die Gleichstel-
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lungsbemuhungen die Durchsetzungskraft in der ge-
samten Organisation entfalten.

Personelle Ressourcen sowie Gleichstellungs- und
Organisationswissen sind notwendig fur die Ent-
wicklung und Anpassung gleichstellungsorientierter
Steuerungsinstrumente und ihre Umsetzung. Zum Auf-
bau eignen sich Drittmittel als Anschubfinanzierung,
aber langfristig mussen zentrale Haushaltsmittel bzw.
entsprechende Stellen zur Verfugung stehen, um eine
personelle und inhaltliche Kontinuitat zu gewahrleisten,
die Prozesse kompetent zu begleiten und das Control-
ling der Gleichstellungsumsetzung sicherzustellen.

Wichtig ist eine starke Einbindung aller zentralen und
dezentralen Einheiten in den Prozess, um die Identi-
fikation mit den Gleichstellungszielen zu steigern. Da
Gleichstellungsmafnahmen oftmals nicht fir alle Fach-
bereiche und Disziplinen gleichermafien sinnvoll sind,
mussen Strategien auch die Fachkulturen bertcksichti-
gen und aus deren Bedarfen heraus entwickelt werden.

Gleichstellungist eine eigene Saule der Universitats-
strategie, wirkt aber zudem als Querschnittsthema
(Matrixorganisation). Die Stabsstellen und Verwal-
tungseinheiten mussen in allen Projekten und Initia-
tiven der Organisations- und Personalentwicklung
sehr eng zusammenarbeiten. Um hier Akzeptanz und
Selbstverstandlichkeit zu erreichen, ist eine konti-
nuierliche Sensibilisierung aller Beteiligten notwendig.

Es braucht die richtige Balance zwischen der Abgabe
der Verantwortung fur Gleichstellung an die Fachbe-
reiche und der Unterstutzung durch das Referat fur
Gleichstellung und Familienforderung. Arbeitet das
Referat den Fachbereichen stark zu, besteht die Ge-
fahr, bei den Fachbereichen das Gefuhl zu schaffen,
selbst nicht tatig werden zu mussen. Gleichzeitig
bedarf es eines standigen Nachhaltens seitens der
Gleichstellungsakteur/-innen, um das Thema in den
Fachbereichen prasent zu halten.

Bei der Festlegung von Zielvorgaben fir Frauenan-
teile in den Qualifikationsstufen ist das Kaskaden-
modell, das auch vom Wissenschaftsrat gefordert
wird, nicht einfach anzuwenden. Insbesondere in
frauendominierten Fachern werden Ziele Uber 50 %
oftmals nicht akzeptiert.

Bewahrt hat sich an der Universitat Konstanz die
Verschrankung von strategischen und operativen
Ansatzen in einer Einheit: dem Referat fur Gleich-

stellung und Familienforderung. Die Kontinuitat ist
damit auch bei wechselnden Inhaber/-innen von
gleichstellungspolitischen Funktionen (z.B. Prorek-
torin, Gleichstellungsbeauftragte) sichergestellt.

7.2 Gleichstellunginnovativ nutzen und beteiligungs-
orientiert steuern — Das Gleichstellungskonzept
der Hochschule Osnabriick

Steuerung an der HS Osnabriick ,reloaded’ — Neu-
start fur die Hochschulsteuerung?

Eine Besonderheit der Hochschule Osnabruck ist, dass
die Dekan/-innen der Fakultaten gleichzeitig neben-
amtliche Vizeprasident/-innen sind. Ziel dieses Steue-
rungsmodells war eine Bundelung von Leitungs- und
FUuhrungsverantwortung. Indem die Dekanatsleitungen
von Beginn an in den Prozess der Entscheidungsfindung
einbezogen sind, kann die Umsetzung von Zielen des
Prasidiums in den Fakultaten besser gewahrleistet
werden. Das Prasidium operiert damit nicht mehr unab-
hangig von den Problemen und Fragestellungen der
Fakultaten und kann Entscheidungen aufgrund der ein-
gebundenen Fakultatsexpertise bereits im Vorfeld auf
ihre Umsetzungsfahigkeit in den Fakultaten Uberprufen.

In 2011 wurde unter dem neu gewahlten Hochschul-
prasidenten auch das Prasidium neu besetzt und
neu ausgerichtet. Neben der schon vorhandenen
Blndelung von Entscheidungsbefugnissen durch die
Zusammenfihrung der Amter (Vizepréasident/-in und
Dekan/-in) kennzeichnet seitdem eine hohe Beteili-
gungs- und Kommunikationsorientierung den neuen
Steuerungsansatz der Hochschulleitung. Ziel des
neuen Prasidiums ist, diesen Ansatz in der Organisa-
tionskultur an der Hochschule dauerhaft zu etablieren.
Auf diese Weise soll die Identifikation der Fakultaten,
Mitarbeiter/-innen und Studierenden mit der Hoch-
schule insgesamt verbessert werden. Mit der Durch-
fuhrung einer hochschulweiten Open-Space-Veran-
staltung wurde ein Startschuss fur diesen Wandel
gegeben. Die Veranstaltung zielte auf eine Beteili-
gung aller Fakultaten und Institute, Mitarbeiter/-
innen und auch Studierenden, die gemeinsam den
Hochschulentwicklungsprozess mitgestalten sollen.
Die drei Leitsatze des Prasidiums verdeutlichen sym-
bolisch diesen beteiligungsorientierten Fihrungsstil:

,Wir alle sind die Hochschule”
,Gemeinsam Vielfalt starken®
»Ermoéglichen statt erlauben®
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Der Wandel der Organisationskultur und die stra-
tegische Neuausrichtung der Hochschulsteuerung
konnten durch Mittel des Hochschulpakts und zu-
satzlich eingeworbene Projektmittel zur Qualitats-
und Strukturentwicklung weiter vorangetrieben wer-
den. Die Mittel werden genutzt fur neue Projekte zum
Aufbau einer akademischen Personalentwicklung,
der Hochschuldidaktik und fur die Entwicklung neu-
er Lehr- und Lernangebote fur Studierende (,Von-
einander Lernen lernen®). Darlber hinaus wurde als
Basis fur hochschulstrategische Entscheidungen der
Leitung und Dekanate und zur Weiterentwicklung der
Angebote und Steuerungsinstrumente der Hochschule
in einem aufwandigen Prozess ein [T-basiertes
Campusmanagementsystem eingefuhrt. Die Profes-
sionalisierung des Managements ist ein zentraler
Baustein in diesem Steuerungskonzept.

Ein weiterer zentraler Aspekt des Steuerungsansatzes
ist die Forderung der Profilbildung der Hochschule
durch die Definition zentraler Tatigkeitsfelder und
die Erarbeitung thematischer Profillinien. Dabei ist
Gleichstellung ein expliziter Bestandteil und wesent-
liche Grundlage der Hochschulentwicklungs-Strate-
gie und wird als solches als eigenes Kapitel im Posi-
tionspapier zur Entwicklung der Hochschule (,Projekt
2023") thematisiert. Nachdem durch eine Phase des
starken Wachstums Gleichstellungsthemen eher an
den Rand gedrangt wurden, riicken sie nun durch den
neuen Steuerungsansatzins Zentrumder Hochschul-
entwicklung. Befordert wird dies zusatzlich durch
den Aufbau eines Innovationszentrums ,Gender,
Diversity und Interkulturalitat® Als eines von drei
Innovationszentren soll es die Themen Gender, Di-
versity und Interkulturalitat in den Tatigkeitsfeldern
Studium und Lehre, Forschung und Gesellschaft-
liches Engagement vernetzen und verankern. Damit
wird der gesetzliche Auftrag, Frauen- und Geschlech-
terforschung zu férdern, unterstitzt (vgl. § 3 Abs. 3
Satz 2 NHG). Gleichstellung ist damit ein fester
Bestandteil in den Strategiepapieren der Hochschule
und wird durch das Profilthema Gender, Diversity und
Interkulturalitat und den Aufbau dieses Innovations-
zentrums zusatzlich befordert.

Profilbildung in Themenfeldern — ,,Gender, Diversity
und Interkulturalitat” als Teil des Hochschulprofils

Im Jahr 2011 wurden an der Hochschule drei zunachst
auf funf Jahre befristete Innovationszentren einge-
richtet. Die Zentren sollen in den drei ausgewahlten
Profilthemen der Hochschule ,Internationalitat®
~Gender, Diversity und Interkulturalitat® und ,Offene

Hochschule® Expertisen bundeln, zur internen und
externen Vernetzung in den Themengebieten bei-
tragen und Projekte initiieren und begleiten.

Ein Schwerpunkt des Zentrums fur Gender, Diversity
und Interkulturalitat (GDI) ist die Entwicklung von
Konzepten fur die Bereiche Forschung und Lehre.
Das Zentrum ist ein wissenschaftliches Zentrum, da
es auch Forschungsprojekte im Themenfeld entwickeln,
begleiten und durchfihren soll. Es Ubernimmt aber
auch Aufgaben des Hochschulmanagements in Form
von Datenanalysen und fungiert als ,Innovations-
motor*” fur die Bereiche Gender, Diversity und Inter-
kulturalitat in Forschung und Lehre. Eine detaillierte
Beschreibung des Zentrums findet sich in Kapitel 6.3.

Die Integration von Gleichstellung in zentrale Steue-
rungsinstrumente der Hochschule
a) Einfihrung eines computergestitzten Manage-
mentsystems — Moglichkeiten fir ein genderdif-
ferenzierendes Controlling
Die Hochschule hat zur Unterstutzung ihrer Manage-
mentprozesse ein computergestutztes integriertes
Managementsystem aufgebaut. Zu diesem Zweck
wurde 2009 eine spezifische Campus-Management-
Software eingeflhrt. Das Programm soll den gesamten
~otudent Lifecycle” abbilden sowie die Abwicklung
aller Dienstleistungs- und Serviceangebote fur die
Studierenden unterstitzen. Neben der Verbesserung
der Servicequalitat fur die Studierenden sollen zu-
dem die Daten geblndelt und ausgewertet werden
und fur das Controlling und Berichts-/Statistikwesen
der Hochschule genutzt werden. Auf die Erhebung
genderdifferenzierender Daten wurde geachtet. Die
Daten bilden die Grundlage fur eine gleichstellungs-
orientierte Steuerung, aufgeschlisselt nach unter-
schiedlichen Bereichen und (Fakultats-)Ebenen, d.h.,
es sind auch Analysen hinsichtlich einzelner Studien-
gange, Studiengangverlaufe etc. moglich.

Die Software wird aktuell noch weiter ausgebaut. Die
Zahlen, die durch die neue Software zur Verfugung
stehen, werden zukunftig durch das Innovationszen-
trum fur Gender, Diversity und Interkulturalitat in
Kooperation mit dem Gleichstellungsburo themen-
bezogen ausgewertet und analysiert. Die Auswertun-
gen stehen allen beteiligten Akteur/-innen innerhalb
der Hochschule zur Verfugung und werden auf Hoch-
schulleitungs- und Dekanatsebene in die strategische
Planung einflieBen. Einzelne Fachabteilungen kon-
nen zudem die Ergebnisse fur die Weiterentwicklung
ihrer Angebote und Prozesse nutzen. Das Zentrum
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Abblldung 19: Kooperationen der Gleichstellungssteuerung an der Hochschule Osnabrick

» Unabhangig

» Erarbeitung Gleichstellungskonzept

* Bereitstellung der
Gleichstellungsexpertise (Beratung
Prasidium, Fachabteilungen, Fakultaten
und Gremien)

* Kontrolle der Umsetzung von
Gleichstellung (insb. Berufungsverfahren)

* Interessensvertretung aller Frauen
der Hochschule

» Erarbeitung Gleichstellungskonzept als
Teil der Hochschulentwicklungsstrategie

» Unterstltzung der Strategie- und
MaBnahmenentwicklung und Umsetzung
von Steuerungsinstrumenten

» Sicherstellung der Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten an
Prozessen der Hochschulentwicklung und
des Hochschulmanagements

Unterstutzung der Gleichstellungssteuerung:

Hochschulweite Beratung und
Vernetzung sowie Entwicklung von
Projekten zu Gender, Diversity und
Interkulturalitat in Lehre und
Forschung, genderdifferenzierende
Analyse/Auswertung der Daten des
Hochschulmanagementsystems

Entwicklung von MaBnahmen und
gendersensiblen Angeboten zur
Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses und Lehre

UnterstUtzung der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten,
Beratung und Empfehlung tber
Initiativen zur Umsetzung des
Gleichstellungsauftrages

Campusmanagementsystem

Quelle: Eigene Darstellung

kann zusatzlich eine beratende Funktion flr die Fa-
kultaten Ubernehmen und bei der Diskussion und
Bewertung der Daten unterstitzen.

b) Gendersensible Personalentwicklung

Die Akademische Personalentwicklung der Hoch-
schule befindet sich — beférdert durch externe ein-
geworbene Projektmittel - im Aufbau. Es gab im Vor-
feld nur wenige Angebote in dem Bereich, sodass
eine gesonderte Personalentwicklung fur Frauen zu
der Zeit nicht betrieben wurde. Es wurde allerdings
bei der Rekrutierung der Mitarbeiter/-innen des
BMBF-Projekts ,Voneinander Lernen lernen® auf
vorhandene Genderkompetenz geachtet. Die hoch-
schuldidaktischen Angebote und die Angebote zur
Karriereentwicklung und Nachwuchsforderung sollen
entsprechend gendersensible Angebote entwerfen.
Im Zuge des Projekts werden an der Hochschule ein
Learning Center und eine akademische Personalent-
wicklung aufgebaut.”

Effekte und Nutzen

Die Hochschule Osnabrick gehort zu den Hoch-
schulen, die Gender und Diversity nicht nur als ein
Ziel des allgemeinen Hochschulleitbildes oder als
Querschnittsthema etabliert haben, sondern die The-
men explizit zur internen und externen Profilbildung
nutzen. Die Einrichtung eines Innovationszentrums
mit hochschulinterner Expert/-innenfunktion und
Forschungsanspruch ist ein Ausdruck dieser Profil-
bildungsstrategie. Zusatzlich wurde an der Hoch-
schule Osnabrick schon 2009 die erste Professur fur
Gender und Diversity Studies in Niedersachsen ein-
gerichtet, die fakultatsubergreifend Maf3inahmen zur
Integration dieser Themen in Lehre und Forschung
entwickelt.

Gleichzeitig wurden neben der Etablierung neuer
Akteur/-innen auch die bestehenden Akteur/-innen
wie z.B. die Gleichstellungsbeauftragte in ihrer Rolle
erheblich gestarkt. Die Gleichstellungsbeauftragte

8 http:/www.hs-osnabrueck.de/38447.ntml (aufgerufen am 13.12.2013)
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ubernimmt gemeinsam im Tandem mit der Hoch-
schulleitung die Aufgabe der Konzeptionierung und
der Umsetzung der Themen fur die Hochschule. Be-
gleitend werden Instrumente des Hochschulmanage-
ments so eingefuhrt und genutzt, dass im ersten
Schritt Problemlagen wie z.B. hohe Abbruchquoten
weiblicher Studierender in einem Studiengang iden-
tifiziert und im zweiten Schritt Losungen auf zentra-
ler Ebene oder auch auf Fakultatsebene erarbeitet
werden konnen. Die Erhebung der Daten im zentra-
len Managementsystem der Hochschule und deren
weitere Ausarbeitung und Analyse durch das Innova-
tionszentrum und das Gleichstellungsburo bilden
dafur die Grundlagen.

Insgesamt ergibt sich damit eine grof3e Zahl an
gleichstellungsrelevanten Akteur/-innen, die die kon-
zeptionelle Arbeit von Prasidium und Gleichstel-
lungsbeauftragter unterstitzen und auch flr eine
operative Umsetzung z.B. in Form didaktischer
Weiterbildungsangebote sorgen.

Die Hochschule hat ein vollig neues Steuerungs-
konzept etabliert und arbeitet an dessen Umsetzung.
Obwohl noch vieles im Fluss ist, zeigen sich doch
vielversprechende Ansatzpunkte fur einen nachhal-
tigen Wandel der Organisationskultur, die auch fur
Gleichstellungsfragen neue Grundlagen bieten und
zu strukturellen MaBBnahmen gefuhrt haben, die
Gleichstellung weiter fordern sollen. Da Gleichstel-
lung explizit Teil der Hochschulentwicklungsstrate-
gie und Profilbildung der Hochschule ist, werden bei
Maf3inahmen zur Professionalisierung des Manage-
ments Gleichstellungsaspekte gleich in der Planung
berUcksichtigt und die Gleichstellungsbeauftragte in
den Projektgruppen beteiligt.

7.3 Gleichstellung managen — Gleichstellungsorien-
tierte Organisationsentwicklung an der Friedrich-
Schiller-Universitat Jena

Verlagerung der Gleichstellungsaufgaben in die

Hochschulleitung

Die Universitat Jena hat 2008 einen Wandel in der

Gleichstellungspolitik eingeleitet. Mit Einfuhrung des

neuen Finanzierungsmodells wurden interne Um-

strukturierungen begonnen und das Gleichstellungs-
thema in einem Prorektorat bewusst auf der Ebene
der Hochschulleitung angesiedelt. Die Hochschullei-
tung hat die Strategie des Gender Mainstreamings
zum Anlass genommen, Gleichstellungsaufgaben
institutionell auf hochster Ebene zu verankern. Diese

Initiative wird von einem gleichstellungspolitisch ak-
tiven Senat und Universitatsrat mitgetragen.

Die gleichstellungsrelevanten Akteur/-innen — Die
Protagonisten fiir ein strategisches Management der
Gleichstellungsarbeit

Der Wandel der Gleichstellungsarbeit spiegelt sich
auch in der Akteursvielfalt, der Aufgabenverteilung
und Zusammenarbeit wieder:

1. Das Prorektorat, bei dem alles zusammenflief3t
So wurde eine Prorektorin eingesetzt, welche explizit
fur die Umsetzung der Gleichstellungsaufgaben zu-
standig ist. Bei ihr laufen ,die Faden® zusammen.
Das Prorektorat tragt die Verantwortung fur die Ge-
schaftsbereiche wissenschaftlicher Nachwuchs und
Gleichstellung.

Fur den Bereich wissenschaftlicher Nachwuchs wur-
de 2006 eine Graduiertenakademie aufgebaut. Die
Prorektorin nimmt darin die Position der wissen-
schaftlichen Direktorin ein. Die Graduiertenakademie
verfugt Uber eine Geschaftsstelle mit einem Stab an
Mitarbeiter/-innen. Auch hier wird ein Fokus auf
Chancengleichheit gelegt. Fur den Bereich Gleich-
stellung stehen der Prorektorin eine personliche
Mitarbeiterin und eine wissenschaftliche Hilfskraft
zur Verfugung. Die Zustandigkeiten hinsichtlich Gleich-
stellung stellen sich wie folgt dar:

a. Verantwortlich fir die Umsetzung des Gleich-
stellungskonzeptes
Das Gleichstellungskonzept ist das ,Herzstuck®
der Gleichstellungsarbeit an der Hochschule. Das
Prorektorat ist fur die Entwicklung und Umset-
zung zustandig. Dieses Konzept bindet die ver-
schiedenen Gleichstellungs- und gleichstellungs-
relevanten Akteur/-innen sowohl auf der Ebene
der strategischen Planung als auch auf Ebene der
operativen Steuerung aktiv mit ein. (Im nachfol-
genden Abschnitt wird das Konzept beschrieben.)

b. Strategische Planung

Die Prorektorin hat die Federfuhrung fur die
strategische Planung bei der Durchfuhrung der
Gleichstellungsaufgaben. Sie ist verantwortlich
fur die Erstellung der Gleichstellungsstrategie,
die Erfolgskontrolle im Umsetzungsprozess, die
Berichterstattung sowie die Evaluation der
MafBnahmen im Gleichstellungsbereich. Als Be-
ratungsgremium steht ihr die Steuerungsgruppe
Gleichstellung zur Seite (vgl. hierzu Kapitel 6.1).



7.Gesamtkonzepte - Erfolgsfaktor ,Verzahnung®

67

c. Qualitdtsmanagement Gleichstellung

Das Qualitatsmanagement flr den Bereich Gleich-
stellung erfolgt mittels eines Gendermontoring-
Systems. Dieses basiert auf einer koharenten
Gleichstellungsstrategie, die fur alle universitaren
Handlungsfelder strategische Zusammenhange
zwischen Gleichstellungszielen, -strategien und
-maBnahmen festlegt und Indikatoren bzw.
Kennzahlen zur Uberprifung der Zielerreichung
definiert. Durch regelmaflige Evaluationen wird
die Gleichstellungsleistung bewertet. Die Ergeb-
nisse flieBen in die weiteren Planungsschritte
ein. Im Falle von Ist-Soll-Diskrepanzen werden
Ursachenanalysen und korrigierende Interven-
tionen eingeleitet. Neben den Evaluationen aus
dem Gendermonitoring flief3en im Prorektorat zu-
dem die Ergebnisse aus den Frauenforderplanen
und den Ziel- und Leistungsvereinbarungen zu-
sammen. Die Resultate werden fur die Beratun-
gen in den Gremien zusammengefihrt und auf
breiter Basis diskutiert.

2. Die strategische Steuerungsgruppe als ,Kompe-
tenzzentrum® und ,ldeenschmiede® der Gleich-
stellungssteuerung

Um das Know-how und die Kompetenzen aller Gleich-

stellungs- und gleichstellungsrelevanter Akteur/

-innen zu bundeln und die Hochschulleitung zu be-

raten sowie fur eine effektive Strategieentwicklung zu

sorgen, wurde zudem die Strategische Steuerungs-
gruppe Gleichstellung (vgl. hierzu Kapitel 6.1) von der

Hochschulleitung ins Leben gerufen. Sie nimmt eine

Schlusselrolle im Gleichstellungsmanagement ein,

da sie als Ideen- und Umsetzungsschmiede fungiert.

Die Mitglieder sind in die strategische Steuerung ein-

bezogen und Ubernehmen die Verantwortung zur

operativen Umsetzung fur ihre Aufgabenbereiche.

Die Steuerungsgruppe setzt sich aus folgenden
Personen zusammen:

- alle drei Prorektor/-innen und der/die Kanzler/in
als Vertreter/-innen der Hochschulleitung

Abblldung 20: Strukturelle Verankerung der Gleichstellungssteuerung an der Friedrich-Schiller-Universitat Jena

« Strategische Planung
« Gleichstellungskonzept
« Entscheidungsgewalt .

» Qualitdtsmanagement Gleichstellung
» Operatives Gleichstellungscontrolling
Bewertung Gleichstellungsmonitoring

* Unabhéangig 0
» Kontrolle bei Umsetzung von Gleichstellung
* Interessensvertreterinin Gremien

Beratung der Prorektorin
» Strategie- und MaBnahmenentwicklung sowie Verantwortung
zur Umsetzung im jeweiligen Ressort

Unterstitzung der Gleichstellungssteuerung:

« Erstellung beschlieBt Richtlinien » Empfehlungen zur Informations- und « Aufbau zentrales
Frauenforderplane 0 zur_Frauen und gleichstellungs- Erfahrungsaus- Informationssystem
« Interessens- Gleichstellungs- politischen Ent- tausch der + Umsetzung
vertreterin in forderung wicklung Dekan/-innen Gleichstellungs-
e » zur Aufstellungvon * Mitwirkung bei » Koordination monitoring
Frauenforderplénen Grundordnung Ubergreifender « Einfuhrung
* zur Wahl der Gleich- + Stellungnahmen zu MaBnahmen Balanced Score
stellungsbeauftrag- Ziel- u. Leistungs- Card

ten vereinbarungen

Quelle: Eigene Darstellung
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- zwei Dekan/-innen als Vertretung der zehn Fa-
kultaten

- die zentrale Gleichstellungsbeauftragte als Ver-
tretung des Gleichstellungsbeirats

- der/die Dezernent/-in flr studentische und aka-
demische Angelegenheiten

- der/die Dezernent/-in fur Personalangelegenheiten
und der/die Leiter/-in der Personalentwicklungs-
abteilung (Dezernat 5)

- der/die Beauftragte fur Berufungsverfahren

- der/die Leiter/-in der Stabstelle Ressourcen-
management/Berichtswesen als Vertretung der
Verwaltung

Die Steuerungsgruppe wird von der Prorektorin fur
wissenschaftlichen Nachwuchs und Gleichstellung
geleitet und trifft sich zweimal im Semester. Bei der
ersten Sitzung wurde aus der Liste der Gleichstel-
lungsziele und -aufgaben eine Priorisierung vorge-
nommen. Die Gruppe befasste sich im ersten Jahr
mit der Konzipierung des Gleichstellungscontrollings
und Gendermonitoring-Systems. Zudem wird Uber
aktuelle Entwicklungen und Aufgaben im Gleich-
stellungsbereich, identifizierte Problembereiche und
Losungsansatze informiert und diskutiert. Die Steue-
rungsgruppe fasst Beschlisse nach dem Konsen-
sprinzip. Deren Umsetzung wird von den jeweils
zustandigen Bereichsleiter/-innen eingeleitet.

3. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte als unab-
héngige Controlling-Beteiligte bei der Umsetzung
der Gleichstellungsstrategie

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte Ubernimmt

eine Kontroll- und Beratungsfunktion fur die Hoch-

schulsteuerung. Ihr Status als unabhangige Interes-
sensvertreterin ermoglicht es, kritische Fragen zu
stellen und auf mogliche Fehlentwicklungen hin-
zuweisen. Sie hat zudem eine wichtige Funktion
innerhalb der strategischen Steuerungsgruppe

Gleichstellung, indem sie das Gremium aufgrund

inrer Genderkompetenz beraten kann und an der

strategischen Entwicklung direkt mitarbeitet.

4. Weitere gleichstellungsrelevante Akteur/-innen
runden das Bild ab

Die Gleichstellungsbeauftragten der Fakultaten sind

im Beirat fur Gleichstellungsfragen vertreten und

sorgen dafur, dass in den Gremien und Kommissio-
nen der Fakultaten Gleichstellungsanliegen berick-
sichtigt werden. Sie erstellen die Frauenforderplane
ihrer Fakultat und haben in Berufungsverfahren
Einspruchsrecht, wenn die gleichstellungsorientier-
ten Richtlinien nicht eingehalten werden.

Als weiterer Akteur ist der Senat der Universitat Jena
in die gleichstellungspolitischen Entwicklungen in-
direkt einbezogen. Die Prorektorin und die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte sind verpflichtet, den
Senat regelmaflig Uber die Arbeit der strategischen
Steuerungsgruppe Gleichstellung zu informieren.
Der Senat nimmt Berichte zur Gleichstellungssi-
tuation entgegen, beschlief3t Richtlinien zur Frauen-
und Gleichstellungsforderung, zur Aufstellung von
Frauenforderplanen und zur Wahl der Gleichstel-
lungsbeauftragten. Die Gleichstellungsstrategie wird
im Senat verabschiedet, und der Universitatsfrauen-
forderplan wird im Zweijahresrhythmus zur Diskus-
sion gestellt und in die Beschlussfassung aufge-
nommen.

Der Universitatsrat spricht Empfehlungen zur gleich-
stellungspolitischen Entwicklung zur Profilbildung
der Hochschule aus. Er wirkt an der Beschluss-
fassung der Grundordnung der Hochschule mit und
gibt Stellungnahmen zu den Ziel- und Leistungs-
vereinbarungen der Hochschule mit dem Ministe-
rium ab.

Als neues Gremium wurde 2013 das Gleichstellungs-
forum auf Fakultatsebene initiiert. Dieses Gremium
setzt sich aus den Dekan/-innen der 10 Fakultaten
zusammen und wird von den Vertreter/-innen der
Fakultaten in der Strategischen Steuerungsgruppe
Gleichstellung bedarfsorientiert geleitet. Ziel des
Forums sind der Informations- und Erfahrungsaus-
tausch zwischen Fakultaten und Strategischer
Steuerungsgruppe wie auch zwischen den Fakul-
taten untereinander. Zudem ermdoglicht das Forum
Synergien und projektbezogene Kooperationen bei
der Umsetzung von Gleichstellungsmafinahmen.

Die Stabsstelle Ressourcenmanagement/Berichts-
wesen wurde 2011 neu eingerichtet und ist dem
Kanzler zugeteilt. Sie befasst sich mit dem Aufbau
eines internen Controllingsystems zur Unterstutzung
der Hochschulleitung. Priméares Ziel ist die Fundierung
von Steuerung durch ein einheitliches hochschulwei-
tes Daten- und Informationssystem, das die Kriterien
einer gendersensiblen Statistik bertcksichtigt.
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1. Gendergerechte 2. Chancengleichheit bei der 3. Vereinbarkeit von Studium/
Partizipations- und Potenzialentfaltung Beruf und familiaren

Evaluationsbedingungen

Verpflichtungen

1. Personalpolitik 2.Lehre/ 3. Nachwuchs- 4.Forschung  5.Berufungen 6.Gender-

Studiengange forderung

a. b. @
Genderforschung mit  fortschreitende Unterstitzung
Fokussierung hoch- forschungsgestutzte — Universitats-
schulspezifischer Integration von angehoriger, die
Fragestellungen zur Gleichstellungin durch gendersensi-
Gestaltung gender- universitare ble Gestaltung der
und familiengerechter ~ Strukturen, Konzepte Lehre, Betreuung,
Partizipations-, und Verfahrens- Mitarbeiterfihrung
Evaluations- und ablaufe der Perso- und ihre Modell-
Personalentwick- nalentwicklung fur wirkung die Org.-
lungsstrukturen und alle Bereiche und Kultur nachhaltig
-prozesse Karrierephasen pragen

Quelle: Eigene Darstellung

Das Gleichstellungsmanagement

Die Initiative fur ein hochschulweites Gleichstel-
lungsmanagement ging federfihrend von einer
gleichstellungspolitisch engagierten Professorin aus.
Sie hat in ihrer Amtszeit als Prorektorin die Weichen
fur eine grundlegende gleichstellungspolitische Aus-
richtung der Universitat gestellt. Als Mitglied der
Hochschulleitung hat sie dafur gesorgt, dass Gleich-
stellung als Geschaftsbereich auf Leitungsebene in-
stitutionell verankert wurde. Damit wurde die Verant-
wortung zur Umsetzung der Gleichstellungsaufgaben
in die Hochschulleitung verlagert.

a) Festlegungvon Zielen und Arbeitsschwerpunkten
Sowohl auf zentraler Ebene wie auch in den ver-
schiedenen Struktureinheiten der Universitat exis-
tierten zu diesem Zeitpunkt bereits vielfaltige,
allerdings noch relativ unverbundene Gleichstel-
lungsbestrebungen und -maf3inahmen. Diese wurden
in der Strategischen Steuerungsgruppe Gleichstel-
lung in einem Gleichstellungsmanagement-Konzept
zusammengefuhrt. Bestehende Initiativen und Ak-

Budgeting

d. e. f
evidenzbasierte Qualitats- Gleichstellungs-
Optimierung management orientiertes
familienfreund- durch ein Ressourcen-
licher Strukturen umfassendes management
und MaBnahmen Gender
und eine auf Monitoring und
diesen Strukturen  evidenzbasierter
gestutzte fami- Optimierung von
lienfreundliche Strukturen,
Kultur Prozessen und

Maf3inahmen

tivitdten integrierend, hat die Hochschule fur
ihre Gleichstellungspolitik drei Ubergeordnete Ziele
formuliert, die in sechs universitaren Handlungs-
feldern (siehe Abbildung 21) umgesetzt werden.
Auf der Grundlage dieser Ziele wurden fur den
Prozess der gleichstellungsorientierten Organisa-
tionsentwicklung sechs Arbeitsschwerpunkte fest-
gelegt.

b) Indikatoren und Kennwerte — Messbarkeit
ermoglichen

Fur jeden der sechs Arbeitsschwerpunkte wurden in
der Strategischen Steuerungsgruppe Gleichstellung
konkrete Ziele definiert. Diese wurden in Teilziele
gegliedert und mit Indikatoren versehen. Dies ermog-
licht die Messbarkeit von Erfolgen der Zielerreichung.
Jedem Ziel werden MaBBnahmen zugeordnet, die eine
unterstutzende Wirkung auf den Prozess der Zieler-
reichung haben sollen.

Nachfolgend ein Beispiel fur eine Operationalisierung
von Zielen:
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Abbildung 22: Beispiel fur die Operationalisierung von Zielen an der Friedrich-Schiller-Universitat Jena

Statusgruppen

Gendergerechte Einbin-
dung in Beschaftigungs-
formate

Gender-Indizes bzgl. Teil-
vs. Vollzeitbeschaftigung

Stellenbefristung
Finanzierungsquelle

Gleiche finanzielle Bedin-
gungen/Tarifeinbindung

Vertikaler Segregationsindex
bzgl. Besoldungsgruppen

Gender-Indizes bzgl.

transparenten
Personalauswahl

Ziele Teilziele Indikatoren Strategie MafB3nahmen
Gendergerechte | Ausgewogene Einbindung Gender-Indizes fur die Verfahren zur Gleichstellungsorientierte Hinweise
Beschéftigung der Geschlechter in alle Statusgruppen objektiven und zu Stellenbesetzungsverfahren im

Verwaltungs- und Postdoc-Bereich
Strukturierte Verfahren zur Objektivie-
rung von Personalauswahlprozessen
Einbeziehung der Gleichstellungs-

beauftragten in Personalauswahl-
verfahren

Leistungszulagen

Mittelausstattung
FUhrungsstellen

Quelle: Friedrich-Schiller-Universitat Jena: Gendermonitoring-System

c) Gendermonitoring — ein wichtiges Instrument
zur Prozessevaluierung
Zur kontinuierlichen Uberprifung der Zielerreichung
und der Wirkung der eingesetzten Maf3nahmen wird
seit 2012 das Gendermonitoring angewendet. Das
Instrument wurde in der Strategischen Steuerungs-
gruppe Gleichstellung entwickelt. Die Evaluierung
der Ergebnisse erfolgt im Jahresrhythmus. Die Fa-
kultaten liefern die Daten und Informationen zum
Umsetzungsprozess der Gleichstellungsziele an die
Prorektorin fur wissenschaftlichen Nachwuchs und
Gleichstellung. Das Prorektorat erstellt daraus einen
Bericht, der in der Steuerungsgruppe diskutiert wird.
Zeigen die Evaluationen, dass einzelne Ziele umgesetzt
wurden, abgeandert werden mussen bzw. weitere
Ziele relevant werden, oder erweisen sich gewahlte
Strategien oder Ma3nahmen als ineffizient, konnen sich
die Arbeitsschwerpunkte im Gleichstellungsprozess
evidenzbasiert verandern. Die Ergebnisse der Evalu-
ation werden in einem Bericht zusammengefasst
und in die nachste Phase der strategischen Planung
aufgenommen. Die Prorektorin berichtet dem Senat.

Effekte und Nutzen des Steuerungskonzepts

Mit der Festlegung eines Geschaftsbereiches fur Gleich-
stellung in einem Prorektorat hat die Hochschulleitung
ein deutliches Zeichen zur Gleichstellungssteuerung
gesetzt, das intern wahrgenommen wird und mindes-
tens bewusstseinsbildend wirkt. Eine gestiegene Auf-
merksamkeit fur Gleichstellungsaufgaben lasst sich
beispielsweise in Berufungsverfahren beobachten.

Der Geschaftsbereich Gleichstellung wird von einer
Professorin mit hoher Genderkompetenz geleitet.
Vom Prorektorat gehen die Impulse fur die gleich-

stellungsorientierte Steuerung aus, die als Teil der
internen Hochschulentwicklung konzipiert sind. Die
Prorektorin gestaltet diese Aufgabe beteiligungs-
orientiert und nach dem Konsensprinzip. Das Gleich-
stellungsmanagement richtet sich an alle gleich-
stellungsrelevanten Akteur/-innen in der Organisation.

Die Gleichstellungsbeauftragten sind in die strategi-
sche und operative Steuerung auf allen Ebenen in ihrer
unabhangigen Funktion eingebunden und anerkannt.

Fur die Gleichstellungssteuerung werden bestehen-
de Instrumente wie die Frauenforderplane eingesetzt
und mit Daten aus neuen Instrumenten wie den Ziel-
vereinbarungen und dem Gendermonitoring erganzt.
Alle Daten flief3en zentral im Prorektorat zusammen.
Diese umfangreiche Datenlage steht den beteiligten
Gremien sowie strategischen Gruppen zur Verfugung
und schafft so ein hohes Maf3 an Transparenz. Dies
erhoht die Akzeptanz und unterstitzt damit die Um-
setzung der Steuerungsprozesse.

Ein zentrales Element des Gesamtkonzepts an der
Friedrich-Schiller-Universitat Jena ist die Einrich-
tung von Arbeits- und Strategiegruppen. Diese neh-
men eine entscheidende Rolle ein und sind zur Ver-
zahnung der verschiedenen Akteur/-innen ein
elementares Werkzeug. Die Zusammensetzung der
Steuerungs- und Arbeitsgruppen ermoglicht direkte
Kontakte und damit verbunden kurze Wege bei der
Umsetzung der Aufgaben zwischen Prorektorat, Fa-
kultaten, Stabsstellen und Fachabteilungen.

Wahrend der Senat und der Hochschulrat als Gre-
mien ihre Aufgabe der Unterstutzung der Entschei-
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dungsfindung und Beschlussorgane wahrnehmen,
sind die Arbeits- und Strategiegruppen eingerichtet
worden zum fachbereichsubergreifenden Austausch,
zur themenbezogenen Zusammenarbeit und zur Zu-
sammenfuhrung der Expertise der verschiedenen
Fachabteilungen.

Das Prorektorat fur wissenschaftlichen Nachwuchs
und Gleichstellung nimmt eine wichtige Funktion ein,
da es fur die Entwicklung der Strategieinstrumente
zustandig ist, die Datenbasis fur das Gendermonito-
ring aufbereitet und die Berichte, welche als Grund-
lage fur die weiteren Planungen dienen, zusammen-
fasst.

Durch die vielfaltigen vertikalen und horizontalen
Kooperationen zur Planung und Umsetzung der
Gleichstellungsstrategie sind alle universitaren Be-
reiche mit ihren FUhrungspersonen, -gremien und
Gleichstellungsakteur/-innen uber kurze Wege in
den Gestaltungsprozess einbezogen. Diese konzer-
tierten Anstrengungen tragen dazu bei, das Engage-
ment der Beteiligten zu erhchen sowie die Akzeptanz,
Wertigkeit und Umsetzung der Gleichstellungsziele
und -aufgaben an der Universitat zu befordern.
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8. Kurzportrats der Fallhochschulen
aus Gleichstellungsperspektive

Zur besseren Einordnung der im Handbuch vorge-
stellten Praxisbeispiele der Fallhochschulen finden
sich im Folgenden Kurzportrats, die das Bild der je-
weiligen Hochschule aus einer Gleichstellungspers-
pektive abrunden. Neben allgemeinen Informationen
zur Hochschule werden das Steuerungsverstandnis,
die Gremien und Organisationsstruktur sowie die
gleichstellungsorientierten Steuerungsinstrumente in
Kurzform dargestellt.

8.1 Otto-Friedrich-Universitat
Bamberg
Informationen zur Hochschule

12.834 38,9 61,1
66 56,1 43,9
739 39,8 60,0
4 25,0 75,0
5 40,0 60,0
54 574 42,6
88 78,4 21,6

1647 Akademie,
1773-18083 Volluniversitat,
1979 Neugrindung

- Geistes- und Kulturwissenschaften

- Sozial- und Wirtschaftswissenschaften
- Humanwissenschaften

- Wirtschaftsinformatik und

Angewandte Informatik

Statistische Zahlen aus: Abschlussbericht zur Umsetzung der
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG an der
Otto-Friedrich-Universitat Bamberg, 28.01.2013, http:/www.dfg.de/
download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancen-
gleichheit/abschlussberichte/gleichstellungsstandards_bam-
berg_uni_2013.pdf, S.17 (aufgerufen am 21.10.2013)

Deutsche Forschungsgemeinschaft: Forderatlas 2012. Kennzah-
len zur offentlich finanzierten Forschung in Deutschland, Bonn,
S.214.

Fur die Gewahrung einer hoheren Autonomie seitens
des Staates mussten die Hochschulen im Gegenzug
Instrumente des New Public Managements einfuhren.
In dem 2005 vom bayerischen Wissenschaftsministe-
rium und den bayerischen Hochschulen beschlosse-
nen Hochschulpakt (Innovationsblndnis Hochschule
2008) verpflichteten sich die Hochschulen, und als
bayerische Hochschule somit auch die Otto-Fried-
rich-Universitat Bamberg, zur Umsetzung eines Op-
timierungskonzeptes, das sowohl die Organisations-
als auch die Facherstruktur betraf. Auf3erdem wurde

eine Ausweitung der leistungs- und belastungsbezo-
genen Mittelverteilung innerhalb der Hochschulen
und im hochschulUbergreifenden Wettbewerb ver-
einbart. 2006 wurden erstmalig individuelle Ziel-
vereinbarungen zwischen dem Land und den staat-
lichen Hochschulen geschlossen. Parallel wurde
2006 das Hochschulgesetz (BayHSchG) reformiert,
das die Entscheidungskompetenz der Hochschullei-
tung starkte (seit 2009 liegt auch das Berufungsrecht
bei den Hochschulen).

Nach wie vor reguliert das Land die Hochschulen
Uber feste Stellenpléane und einen kameralistischen
Haushalt (nur projektbezogen gibt es die Moglichkeit
der Einfuhrung von Globalhaushalten, was aber von
der Universitat Bamberg nicht genutzt wird). Darlber
hinaus werden die internen Spielraume Uber einen
historisch sehr kleinen Mittelbau (pro Professur stehen
0,8 Assistent/-innenstellen zur Verflgung) und das
Teilzeit- und Befristungsgesetz stark begrenzt.

Steuerungsverstandnis der Hochschule

Die Hochschulreform wurde zu umfassenden Ver-
anderungen an der Universitat genutzt. Die zentrale
Steuerung geht von der Universitatsleitung aus. Ver-
gleichbar mit dem ,Kanzler-Minister-Prinzip“ vertritt
jedes Mitglied der Universitatsleitung selbstandig
ein Ressort, wobei der Prasident sich als Takt- und
ldeengeber versteht. Prasident und Kanzlerin sind
hauptamtliche Mitglieder der Universitatsleitung. Die
Dekane (gegenwartig ausschliefilich Manner) sind in
der Erweiterten Universitatsleitung in der Mitverant-
wortung. Die Erweiterte Universitatsleitung hat die
Funktion eines ,Transmissionsriemens® zwischen
Leitung und Fakultaten.

Da es sich bei der Universitat Bamberg um eine klei-
ne Hochschule handelt, wird maf3geblich Uber direk-
te Kommunikation gesteuert. Starke Formalisierung
und mechanistische Steuerungsinstrumente werden
bei einer kleinen Hochschule als eher kontraproduk-
tiv bewertet. Vieles passiere auf kurzem, informellen
Weg. Hierdurch sei man sehr flexibel und konne auf
Probleme einzelfallbezogen und unmittelbar reagieren.

Gleichstellungsverstéandnis der Hochschule
Das Gleichstellungsverstandnis orientiert sich am
Ziel der Chancengleichheit fur Frauen und Manner
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und der Beseitigung bestehender Nachteile fur Frauen.
Gleichstellung wird als Leitungsaufgabe von Hoch-
schulleitung, Dekan/-innen und Professor/-innen
verstanden. Die Frauenbeauftragten sind die Interes-
sensvertreterinnen der Frauen in den Gremien und
Ansprechpartnerinnen in Fallen von Diskriminierung
und sexueller Belastigung. Fortschritte zeigen sich
nach eigenem Bekunden an den wiederholten Erfol-
gen der Zertifizierung als familienfreundliche Uni-
versitat und im hohen Anteil der Berufungen von
Professorinnen.

Gremien und Organisationsstruktur der Hochschule
aus gleichstellungspolitischer Perspektive:
Aufgaben und Verortung
e Préasidium
Beim Prasidenten liegt die Gesamtverantwortung
fur Gleichstellung an der Universitat. Darlber
hinaus ist jedes Mitglied der Universitatsleitung
fUr die Umsetzung von Chancengleichheit in sei-
nem jeweiligen Ressort verantwortlich.

» Zentrale/dezentrale Frauenbeauftragte

Die Hochschulfrauenbeauftragte ist fur das wis-
senschaftliche Personal zustandig. Die Grund-
ordnung der Universitat regelt, dass das Amt der
Frauenbeauftragten gleichberechtigt von zwei
Professorinnen ausgelbt werden kann, was seit
mehreren Jahren der Fall und in Bayern einmalig
ist.

Mit Ausnahme des Universitatshaushalts sind
die Frauenbeauftragten in alle Entscheidungen
mit eingebunden. Sie berichten an die Erweiterte
Universitatsleitung, den Senat und den Universi-
tatsrat.

Die dezentralen Frauenbeauftragten sind stimm-
berechtigte Mitglieder im Fakultatsrat, seinen
Ausschissen sowie in den Berufungsausschussen.
Auf Fakultatsebene gibt es oft mehrere Stellver-
treterinnen, sodass ein hoher Abdeckungsgrad
bei Gremiensitzungen und in Berufungsausschus-
sen gewahrleistet ist.

» Gleichstellungsbeauftragte
Die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
beziehen sich auf das nichtwissenschaftliche
Personal. In der Umsetzung des Bayerischen
Gleichstellungsgesetzes sind ihre Ziele die Si-
cherung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern, das Hinwirken auf eine bessere Verein-

barkeit von Familie und Beruf sowie die Erhohung
des Frauenanteils in den Bereichen, in denen
Frauen stark unterreprasentiert sind.

« Beirat flr Frauenfragen

Dem Gremium gehoren die beiden zentralen
Frauenbeauftragten der Universitat (Leitung), ih-
re Stellvertreterin, die Frauenbeauftragten der
Fakultaten sowie zwei gewahlte studentische
Vertreterinnen an. Auf3erdem nehmen an den Sit-
zungen die Gleichstellungsbeauftragte sowie die
Familien-Ombudsfrau teil. Der Frauenbeirat be-
rat viermal pro Jahr Uber anstehende Probleme
und Aktivitaten. Der Beirat schlagt zudem dem
Senat die zentralen Frauenbeauftragten und ihre
Stellvertreterin zur Wahl vor.

« Frauenbiiro
Die Frauenbeauftragten werden von den Mitar-
beiterinnen im Frauenburo in der Wahrnehmung
ihrer Aufgaben unterstutzt. Seit 2012 ist die hal-
be Stelle der wissenschaftlichen Mitarbeiterin
des Frauenburos entfristet. Hinzu kommen noch
drei studentische Hilfskrafte.

« Projektgruppe Familienfreundliche Hochschule
Die Projektgruppe begleitet den Prozess der
Zielformulierung und Umsetzung der Aktivitaten
far eine familiengerechte Hochschule. Alle Hoch-
schulgruppen plus Hochschulleitung in Person
der Kanzlerin sind in der Projektgruppe vertre-
ten.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente der
Hochschule und deren inhaltliche Gestaltung
+ Ziel- und Leistungsvereinbarungen (Land-Hoch-
schule)
Ziele und Maf3nahmen fur den Zeitraum 2008-
2013
« Erhohung des Frauenanteils beim wissen-
schaftlichen Nachwuchs sowie bei den Pro-
fessuren

« Personelle und finanzielle Ausstattung des
Frauenburos

«  Weiterentwicklung bestehender Strukturen
der interdisziplinaren Genderforschung

« Unterstitzung der Frauenbeauftragten bei
Kooperationen mit anderen bayerischen Uni-
versitatsfrauenbeauftragten
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+ Beteiligung am Professorinnenprogramm;
dartber Finanzierung eines Mentoringpro-
gramms

- Jahrlich 5.000 Euro Landeszuschuss fur ein
Mentoringprogramm fur Schulerinnen, um
diese fur ein MINT-Studium zu gewinnen

« Familiengerechte Hochschule

e Leistungsorientierte Mittelvergabe

Umsetzung der gesetzlichen Vorgabe, Gewich-
tung des Indikators Gleichstellung von in-
tern 5%, davon ca. die Halfte der Mittel
flr zentrale und dezentrale Frauenbeauftrag-
te und Gleichstellungsbeauftragte, die ande-
re Halfte als Sachbudgetmittel der Fakulta-
ten.

Aufgrund der geringen Mittel eher Honorierung
als Leistungsanreiz.

e Audit familiengerechte Hochschule
« Steuerungsabsicht: Verbesserung der Situation
von Eltern sowie Veranderung der Organisa-
tionskultur

« Inhalt: Ziele, Maf3inahmen zur Zielerreichung,
Messkriterien, Zeitplan

« Budget/Zeitrahmen:
3Jahre

ohne festes Budget,

« Beteiligungsorientierung: Berlcksichtigung des
Bedarfs aller Bereiche

« Akteur/-innen: Universitatsleitung, Frauen- u.
Gleichstellungsbeauftragte, Vertreter/-innen
seitens der Professor/-innen, Mittelbau, Stu-
dierende sowie der Zentralverwaltung, Per-
sonalrat, Geschaftsfuhrer des zugeordneten
Studentenwerks, Leiterin der Personalabtei-
lung; Vorsitz: Leiterin des Elternservice

« Steuerungswirkung: Verbesserung der Infra-
struktur, Bewusstseinsbildung und Reflexion,
langerfristige Kulturveranderung

e Berufungen
« Arbeitsmarkt-Screening unter Beteiligung der
Frauenbeauftragten vor Ausschreibung der
Professur

« direkte Ansprache potenzieller Bewerberin-
nen durch das Frauenburo

- Einladung gemaf Anteil, mind. 50 % Frauen;
Abweichung nur mit Zustimmung der Frau-
enbeauftragten moglich

« mind. 2 Professorinnen in Berufungsausschus-
sen

+ Berichtspflicht des Dekans Uber Verfahren an
Frauenbeauftragte

+ Bericht des/der Berufungsausschussvorsit-
zenden an Universitatsleitung und Senat, ob
alle Moglichkeiten zur Berufung einer Frau
ausgeschopft wurden

8.2 Freie Universitat Berlin
Informationen zur

Hochschule Freie Universitit(

31.998 41 59

3.993 44 56

673 45 55
2127 52 48
28 64 36
85 51 49
125 59 41
193 75 25
1948

Volluniversitat

Statistische Zahlen aus: DFG-Abschlussberichte im Rahmen der
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards (2013), www.dfg.
de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleich-
heit/forschungsorientierte_standards/abschlussberichte/index.
html, (aufgerufen am 5.11.2013). Statistische Angaben ohne
Medizin

Die Freie Universitat Berlin wird durch ein Kuratorium
begleitet und kontrolliert, um das Zusammenwirken
von Wissenschaft, Politik und Gesellschaft zu ermog-
lichen. Im Zusammenwirken mit weiteren Ins-
trumenten des Neuen Steuerungsmodells hat diese
Organisationsstruktur zu einer groferen Unabhan-
gigkeit gegenlber der Landesregierung und ihrer
Verwaltung beigetragen.
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Das Berliner Hochschulgesetz beinhaltet Vorgaben
zur Frauenforderung und Gleichstellung als Aufgabe
der Hochschulen. Die Hochschulen sind aufgefordert,
Frauen und Mannern gleiche Entwicklungsmoglich-
keiten zu bieten und thematisch umfassende Frauen-
forderrichtlinien zu verfassen. Fur die Gremien der
Hochschulen ist eine angemessene Beteiligung von
Frauen und Mannern vorgeschrieben.

Das Land schlie3t mit den Berliner Hochschulen seit
1997 Hochschulvertrage. Durch die Festlegung von
Rahmenbedingungen und Globalhaushalten erhiel-
ten die Hochschulen deutlich mehr Autonomie und
Planungssicherheit, mussen dafir aber im Gegenzug
mit deutlich weniger Mitteln auskommen. Seit 1999
sind in den Hochschulvertragen Zielvereinbarungen
enthalten. Das Thema Gleichstellung war von Anfang
an als Zielbereich darin aufgenommen. Seit 2002 wird
die Leistungsorientierte Mittelvergabe (LOM) in den
Hochschulvertragen umgesetzt (vgl. hierzu Kapitel 4.1).
Der Leistungsbereich Gleichstellung war ebenfalls
von Anfang an darin enthalten. Die Freie Universitat
Berlin setzt dieses in der Folge mehrfach modifizierte
Modell mit gewissen Anpassungen auch intern um.

Steuerungsverstandnis der Hochschule

Die Steuerungsphilosophie der Freien Universitat
folgt dem Grundsatz, dass Budget-, Entscheidungs-
und Umsetzungsverantwortung moglichst konsis-
tent bei den jeweiligen ergebnisverantwortlichen
Einheiten zusammengefuhrt werden. Hierbei werden
die Interessen der jeweiligen Organisationseinheiten
durch den Einsatz verschiedener Steuerungsinstru-
mente (z.B. Strukturplanung, Zielvereinbarungen,
Leistungsorientierte Mittelvergabe) auf die gesamt-
institutionellen Interessen ausgerichtet, ohne jedoch
die erforderlichen Freiraume, die gerade fur wissen-
schaftliche Aktivitaten erforderlich sind, zu sehr ein-
zuschranken. Um dies zu gewahrleisten, geniefien
die Fachbereiche der Freien Universitat eine relativ
hohe Eigenstandigkeit. Dies umfasst nicht zuletzt ein
hohes Maf3 an Budgethoheit, die samtliche Sach-
und Personalmittel umfasst, mit Ausnahme der
Mittel fUr W2-/W3-Professuren, die wegen ihrer be-
sonderen strategischen Bedeutung weiter zentral
gefiihrt werden. Die Spielrdume, welche das Neue
Steuerungsmodell der Hochschule zur Verfigung
stellen, werden von der Hochschulleitung genutzt.

Gleichstellungsverstandnis der Hochschule
Gleichstellung ist Teil des Selbstverstandnisses der
Freien Universitat Berlin und wird als Gemeinschafts-

aufgabe fur die gesamte Hochschule von der Leitung
definiert. Die Hochschule hat ein prazise formulier-
tes und sehr differenziertes Verstandnis von Gleich-
stellung, das sich am Prinzip des Gender Main-
streamings orientiert. Zu den Werten, welche die
Hochschule nach innen und auf3en vertritt, gehort die
Geschlechtergleichstellung, die sie bei Berufungen,
Zielvereinbarungen und durch gesonderte Programme
fordert. Familienforderung betrachtet sie als eigen-
standiges Feld, das nicht unter Gleichstellung von
Frauen und Mannern zu subsumieren ist.

Gremien und Organisationsstruktur der Hochschule

aus gleichstellungspolitischer Perspektive:

Aufgaben und Verortung

e Vizeprasident/in fur Gleichstellung
Das Anliegen der Gleichstellung ist durch die
Ressortzustandigkeit einer/s Vizeprasidentin/en
innerhalb der Hochschulleitung strategisch fest
verankert. Die aktuelle Vizeprasidentin sieht ihre
Aufgabe im Bereich Gleichstellung vor allem in
der Supervision der Gesamtentwicklung und in
der Vermittlung zwischen den Interessen der
Hochschulleitung und der Fachbereiche bei der
Entwicklung von Gleichstellungsstrategien und
-mafBnahmen.

e Zentrale Frauenbeauftragte

Die zentrale Frauenbeauftragte wird alle vier Jah-
re neu gewahlt. Das Amt wird seit 1990 in haupt-
amtlicher Tatigkeit ausgeflhrt. Hinzu kommen
zwei Stellvertreterinnen (50%ige Freistellung),
studentische Hilfskrafte im Umfang von 80 Stun-
den/Monat und einem in Vollzeit besetzten Se-
kretariat. Zu ihren Aufgaben zahlen die Beratung
und Unterstutzung der Hochschulleitung und der
zentralen Gremien der Freien Universitat Berlin
bei der Umsetzung des staatlichen Gleichstel-
lungsauftrags. Sie erarbeitet in Kooperation
mit den zustandigen Organisationseinheiten Pro-
gramme zur Forderung von Frauen in allen Be-
reichen der Hochschule.

« Dezentrale Frauenbeauftragte (in jedem Fach-
bereich, im Zentralinstitut sowie im Verwaltungs-
und Servicebereich)

Die dezentralen Frauenbeauftragten erhalten ei-
ne Reduzierung ihres Tatigkeitsvolumens von bis
zu 50 %; Studentinnen erhalten eine Aufwands-
entschadigung. Sie sind in allen Gremien vertre-
ten, welche die Strukturen, das Personal und die
Organisation betreffen. Sie sind hierbei nicht
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weisungsgebunden und verfugen uber ein sus-
pensives Veto-Recht.

Frauenrat

Er wird alle zwei Jahre von den weiblichen Mit-
gliedern der Hochschule gewahlt. Die Mitglieder
des Frauenrats wahlen die zentrale Frauen-
beauftragte und ihre Stellvertreterinnen und
unterstutzen diese bei der AusUbung ihres
Amtes.

Kommission zur Férderung von Nachwuchswis-
senschaftlerinnen

Sie begleitet die unterschiedlichen Frauenforder-
programme (insbesondere zum W1-/W2-Pro-
gramm), die an der FU durchgefihrt werden und
berat die Hochschulleitung. Die Kommission gibt
Empfehlungen fur die Forderungswurdigkeit von
Antragen.

Expert/-innengremium fir Gleichstellung

Das Gremium wurde fur die Einfuhrung der for-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards der
DFG eingerichtet und pruft deren Umsetzung. In
diesem Gremium sind Vertreter/-innen aus den
Fachbereichen sowie aller Statusgruppen ver-
treten. Dem Prasidium steht es als Beratungs-
gremium zur Verfuguneg.

Stabsstelle Berichtswesen und -systeme

Diese ist dem Prasidium unterstellt und fur die
Weiterentwicklung und Anwendung der Steue-
rungsinstrumente zustandig. Innerhalb der Stabs-
stelle wurde 2011 dauerhaft der Aufgabenbe-
reich ,Gender Controlling” eingerichtet. Es dient
der systematischen Verbindung und Weiterent-
wicklung der Verfahren Zieldefinition, Maf3nah-
menentwicklung und Umsetzungskontrolle im
Gleichstellungsbereich, der Professionalisierung
ihrer administrativen Betreuung sowie der star-
keren Verzahnung der Steuerungsprozesse im
Hinblick auf die Umsetzung des Gleichstellungs-
konzepts.

Zentraleinrichtung zur Férderung von Frauen-
und Geschlechterforschung

Die Zentraleinrichtung wurde 1981 gegrundet. Sie
initiiert, koordiniert und unterstutzt in Zusam-
menarbeit mit anderen Akteur/-innen Lehr-, For-
schungs- und Publikationsaktivitaten im Bereich
der Frauen- und Geschlechterforschung / Gender
Studies an der Freien Universitat Berlin.

GenderNet Freie Universitat

Das Netzwerk verknUpft die gleichstellungsrele-
vante Wissenschaft mit der Praxis. Darin arbeiten
unterschiedliche Personen themenbezogen und
praxisorientiert in Projektteams zusammen, um
mithilfe von Geschlechterforschung und Gleich-
stellungsarbeit die Hochschule als Organisation
und Wissenschaftseinrichtung in ihrer Entwick-
lung zu unterstutzen.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente der
Hochschule und deren inhaltliche Gestaltung

Zielvereinbarungen

Das Instrument der Zielvereinbarungen zwischen
Hochschulleitung und Fachbereichen wird an der
Freien Universitat seit 1999 flachendeckend und
von Beginn an mit einem eigenstandigen Ziel-
komplex ,Gleichstellung“angewendet. Darin wer-
den Mafinahmen und Projekte zur Erreichung der
hochschulUbergreifenden Ziele vereinbart sowie
die finanziellen Mittel fur die Umsetzung fest-
gelegt. Die Laufzeit betragt jeweils zwei Jahre.

In die inhaltliche Vorbereitung der Verhandlungs-
leitfaden des Prasidiums ist die zentrale Frauen-
beauftragte eingebunden. Die dezentralen Frau-
enbeauftragten beraten die Dekan/-innen bei der
Vorbereitung der Verhandlungen und kénnen fur
die Fachbereiche Ma3nahmen vorschlagen. Uber
das Gender-Controlling erfolgt ein systematisches
Monitoring der vereinbarten Gleichstellungsziele.
Dort laufen die zentralen und dezentralen Regel-
kreisevonZieldefinition,Maf3nahmenentwicklung
und Umsetzungskontrolle zusammen.

Leistungsorientierte Mittelvergabe (LOM)
Bereits 1993 wurde an der Freien Universitat ein
Anreizsystem zur Frauenforderung entwickelt. Es
wurde 2006 in die Leistungsorientierte Mittelver-
gabe integriert. Die Indikatoren orientieren sich
an den damals in den Hochschulvertragen vor-
gesehenen Indikatoren. Auch auf Landesebene
war die Freie Universitat an der Entwicklung der
Indikatoren beteiligt. Der Leistungsbereich Gleich-
stellung ist seit Beginn ein fester Bestandteil (vgl.
hierzu Kapitel 4.1).

Verfahren der Qualitatssicherung in Studium
und Lehre

Das Qualitatsverstandnis fur den Bereich Studium
und Lehre der Freien Universitat enthalt u.a. das
strategische Ziel, dass die Absolvent/-innen der
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Freien Universitat auf der Basis ihrer wissen-
schaftlichen Qualifizierung Uber soziale Kompe-
tenzen, Genderkompetenz und die Fahigkeit, mit
Ungleichheiten und sozialer Vielfalt umzugehen
verfugen. Bei der Operationalisierung und Um-
setzung des Qualitatsverstandnisses wird das
Gleichstellungskonzept der Freien Universitat
berUcksichtigt. Dies spiegelt sich in den Studien-
und Prufungsordnungen wider, in die systematisch
Gender-Aspekte integriert wurden.In den Prozess-
dokumentationen der Freien Universitat werden
die fUr den Bereich Studium und Lehre zentralen
Arbeitsablaufe, Schnittstellen und Zustandigkei-
ten abgebildet. Die fur die Umsetzung der Gleich-
stellung der Geschlechter prozessrelevanten Do-
kumente und Vorgaben sind dort aufgefuhrt.

Die an der Freien Universitat implementierten Eva-
luationsinstrumente im Bereich Studium und Lehre,
wie z.B. die regelmaBig durchgeflihrten Befra-
gungen der Studierenden und Absolvent/-innen,
wurden von Beginn an so konzipiert, dass die Ergeb-
nisse nach Geschlechtern differenziert ausgewer-
tet werden. Dies ist auch seit 2012 in der Evalua-
tionsrichtlinie der Freien Universitat verankert.

« Berichtswesen

Die Freie Universitat erhebt ihre statistischen
Daten nahezu vollstandig nach Geschlecht diffe-
renziert und stellt sie den Bereichen Uber eine
Datenbank mit spezifischen Zugriffsmoglichkei-
ten zur Verfugung. Die Auswertung, Darstellung
und Veroffentlichung gleichstellungsbezogener
Daten sowie das Monitoring der Umsetzung
von Gleichstellungszielen und -mafinahmen er-
folgt regelmafBig im Kontext der Zielverein-
barungen, Struktur- und Entwicklungsplanung
sowie bei der Leistungsorientierten Mittelverga-
be, dartber hinaus auch in folgenden Berichten:

+ in der Berichterstattung des Prasidiums ge-
genUber dem Land Berlin sowie den Gremien
und Kommissionen der Freien Universitéat (z.B.
im Leistungsbericht an das Berliner Abge-
ordnetenhaus, Bericht zur Umsetzung des
Landesgleichstellungsgesetzes, Bericht an
das Kuratorium usw.),

« im turnusmafig erscheinenden Bericht der
hauptberuflichen, zentralen Frauenbeauftragten,

- in der Datenerhebung der Zentraleinrichtung
zur Forderung von Frauen- und Geschlechter-
forschung zum Studienangebot zur Frauen-
und Geschlechterforschung,

« bei der Erstellung dezentraler Frauenforder-
plane,

« im Wettbewerb um Drittmittelférderung (z.B.
die Gleichstellungskonzepte und -berichte, die
im Kontext von Exzellenzinitiative, Professo-
rinnen-Programm und der Umsetzung der DFG-
Gleichstellungsstandards entstanden sind),

« im Rahmen von gleichstellungsbezogenen
Wettbewerben, Auditierungen und Rankings,
an denen die Freie Universitat regelmasig
teilnimmt (z.B. dem vom CEWS durchgeflhr-
ten Ranking der deutschen Hochschulen
nach Gleichstellungsaspekten, der Bewer-
bung um das Pradikat TOTAL E-QUALITY
Science Award, dem audit familiengerechte
hochschule usw.).

8.3 Universitat Bremen
Informationen zur

Hochschule @ Universitat Bremen
Stand 2013

18.353 49 51

308 54 46

14 74 26

9 89 11

96 56 44

149 79 21

1971

12

Statistische Zahlen aus: DFG-Forschungsorientierte Gleichstel-
lungsstandards, Abschlussbericht der Universitat Bremen zur
Umsetzung: http://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grund-
lagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/abschlussberichte/
gleichstellungsstandards_bremen_uni_2013.pdf (aufgerufen am
13.06.2013)

Ein Schwerpunkt der Leistungserbringung liegt auf
der Forschung. Bereits vor der positiven Bewilligung
des Gesamtkonzepts der Hochschule im Rahmen der
Exzellenzinitiative (Bekanntgabe am 15. Juni 2012'4)
belegte die Universitat im Forderatlas der DFG vor-
dere Platze und hat in den Natur-, Ingenieur- und So-

“ http:/www.dfg.de/dfg_profil/reden_stellungnahmen/2012/pk_exin_120615/index.jsp (aufgerufen am 11.07.2013)
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zialwissenschaften ein breit gefachertes Forschungs-
profil aufgebaut.

Insgesamt ist die Finanzlage des Landes Bremen
und der Hochschule sehr angespannt. In den letzten
Jahren ist es zu massiven Kurzungen gekommen.
So ist beispielsweise die Zahl an Professuren von
359 im Jahr 2003 auf 288 im Jahr 2012 gesunken. Die
Forderung des Zukunftskonzepts der Universitat
durch die Exzellenzinitiative andert daran nur be-
grenzt etwas, da die finanzielle Unterstitzung sich
auf den Bereich Forschung konzentriert.

Steuerungsverstandnis der Hochschule

Zentrale Bausteine des Steuerungsverstandnisses
der Universitat Bremen sind zum einen ein eher par-
tizipativer Fuhrungsstil, der an die hohe Autonomie
der Fachbereiche und die sehr dezentralen Struktu-
ren der Hochschule angepasst ist und zum anderen
eine auf Innovationsfahigkeit angelegte Verwaltungs-/
Managementstruktur, welche Innovationen aus den
Fachabteilungen heraus entwickelt und umsetzt.

Gleichstellungsversténdnis der Hochschule

Die Gleichberechtigung der Geschlechter ist eines
der sechs Leitziele der Universitat. Die sechs Leit-
ziele sind auch zentrale Bestandteile der Ziel- und
Leistungsvereinbarungen mit dem Land. Fur alle
werden in den Vereinbarungen IST-Zustand und an-
gestrebte Ziele definiert.

Die Einrichtung eines Referates Chancengleichheit
und Antidiskriminierung ist Ausdruck des hohen
Stellenwertes des Leitziels Geschlechtergerechtig-
keit und wird von der Hochschule als Bestandteil des
Hochschulprofils benannt. Im Zuge des Professorin-
nenprogramms wurden die Ziele und Schwerpunkte
der Universitat im Rahmen eines Gesamtkonzeptes
gebundelt. Ein Fokus liegt auf Mafinahmen zur Ver-
besserung der Qualitat der Berufungspolitik, der
Karriere- und Personalentwicklung sowie zur Erho-
hung der Zahl an weiblichen Studierenden in den
MINT-Fachern (vgl. Gleichstellungskonzept der Uni-
versitat Bremen 2008'9).

Folgende Aspekte haben fur eine erfolgreiche Um-
setzung und Integration von Gleichstellungszielen in

die Steuerung gesorgt:

- die strukturelle Verankerung von Gleichstellung

im Hochschulmanagement durch die Einrichtung
eines Referates fur Gleichstellung/Antidiskrimi-
nierung

- die Integration von Gleichstellung in die strategi-
sche Hochschulentwicklungsplanung

- eine kommunikationsorientierte Diskurssteuerung
und Top-Down-Unterstitzung fur Gleichstellung
durch die Hochschulleitung.

Gremien und Organisationsstruktur der Hochschule

aus gleichstellungspolitischer Perspektive:

Aufgaben und Verortung

e Rektor
Der Rektor ist der direkte Ansprechpartner der
zentralen Frauenbeauftragten und sorgt fur die
Integration von Gleichstellungsfragen in die stra-
tegische Hochschulsteuerung und die Umset-
zung in Steuerungsinstrumenten wie z.B. in den
Verhandlungen mit den Dekanaten.

e Kanzler

Der Kanzler verantwortet den Bereich Hochschul-
verwaltung und beauftragt das Referat Chancen-
gleichheit/Antidiskriminierung mit der Erarbeitung
von Konzepten, Instrumenten, MaBnahmen usw.
fur den Bereich Gleichstellung und bezieht diese
in Steuerungsinstrumente wie die Gesprache zu
den DFG-Gleichstellungsstandards ein.

e Konrektor fur Forschung und wissenschaftlichen
Nachwuchs
Der Konrektor fur Forschung und wissenschaft-
lichen Nachwuchs arbeitet mit dem Referat
Chancengleichheit/Antidiskriminierung in Bezug
aufdie Umsetzung der DFG-Gleichstellungsstan-
dards und zu Projekten der Nachwuchsforderung
zusammen.

o Dezernat fir Akademische Angelegenheiten
Das Dezernat fur Akademische Angelegenheiten
begleitet die Strategiegesprache mit den De-
kanaten. Es fungiert als Schnittstelle zwischen
Leitung und Dekanaten und sorgt fur den Ab-
gleich der vorherigen Absprachen mit den aktu-
ellen Umsetzungsberichten. Im Referat Hoch-
schulentwicklung (als Teil des Dezernates) laufen
die Faden fur alle die Hochschullehrer/-innen
betreffenden strategischen Fragen zusammen.

5 http:/www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/chancengleichheit/Gleichstellungskonzept.pdf (aufgerufen am 10.07.2013)
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Hier ergeben sich unmittelbar Kooperationen
mit der zentralen Frauenbeauftragten sowie
dem Referat Chancengleichheit/Antidiskriminie-
rung.

Referat Finanzcontrolling

Das Referat Finanzcontrolling liefert die gleich-
stellungsdifferenzierten Daten und arbeitet mit
dem Referat Chancengleichheit/Antidiskriminie-
rung an der Weiterentwicklung der Berichterstat-
tung zum Stand der Umsetzung von Gleichstel-
lung an der Hochschule bzw. den Fachbereichen
zusammen. Sowohl Hochschulleitung als auch
Fachbereiche konnen in Vorbereitung der Strate-
giegesprache Einzelauswertungen und Analysen
beim Referat erfragen.

Referat Chancengleichheit/ Antidiskriminierung
Die Referatsleiterin ist dem Kanzler unterstellt
und ist Teil des Hochschulmanagements. Sie
erarbeitet mit der Leitung das Gleichstellungs-
konzept, entwickelt Instrumente und fungiert
als interne Beraterin. Aufgrund der Projekte
im Bereich der Forderung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses und durch das Instru-
ment der Gesprache mit den Fachbereichen
zu den forschungsorientierten DFG-Gleichstel-
lungsstandards (,DFG-Gesprache®) arbeitet sie
des Weiteren mit dem Konrektor fur Forschung
und wissenschaftlichen Nachwuchs zusam-
men.

Zentrale und dezentrale Frauenbeauftragte nach
BremHG (wiss. Personal)

Die zentralen und dezentralen Frauenbeauf-
tragten sind gewahlte Interessenvertreterinnen.
Die dezentralen Frauenbeauftragten nehmen in
der Regel an den Sitzungen der Berufungs-
kommissionen ihrer Fachbereiche teil. Die zent-
rale Frauenbeauftragte nach BremHG begleitet
Berufungsverfahren generell. Sie sorgt in Rek-
toratssitzungen, Gremien, Kommissionen und
Steuerungskreisen fur die Berlcksichtigung von
Fragen der Gleichstellung. Als Sprecherin der
zentralen Kommission fir Frauenfragen hat sie
durch die Kooperation mit den dezentralen Frau-
enbeauftragten eine zusatzliche Kooperations-
und Einflussmoglichkeit in die Fachbereiche
hinein. Sie kooperiert des Weiteren mit der
Arbeitsstelle gegen Diskriminierung und Gewalt
im Kontext konkreter Konflikt- und Beschwerde-
vorgange.

Frauenbeauftragte nach dem Landesgleichstel-
lungsgesetz — LGG (Personal in Verwaltung und
Technik)

Die Frauenbeauftragte nach dem LGG Ubernimmt
die Interessenvertretung fur die Mitarbeiterinnen
in Technik und Verwaltung. Damit ist sie auch flr
den Bereich Hochschulmanagement und fir die
Begleitung der Stellenbesetzungsplane und -ver-
fahren in den Dezernaten verantwortlich. Sie ko-
operiert des Weiteren mit der Arbeitsstelle gegen
Diskriminierung und Gewalt im Kontext konkreter
Konflikt- und Beschwerdevorgange.

Zentrale Kommission fur Frauenfragen

Die Zentrale Kommission fur Frauenfragen ist ein
vom akademischen Senat bestelltes Gremium.
Sie diskutiert Themen der Gleichstellung, erar-
beitet Stellungnahmen und berat die Frauenbe-
auftragte.

In Bremen hat sich in den letzten Jahren durch ko-
operative Zusammenarbeit der zentralen Akteur/
-innen ein Steuerungsdreieck zwischen Hochschul-
leitung, Referat Chancengleichheit/Antidiskriminie-
rung und der zentralen Frauenbeauftragten etabliert.
Ein Vorteil dieses Steuerungsdreiecks ist die Aufga-
benteilung zwischen dem Referat und der zentralen
Frauenbeauftragten und die vielfaltigen Kooperatio-
nen mit der Hochschulleitung.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente der
Hochschule und deren inhaltliche Gestaltung

Perspektivgesprache

Die Perspektivgesprache
Rektor/-in und Dekanaten verhandelt und vom
Dezernat fur Akademische Angelegenheiten
begleitet. Sie werden alle zwei Jahre gefuhrt
und dienen der Abstimmung von strategischen
Zielen und Mafinahmen zur Erreichung der
Ziele.

werden zwischen

Das Referat Gleichstellung/Antidiskriminierung
nimmt im Vorfeld Stellung zu den von den Deka-
naten im Bereich Gleichstellung formulierten
Zielsetzungen und Maf3nahmen (vgl. hierzu Ka-
pitel 5.2).

DFG-Gesprache

Aufgrund der hohen Bedeutung, die eine gute Be-
wertung der DFG fur eine forschungsstarke Uni-
versitat wie Bremen hat, wurden die ,DFG-Ge-
sprache®ins Leben gerufen. Es handelt sich dabei
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um regelmaflige Gesprache mit den Fachberei-
chen zu den Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG, in denen gemeinsam
MaBnahmen und Ziele zur Erreichung der Ziel-
zahlen und Umsetzung der Standards vereinbart
und Uberpruft werden.

Die Gesprache finden 1,5-jahrlich zwischen dem
Konrektor fur Forschung und wiss. Nachwuchs,
dem Kanzler, den Fachbereichen, der zentralen
Frauenbeauftragten und dem Referat Chancen-
gleichheit/Antidiskriminierung statt und werden
in Verbindung mit den Perspektivgesprachen
u.a. auf Basis der vom Finanzcontrolling
gelieferten Daten gefluhrt. Durch die Beteili-
gung der geschlechterpolitischen Akteur/-innen
wird ein fachlich fundierter Austausch ermog-
licht.

Die DFG-Gesprache werden weitergeflhrt, auch
wenn die Berichterstattung der Universitaten an
die DFG in der ursprunglichen Form nicht mehr
stattfindet.

Finanzcontrolling

Das Finanzcontrolling liefert geschlechterdiffe-
renzierende Daten fur die gesamte Hochschule
und die Fachbereiche. Diese werden regelmaBig
mit dem allgemeinen jahrlichen Datenreport ver-
offentlicht. Die Leiterin des Referats Chancen-
gleichheit/Antidiskriminierung und die Leiterin
des Finanzcontrollings stehen dabei im Austausch
z.B. Uber die Aufnahme neuer Indikatoren. Auch
die Fachbereiche kdnnen sich in Vorbereitung auf
die DFG- und Perspektivgesprache im Vorfeld
spezifische statistische Ubersichten erstellen
lassen. Die Abteilung bezieht dabei auch externe
wie interne Vergleichszahlen - z.B. Frauenanteile
bestimmter Studiengange — mit in die Auswer-
tungen ein.

Personalpolitik

Ein weiteres Instrument zur Steuerung der
Gleichstellung ist die Personalpolitik der Uni-
versitat. Neben der akademischen Karriere-
und Nachwuchsférderung fir Frauen, die ins-
besondere vom Referat Chancengleichheit/
Antidiskriminierung befordert wird, gehort dazu
auch die Uberarbeitung der Berufungsleitfaden
und der Bestimmungen fur die Beteiligung
externer Personaldienstleister (vgl. hierzu Kapi-
tel 5.4)

8.4 Universitat
Duisburg-Essen

Informationen zur

Hochschule

UNIVERSITAT

DEUS I SSEBNU RG

Offen im Denken

39.153 50,0 50,0

365 57,5 42,5

1256,47 64,1 35,9

27 74, 25,9

329 79,0 21,0

2003
Fusion Gesamthochschule Duisburg
und Universitat Essen

11 Fakultaten

Statistische Zahlen aus: DFG - Forschungsorientierte Gleich-
stellungsstandards, Abschlussbericht der Universitat Duisburg-
Essen zur Umsetzung, http:/www.dfg.de/download/pdf/foerderung/
grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/abschlussberich-
te/gleichstellungsstandards_duisburg_essen_uni_2013.pdf, S.16
(aufgerufen am 30.08.2013)

Die Universitat-Gesamthochschule Duisburg und die
Universitat-Gesamthochschule Essen fusionierten
im Jahr 2003 zur Universitat Duisburg-Essen. Auf-
grund der Fusion erfolgte zwischen 2003 und 2008
eine Neuordnung der Campus- und Facherprofile.
Daraus entwickelte sich eine gemeinsame inhaltliche
Schwerpunkt- und Zielesetzung in den Bereichen
Forschung und Lehre, der Aufbau eines strategischen
Planungs- und Budgetierungsverfahren und die Im-
plementierung eines Qualitdtsmanagementsystems.
Die Fakultaten verteilen sich auf zwei verschiedene
Campus (Duisburg und Essen). Die Medizinische
Fakultat ist am Campus des Universitatsklinikums
Essen untergebracht.

Die Zielvereinbarungen zwischen Hochschule und
Land werden jeweils fur zwei Jahre abgeschlossen.
Grundlage ist der Hochschulentwicklungsplan der
Universitat.

Steuerungsverstandnis der Hochschule

Der Aufbau eines innovativen Hochschulmanage-
ments war im Zuge der Fusion der Hochschulen ein
zentraler Fokus und ist auch in den Leitlinien der
Hochschule verankert. Die Hochschule konzentriert
sich dabei stark auf den Bereich Qualitatssicherung
und -management. Es sind vielfaltige strukturelle
Maf3inahmen ergriffen und neuen Verfahren instal-
liert worden.
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Gleichstellungsverstandnis der Hochschule

Die Gleichstellungsarbeit und -politik orientiert sich
am Prinzip des Gender Mainstreamings. Ziel ist ent-
sprechend die Realisierung von Chancengleichheit
fur Frauen und Mannern, d.h. eine geschlechterge-
rechte Hochschule. Zur Umsetzung wird dabei an der
Universitat eine Doppelstrategie verfolgt: Gender
Mainstreaming, erganzt um den Bereich Frauenfor-
derung. Im Bereich Gender Mainstreaming wird die
Verankerung der Geschlechterperspektive in Planungs-
und Entscheidungsprozesse der Hochschule anvisiert
und umgesetzt. Der Bereich der Frauenforderung er-
arbeitet spezifische Unterstiutzungsangebote.

Momentan wird noch weitgehend parallel - trotz
Uberschneidungen und Zusammenarbeit mit Gleich-
stellungsakteur/-innen — der Diversity-Ansatz der
Universitat stark vorangetrieben. Gender ist eine der
Diversity-Dimensionen, fur die die Hochschule An-
gebote und Konzepte entwickelt.

Gremien und Organisationsstruktur der Hochschule
aus gleichstellungspolitischer Perspektive:
Aufgaben und Verortung
+ Prorektorat fur Diversity Management
Das Prorektorat besteht seit 2008. Es arbeitet mit
der Gleichstellungsbeauftragten, dem Zentrum
fur Hochschul- und Qualitatsentwicklung und der
Verwaltung in Gleichstellungs-, Qualitats- und
Personalentwicklungsfragen zusammen.

e Zentrale/dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
Die Gleichstellungsbeauftragte setzt sich fur die
Umsetzung des Gender Mainstreamings, den
Abbau struktureller Benachteiligungen und die
Forderung der Vereinbarkeit von Studium/Beruf
und Familie ein. Seit 2007 gibt es in jeder Fakul-
tat auch dezentrale Gleichstellungsbeauftragte.

« Senatskommission Gleichstellung
Die Gleichstellungskommission ist zustandig fur
die Einbeziehung gleichstellungsrelevanter Aspek-
te in Entscheidungen des Senats. Sie entwickelt
Grundsatze fur die Einbeziehung gleichstellungs-
relevanter Aspekte bei der Erfullung der Aufgaben
in Forschung und Lehre sowie bei der Entwicklungs-
planung der Universitat. Sie nimmt Stellung zur
BerUcksichtigung gleichstellungsrelevanter As-
pekte bei den Ziel- und Leistungsvereinbarungen
und bei der internen Mittelvergabe. Sie berat Fa-
kultaten bei der Vorbereitung und Erstellung der
Frauenforderplane sowie bei deren Fortschreibung

aufder Grundlage der Berichte Uber die Personal-
entwicklung und die durchgefihrten Maf3nahmen.

+ Senatskommission Diversity Management (DiM)
Die Senatskommission fur DiM begleitet und
unterstitzt Maf3nahmen der Universitat bei der
Forderung von Diversity. Sie kooperiert mit der
Gleichstellungskommission und der Gleichstel-
lungsbeauftragten sowie mit der Kommission flr
Lehre, Studium und Weiterbildung.

e Zentrum fir Hochschul- und Qualitatsentwick-
lung (ZfH)
Das Zentrum ist eine fachbereichsubergreifende
Org.-Einheit, die nicht Teil der allgemeinen Ver-
waltung ist, sondern eine zentrale Serviceein-
richtung des Rektorates, die Fakultaten und
Mitarbeiter/-innen in der Qualitatssicherung und
-entwicklung in Studium und Lehre unterstutzt.
Neben den Aufgaben im Bereich des Qualitats-
managements der Universitat stellt das Zentrum
Angebote zur Forderung des wiss. Nachwuchses
bereit, fordert die Diversity-Sensibilitat der Hoch-
schulangehorigen sowie die Integration von Gen-
derindie Lehre.

Im Geschaftsbereich Karriereentwicklung ist der
Bereich Frauenforderung/Gender Mainstreaming
angesiedelt. Der Arbeitsschwerpunkt ist hier die
akademische Personalentwicklung fir den weib-
lichen wiss. Nachwuchs.

» Akademisches Beratungszentrum Studium und
Beruf
Im Akademischen Beratungs-Zentrums (ABZ) sind
die Initiativen zur gendergerechten Orientierung
von Schuler/-innen angesiedelt. Im Mittelpunkt
stehen dabei Projekte, die Schulerinnen fur den
Bereich Naturwissenschaft und Technik interes-
sieren sollen, wie z.B. der Girls’ Day oder die
~Bundesweite Sommeruniversitat fur Frauen in
Naturwissenschaft und Technik (S.U.N.1)*

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente der

Hochschule und deren inhaltliche Gestaltung

e Ziel- und Leistungsvereinbarungen
(Land-Hochschule)
Themenfelder der Vereinbarungen mit dem Land
sind Studium und Lehre, Forschung und Entwick-
lung, Wissens- und Technologietransfer, Inter-
nationalisierung, Gleichstellung und Diversity
Management (DiM).
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Ziel- und Leistungsvereinbarungen (Hochschul-
leitung-Fakultdten/Zentrale Einrichtungen/
hochschullbergreifende Einrichtungen)

Sie sind zentrales Steuerungsinstrument der
Hochschule. Sie werden alle 3 Jahre zwischen
Hochschulleitung und Fakultaten abgeschlossen
und durch die Stabsstelle Controlling begleitet
und unterstutzt. Die Stabsstelle stellt notwendi-
ge Daten und den aktuellen Entwicklungsstand
zur Verfugung (inkl. Vergleich mit vorherigen Ver-
einbarungen). Das Dezernat fur Hochschulent-
wicklungsplanung koordiniert und begleitet die
Verhandlungsgesprache.

Ziel ist die Erfassung des Beitrags der jeweiligen
Einrichtungen zur Realisierung gemeinsam for-
mulierter ,Zukunftsaufgaben®

Frauenférderpléne

Wichtiges Instrument zur Bestimmung von Gleich-
stellungszielen und zur Umsetzung von Maf-
nahmen sind nach wie vor die Frauenforderplane
der Fakultaten und der Universitatsverwaltung,
die jeweils eine Laufzeit von drei Jahren haben.
Grundlage fur die Frauenforderplane der Fakul-
taten ist der hochschulweite ,Rahmenplan zur
Gleichstellung von Frauen und Méannern an der
Universitat Duisburg-Essen® Die in den Frauen-
forderplanen genannten Gleichstellungsziele und
-mafBnahmen dienen zugleich als Grundlage fur
die o0.g. Ziel- und Leistungsvereinbarungen zwi-
schen den Fakultaten und der Hochschulleitung
und werden somit verzahnt.

Institutionelle Evaluierung

Jeder Fachbereich bzw. zentrale Einrichtung
fuhrt im Zeitraum von 5-6 Jahren eine institutio-
nelle Evaluation durch. Verantwortlich ist das
Zentrum fur Hochschul- und Qualitatsentwick-
lung, welches das Verfahren begleitet. Beteiligt
sind interne und externe Evaluator/-innen und
die Hochschulleitung. Nach Ergebnisreflexion
und Follow-Up werden im Rahmen der Ziel- und
Leistungsvereinbarungen mit den dezentralen
Einheiten Maf3nahmen/Projekte zur operativen
Umsetzung festgelegt.

Hochschulentwicklungsplan

Der aktuelle Hochschulentwicklungsplan hat ei-
ne Laufzeit von 2009-2014. Gleichstellungsziele
sind Bestandteil des ubergeordneten Leitziels
Diversity-Management.

o Leistungsorientierte Mittelvergabe

Indikatoren sind die Zahl an Absolvent/-innen,
die Hohe der eingeworbenen Drittmittel und
Fortschritte im Bereich Gleichstellung (Profes-
suren). Zusatzlich gibt es in NRW einen eigen-
standigen Verteilungstopf mit einem Volumen
von zehn Prozent der Verteilungsmasse fur die
Steigerung der Erfolge in der Gleichstellung. Die
Verteilung der rd. 52 Millionen Euro im Jahr 2012
erfolgte anhand des Anteils weiblich besetzter
Professuren bzw. Juniorprofessuren einer Hoch-
schule.

Die Universitat setzt die LOM angelehnt an die
Kriterien des Landes intern um. Sie modifiziert
die Indikatoren hinsichtlich Profilbildung der
Universitat, z.B. Diversity-Faktoren oder eine
starkere Belohnung von eingeworbenen DFG-
Forschungsdrittmitteln. Fur die interne Vertei-
lung der Mittel aus dem Faktor ,Gleichstellung®
wurde ein eigener Schlussel entwickelt, der ne-
ben Fortschritten auf der Ebene der Professuren
auch Steigerungen der Frauenanteile unter den
Promovenden und den Absolvent/-innen be-
rucksichtigt, wo diese bisher unterreprasentiert
sind.

8.5 Goethe-Universitat F oy
Frankfurt am Main GOETHE @4
Informationen zur Hochschule UNIVERSITAT

FRANKFURT AM MAIN

36.500 43 57

651 52 48

1.316 52 48

451 59 41

41 54 46

507 81,3 18,7

1914, seit 2008 Stiftungsuniversitat

16 Fachbereiche

Statistische Zahlen aus: DFG-Abschlussberichte im Rahmen der
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards (2013), Quelle:
http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/
chancengleichheit/forschungsorientierte_standards/abschluss-
berichte/index.html (aufgerufen am 25.7.2013)

Die Goethe-Universitat Frankfurt ist eine Volluniver-
sitat und gehort mit nunmehr 44.000 Studierenden
(SoSe 2013) zu den drei groBten Hochschulen in
Deutschland. Seit 2008 ist sie Stiftungungsuniver-
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sitat und verfugt uber sehr hohe Autonomie. So
liegt u.a. das Berufungsrecht beim Prasidenten
der Universitat. Das Hessische Ministerium fur
Wissenschaft und Kunst hat bereits 1993 Global-
haushalte eingefUhrt und regelt den Einfluss auf die
Hochschulen Uber Ziel- sowie Leistungsvereinbarun-
gen. Das hessische Modell der Leistungsorientierten
Mittelzuweisung ist ein kennzahlengestutztes Ver-
teilungsmodell. Darin sind funf gleichstellungs-
orientierte Parameter enthalten, die sich auf die
Forderung von Frauen in MINT-Fachern, von (Junior)-
Professorinnen und von Mannern im Sozialwesen
konzentrieren. Im Jahr 2000 wurden Zielvereinba-
rungen als Steuerungsinstrument im Landeshoch-
schulgesetz verankert. Sie werden seit 2002 auch
eingesetzt.

Steuerungsverstandnis der Hochschule

Die Exzellenz von Forschung und Lehre und die Wah-
rung von deren Autonomie zahlt zu den Idealen der
Universitat und pragt das Steuerungsverstandnis der
Hochschulleitung sowie implizit den Hochschulall-
tag. Zur Wahrung der Eigenstandigkeit der Fachbe-
reiche bei gleichzeitiger Ausrichtung auf gemeinsa-
me Ziele setzt die Hochschulleitung fur die interne
Steuerung vor allem auf kommunikative und mog-
lichst transparente Verfahren.

Gleichstellungsverstandnis der Hochschule

Das Gleichstellungsverstandnis der Goethe-Univer-
sitat orientiert sich grundlegend am Ziel der Chan-
cengleichheit aller Hochschulmitglieder, was auch
den Hochschulzugang einbezieht. Zentrale Zielset-
zungen, die sich in allen Hochschulkonzepten zur
Gleichstellung finden (Hochschulentwicklungsplan,
DFG-Standards etc.), sind:

- den Anteil von Frauen in allen Bereichen, in denen
sie noch unterreprasentiert sind, zu erhohen;

- Exzellenz durch die Forderung und Nutzung aller
vorhandenen Talente und Potenziale unabhangig
von Geschlecht, sozialer Schicht, Ethnizitat, Alter,
Religion etc. zu steigern;

< eine familienfreundliche, gender- und diversi-
tatssensible Organisations- und Wissenschafts-
kultur herzustellen und

< international konkurrenzfahige Geschlechterfor-
schung zu fordern und in die Lehre zu integrie-
ren.

Diese Ziele werden umgesetzt sowohl durch Strate-
gien fur die strukturelle Verankerung der Gleich-
stellungs- und Diversitatspolitik in der Hochschule
als auch durch personenorientierte Maf3inahmen wie
Trainings, Coaching- oder Mentoringangebote.

Gremien und Organisationsstruktur der Hochschule

aus gleichstellungspolitischer Perspektive:

Aufgaben und Verortung

e Présidium
Es besteht ein Ressort ,,Frauenforderung, Gleich-
stellung und Diversitat®, fur das ein/-e Vizeprasi-
dent/-in zustandig ist. Das Prasidium hat sich
explizit zur zUgigen Umsetzung der Forschungs-
orientierten Gleichstellungsstandards der Deut-
schen Forschungsgemeinschaft (DFG) bekannt.

« Frauenbeauftragte
Die zentrale Frauenbeauftragte wird fur sechs
Jahre bestellt und Ubt ihre Tatigkeit hauptamt-
lich aus. Sie leitet das Gleichstellungsburo.

Eine stellvertretende zentrale Frauenbeauftragte ver-
tritt die zentrale Frauenbeauftragte in allen Anliegen
bis auf die Leitung des Gleichstellungsburos. Fur die
Leitungsfunktion ist eine eigene Vertretung etabliert.

Auf Fachbereichsebene werden dezentrale Frau-
enbeauftragte oder ein Frauenrat eingesetzt, die
die zentrale Frauenbeauftragte in den Personal-
angelegenheiten und Gremien der Fachbereiche
vertreten.Zu den Aufgaben der zentralen Frauen-
beauftragten gehort die Zusammenarbeit mit
den Frauenvertretungen auf Fachbereichsebene.
Die Frauenbeauftragte ist zugleich Anlaufstelle
in allen Fragen der Diskriminierung von Frauen,
bei sexueller Belastigung sowie Mobbing.

« Gleichstellungskommission

Rund die Halfte der Fachbereiche verfugt zusatz-
lich zu den dezentralen Frauenbeauftragten uber
eine Gleichstellungskommission, die fachbe-
reichsbezogene Frauenforderprojekte berat und
durchfuhrt. Die finanziellen Mittel dafur kommen
aus den Fachbereichen (Uberwélzung des Anteils
aus dem Erfolgsbudget) oder dem Ruth-Moufang-
Fond fur Genderprojekte.

e Senatskommission Frauenférderung, Gleichstel-
lung und Diversitat
Sie begleitet die Umsetzung des Frauenforder-
plans und initiiert MaBBnahmen zu Frauenférde-
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rung und zu Gender Mainstreaming. Sie wurde
2002 eingesetzt und wird von dem/der Vizepra-
sident/-in fur Frauenforderung, Gleichstellung
und Diversitat geleitet. Darin vertreten sind drei
Professor/-innen sowie je ein Mitglied aus der
Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter/
-innen, der Studierenden und der administrativ-
technischen Mitarbeiter/-innen. Mitglieder mit
beratender Stimme sind die zentrale Frauen-
beauftragte, eine Vertretung des Personalrats
sowie drei Vertreterinnen der Fachbereichs-
frauenvertretungen.

Gleichstellungsbiro

Das Buro ist als Abteilung zur Steuerung der
Gleichstellungs- und Diversity Politik beim Pra-
sidium angesiedelt. Es wird derzeit von der
Frauenbeauftragten geleitet.

Es versteht sich als Gender-Kompetenzzentrum
fur die Hochschule. Derzeit sind dort acht Ko-
ordinator/-innen, drei Sekretariatskrafte sowie
einige studentische Hilfskrafte beschaftigt. Zu
den Aufgabenbereichen gehoren der Familien-
Service, der Dual Career Service, das Gender
Consulting, das Gender und Diversity Controlling,
die Koordination fur Diversity Policies, die Koor-
dination des Programmes ,Career Support — Trai-
ning fur Wissenschaftlerinnen®; das Projekt
ProProfessur und das Projekt Arbeiterkind sind
verwaltungstechnisch dort angesiedelt.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente der
Hochschule und deren inhaltliche Gestaltung

Hochschulentwicklungsplan

Der Hochschulentwicklungsplan enthalt alle o.g.
Zielsetzungen der Gleichstellung und Strategien
zu ihrer Umsetzung.

Leistungsorientierte Mittelvergabe

Im Jahr 2002 wurde die Leistungsorientierte Mit-
telvergabe als internes Konzept fur die Verteilung
der Haushaltsmittel eingerichtet. Acht Prozent aus
dem Sachmittelbudget werden leistungsorientiert
Uber Erfolgsparameter an die Fachbereiche ver-
teilt. Im Jahr 2010 umfasste das Erfolgsbudget
Sachmittel in Hohe von 13,2 Mio. Euro. Der Anteil
der Sachmittel umfasst ein Drittel des Gesamt-
budgets der Hochschule. In den Erfolgsparame-
tern sind drei Frauenférderparameter mit jeweils
einem Prozentanteil enthalten. Die medizinische
Fakultat ist daran nicht beteiligt.

Zielvereinbarungen (Hochschulleitung-Fakultaten)
Die Zielvereinbarung bildet die Grundlage fur die
Strukturentwicklungsplane der Fachbereiche.
Der jeweilige Fachbereich schlief3t sie mit dem
Prasidium flr einen Zeitraum von ca. sechs Jah-
ren ab. In den Zielvereinbarungen verankert sind
Mafnahmen zur Umsetzung von Chancengleich-
heit; die GEDAPs bieten hier die Grundlage.

Gleichstellungs-Monitor

Dieser wird umfassend seit 2012 eingesetzt und
soll jahrlich fortgeschrieben werden. Er dokumen-
tiert die Reprasentation von Mannern und Frauen
in allen Bereichen und auf allen Qualifikations-
und Karrierestufen der Universitat und zeigt an-
hand von zwolf Kennzahlen Entwicklungen im
Zeitverlauf auf.

Diversity Konzept

Die Goethe-Universitat hat 2011 ein Diversity-
Konzept verabschiedet, das viele Mafinahmen
insbesondere zur Forderung der Heterogenitat
von Studierenden umfasst.

Frauenférderplan 2008-2014

Der Frauenforderplan 2008-2014 umfasst um-
fangreiche Maf3nahmen und Regelungen zur
Frauenforderung und Umsetzung des Gender
Mainstreamings. Ab 2014 sollen Frauenforder-
plan und Diversity-Konzept zu einem zentralen
.Gender Equality and Diversity Action Plan®
(GEDAP) zusammengezogen und weiter ent-
wickelt werden.

Gender Equality and Diversity Action Plans
(GEDAPs) der Fachbereiche

Sie werden den Fachbereichen und zentralen
Einrichtungen als Planungsinstrumente zur Ver-
fugung gestellt, um eine Genderanalyse durch-
zufuhren und ziel- und bedarfsorientiert Maf3-
nahmen zu entwickeln. Diese werden hinsichtlich
geltender Qualitatskriterien bewertet und einer
Erfolgskontrolle unterzogen.

audit familiengerechte hochschule

Die Goethe-Universitat ist seit 2005 als familien-
gerechte Hochschule durch die Hertie-Stiftung
zertifiziert. 2011 wurde das Zertifikat zum dritten
Mal ausgestellt. Mit dem Prasidium wurden fur
die nachste Periode nachhaltige familiengerechte
Ziele und Mafinahmen in den Zielvereinbarungen
verabschiedet.
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* Ruth-Moufang-Fonds

Seit 2009 werden aus Mitteln des Professorin-
nenprogramms jahrlich 50.000 Euro zur Unter-
stitzung von GleichstellungsmaBBnahmen auf
Fachbereichsebene ausgeschrieben. Dieses An-
reizmodell wird positiv. wahrgenommen. 25%
mussen die Fachbereiche zu der Finanzierung
der Maf3nahmen beitragen.

« Kleine Genderprojekte

Diese werden durchgeflhrt, um Nachwuchswis-
senschaftler/-innen im Bereich der Geschlech-
terforschung zu fordern und sind als Anschub
von groBeren Projekten bzw. zur Unterstitzung
von Forschungsvorhaben gedacht. Dafur stehen
Haushaltsmittel in Hohe von 20.000 Euro jahrlich
zur Verfugung. 50% der Finanzierung werden
durch die Fachbereiche mitgetragen.

« TOTAL E-QUALITY Award
Die Goethe-Universitat wurde 2012 mit dem
Pradikat zertifiziert.

8.6 Georg-August-Universitat Gottingen

Informationen zur GEORG-AUGUST-UNIVERSITAT
Hochschule 7 GOTTINGEN

Studienjahr 2012

21.779 47,6 52,4
3.681 52,6 47,4
739 51,4 48,6
40 80,0 20,0
48 66,7 33,3
155 68,4 31,6
276 83,7 16,3
1737

13 Fakultaten

* Personenzahlung
Quelle: Georg-August-Universitat Gottingen, Stabsstelle Control-
ling; Daten inklusive Universitatsmedizin Gottingen

Die Universitat wurde 1737 gegrundet und ist eine
Volluniversitat. Seit 2003 befindet sich die Georg-
August-Universitat in der Tragerschaft einer Stiftung
Offentlichen Rechts.

In der ersten Programmphase der Exzellenzinitiative
(zweite Forderrunde) konnte sich die Universitat mit
ihrem Zukunftskonzept durchsetzen und wurde eine

von neun Exzellenzuniversitaten. In der zweiten
Programmphase der Exzellenzinitiative (2012-2017)
wurden das Zukunftskonzept nicht weiter geférdert,
jedoch eine Graduiertenschule und ein Forschungs-
cluster.

Die Universitat besteht aus 13 Fakultaten, verteilt
auf sémtliche Wissenschaftsbereiche (auB3er Ingenieur-
wissenschaften):

- Geisteswissenschaften (Fakultat fur Theologie,
Philosophische Fakultat)

«  Gesellschaftswissenschaften (Juristische Fakul-
tat, Sozialwissenschaftliche Fakultat, Wirtschafts-
wissenschaftliche Fakultat)

- Naturwissenschaften (Fakultat fir Chemie, Fakul-
tat fur Physik, Fakultat fur Geowissenschaften
und Geographie, Fakultat fur Mathematik und
Informatik)

« Lebenswissenschaften (Fakultat fur Biologie und
Psychologie, Fakultat fur Agrarwissenschaften,
Fakultat fur Forstwissenschaften und Waldoko-
logie, Medizinische Fakultat)

Zugleich weist sich die Georgia Augusta aus durch
ihre enge Verflechtung mit einem umfangreichen
aufBeruniversitaren Forschungsumfeld. Darin einge-
bunden sind insbesondere die Akademie der Wissen-
schaften zu Goéttingen, das Deutsche Primatenzen-
trum, das Deutsche Zentrum fur Luft- und Raumfahrt
sowie funf Max-Planck-Institute. Diese Partner am
Ort bilden einen engen Kooperationsverbund erfolg-
reicher Forschungs- und Lehraktivitaten:den Gottingen
Research Campus.

Rechtliche Grundlagen

Grundlage der Zusammenarbeit der Hochschule mit
dem zustandigen Niedersachsischen Ministerium fur
Wissenschaft und Kultur ist das Niedersachsische
Hochschulgesetz (NHG).

Zwischen dem Land Niedersachsen und allen Hoch-
schulen des Landes wurde am 22.06.2010 der Zu-
kunftsvertrag Il unterschrieben. Hier sind u.a. Rege-
lungen zur Finanzierung enthalten. So sichert das
Land die Finanzierung der Hochschulen auf dem
Niveau von 2010 verbindlich zu, Studienbeitrage
konnen die Hochschulen in vollem Umfang selbst
verwenden. Die Hochschulen verpflichten sich zur
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Erhohung der Lehrverpflichtungen und zu Maf3-
nahmen Profilierung, Vernetzung, gezielter
Qualitatsentwicklung etc. Mit der neuen Landesre-
gierung in Niedersachsen entfallen die Studienbei-
trage zum Wintersemester 2014/15. Die entfallenden
Studienbeitrage werden ab diesem Zeitpunkt in
vollem Umfang vom Land kompensiert (Studien-
qualitatsmittel).

Zur

Die Zielvereinbarungen zwischen dem Land und den
einzelnen Hochschulen spezifizieren die Vereinba-
rung und legen Entwicklungsziele im Detail fur die
Bereiche Forschung, Lehre, Internationalisierung,
Gleichstellung und Administration fest.

Steuerungsverstandnis der Hochschule

Das Prinzip der Autonomie wird stark hervorgehoben
und ist im Leitbild verankert. Ziel ist die Starkung der
Eigenverantwortung der Stiftungsuniversitat als Gan-
zes sowie der Fakultaten und anderer Organisations-
einheiten. Die Leitung folgt dem Prinzip der rick-
gekoppelten Autonomie: ,Die dreizehn Fakultaten
der Universitat Gottingen erfullen die Aufgaben in
Forschung und Lehre nach dem Modell der Ruckge-
koppelten Autonomie.” (Hochschulentwicklungsplan
2008:5).

Mit der Umwandlung in eine Stiftungshochschule er-
hielt Autonomie einen noch hoheren Stellenwert. Die
Ausweitung der Befugnisse der Hochschulleitung
wurde begleitet durch eine Starkung der Autonomie
der Fakultaten, was auch die Finanzautonomie um-
fasst.

Gleichstellungsverstéandnis der Hochschule

Gleichstellung wird im Sinne von Gender Mainstrea-
ming als Querschnittsaufgabe verstanden. Alle Ent-
scheidungen und Mafinahmen sollen mit Blick auf
ihre Auswirkungen auf beide Geschlechter gestaltet
werden. Um dies zu gewahrleisten, bewegen sich die
GleichstellungsmaBBnahmen der Universitat'® auf
zwei Ebenen: auf der individuellen Ebene sind dies
Maf3inahmen zur Forderung von Frauen, von Univer-
sitatsangehorigen mit Kind/-ern, mit besonderen
Herausforderungen etc. sowie die Beseitigung von
Benachteiligungen und Diskriminierungen, auf der
strukturellen Ebene die Mitgestaltung von universi-
taren Veranderungs- und Optimierungsprozessen.
Die Stabsstelle Gleichstellungsburo arbeitet in den
Bereichen Studium und Lehre, Nachwuchsforderung

6 ohne Universitatsmedizin

und Weiterbildung, Forschungsforderung, Familien-
freundlichkeit und Vereinbarkeit sowie gleichstel-
lungsorientierte Weiterentwicklung der Hochschul-
strukturen.

Gremien und Organisationsstruktur der Hochschule
aus gleichstellungspolitischer Perspektive:
Aufgaben und Verortung
» Prasidentin
Die Prasidentin der Hochschule hat die Ressort-
verantwortung fur den Bereich Gleichstellung
und die Stabsstelle Gleichstellungsburo.

e Gleichstellungsbeauftragte der Universitat

Die Gleichstellungsbeauftragte der Universitat
ist die vom Senat gewahlte weisungsungebundene
Interessenvertreterin fur Gleichstellungsfragen.
Ihr Aufgabenbereich umfasst die Mitarbeit und
Interessenvertretung in  hochschulpolitischen
Gremien, die Begleitung von Personal- und Struk-
turmaBBnahmen inkl. Hochschulentwicklungspla-
nung, die Konzept- und Projektentwicklung im
Bereich Gleichstellung und bei Strukturentwick-
lungsprojekten der Universitat.

» Stabsstelle Gleichstellungsbiiro

Die Stabsstelle Gleichstellungsburo umfasst die
Arbeitsgebiete GleichstellungsConsulting fur Fa-
kultaten und Einrichtungen, fur Studium und
Lehre, fur Forschungsforderung, gleichstellungs-
orientierte Nachwuchsforderung, FamilienService/
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben sowie
Gleichstellungscontrolling. Von der Stabsstelle
werden einerseits zentrale Programme, Projekte
und MafBnahmen entwickelt und umgesetzt. An-
derseits berat und unterstutzt die Stabsstelle die
Initilerung und Umsetzung von Projekten und
Maf3inahmen auf dezentraler Ebene. Die Mitar-
beiterinnen bieten Beratung und Serviceleistun-
gen fur Studierende, Lehrende und Forschende,
insbesondere Nachwuchswissenschaftlerinnen
und FUhrungskrafte sowie fUr Mitarbeitende in
Verwaltung, Technik und Wissenschaftsmanage-
ment an. Die Gleichstellungsbeauftragte der Uni-
versitat leitet die Stabsstelle.

» Senat und Senatskommission fur Gleichstellung
Der Senat beschlief3t die Grundordnung sowie
die Ordnungen der Universitat, soweit nicht die
Fakultaten zustandig sind. Er beschlief3t die Ent-
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wicklungsplanung sowie den Gleichstellungsplan
im Einvernehmen mit dem Prasidium und nimmt
zu allen Selbstverwaltungsangelegenheiten von
grundsatzlicher Bedeutung Stellung.

Der Senat setzt die Senatskommission fur Gleich-
stellung (KfG) ein, die Entscheidungen oder Stel-
lungnahmen des Senats durch Empfehlungen
vorbereitet. Die Gleichstellungsbeauftragte der
Universitat nimmt beratend an den Sitzungen der
KfG teil.

Gleichstellungsrat

Der Gleichstellungsrat ist ein Zusammenschluss
aller Gleichstellungsbeauftragten der Universitat
Gottingen. Ihm gehoren alle dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten aus Fakultaten, zentralen
Einrichtungen und Zentralverwaltung an.

Die monatlichen Sitzungen werden von der zentra-
len Gleichstellungsbeauftragten der Universitat
geleitet und bieten allen Beteiligten ein Aus-
tauschforum.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente der
Hochschule und deren inhaltliche Gestaltung

Hochschulentwicklungsplan

Der Hochschulentwicklungsplan benennt das
Thema ,Gleichstellung und personale Vielfalt
(Diversity)* als eines von funf zentralen Auf-
gabenfeldern. Zur Erreichung des Gleichstel-
lungsziels werden allgemein Maf3nahmen zur
Sensibilisierung und Professionalisierung des
Personals benannt, des Weiteren Mafinahmen
zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, der Aufbau eines Gleichstellungs-
controllings verbunden mit der Etablierung von
Zielvereinbarungen und einem zentralen Anreiz-
system.

Rahmenplan Gleichstellung und Gleichstellungs-
plane der Fakultaten

Es gibt den Rahmenplan Gleichstellung fur die
gesamte Universitat und daran angelehnte
Gleichstellungsplane der Fakultaten. Im Rah-
men eines Berichts- und Evaluationsverfahrens
durch die Senatskommission fur Gleichstellung,
das aktuell novelliert wird, wird die Zielerrei-
chung der Fakultaten Uberprift. In die Plane
integriert sind die Selbstverpflichtungen zu
den Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards.

Jede Fakultat hat einen Katalog von laufenden
und geplanten GleichstellungsmafBBnahmen so-
wie festgelegte Zielgroflen fur die Frauenanteile
auf den wissenschaftlichen Qualifikationsstufen.
Einzelne Fakultaten der Universitat haben in die-
sem Zusammenhang Finanzpools zur Forderung
von Gleichstellungsmafinahmen eingerichtet, d.h.,
im Rahmen der Gleichstellungsplane Budgets flr
Gleichstellung festgelegt.

GleichstellungsControlling

Seit 2008 wurde das Arbeitsgebiet Gleichstel-
lungsControlling an der Universitat Gottingen suk-
zessive etabliert. Es wurde zunachst als Projekt
zwischen der Stabsstelle Gleichstellungsburo
und der Stabsstelle Controlling gestartet.

Das GleichstellungsControlling liefert fur samt-
liche Organisationseinheiten der Universitat ge-
schlechterdifferenzierende Daten, Rankings und
Benchmarking (vgl. hierzu Kapitel 3.3).

Leistungsorientierte Mittelvergabe

Die interne Umsetzung der Leistungsorientierten
Mittelvergabe (LOM) des Landes erfolgt auf Basis
der Parameter der Landesformel. Die Fakultaten
konnen dabei sowohl Gewinne als auch Verluste
generieren. Gleichstellung ist — angelehnt an die
LOM zwischen Hochschule und Land — neben den
Hauptbereichen Forschung und Lehre mit 4% in
der Formel berutcksichtigt.

Neben der Weitergabe der Uber die Landes-LOM
generierten Gewinne und Verluste werden daru-
ber hinaus bezogen auf Forschung und Lehre
jeweils eine gesonderte LOM auf Ebene der Fa-
kultaten berechnet. Manche Fakultaten gehen
derzeit dazu Uber, auch hier Gleichstellungs-
aspekte zu integrieren.

Gleichstellung im Risikomanagement

In das zentrale Risikomanagement der Uni-
versitat wurde 2010 das Risiko ,Nichterreichung
der Zielvorgaben im Rahmen der Gleichstel-
lungsstandards der DFG* aufgenommen. Insge-
samt etwa 30 Risiken werden von den Fakulta-
ten bewertet, von zentralen Risikobeauftragten
in die zentralen Risiken der Universitat aggre-
giert sowie in den quartalsméafligen Risikobe-
richten der Stabsstelle Controlling an Prasidium
und Stiftungsausschuss der Universitat Uber-
sandt.
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8.7 Technische Universitat Ilmenau
Informationen zur

h.

Hochschule TECHNISCHE UNIVERSITAT
ILMENAU
6.902 73,9 26,1
79 772 22,8
5 100
6 83,3 16,7
36 86,1 13,9
61 95,1 4,9

1894 als Thuringer Technikum, seit 1953
Hochschule fur Elektrotechnik; 1963 als
Technische Hochschule, 1992 als
Technische Universitat

Funf Fakultaten: Elektrotechnik und
Informationstechnik, Informatik und
Automatisierung, Maschinenbau,
Mathematik und Naturwissenschaften,
Wirtschaftswissenschaften

Statistische Zahlen aus: DFG — Abschlussberichte im Rahmen der
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards (2013) http:/www.
dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancen-
gleichheit/forschungsorientierte_standards/abschlussberichte/
index.htm (aufgerufen am 20.11.2013)

Die TU Ilmenau ist die einzige Technische Universitat
(TU) im Freistaat Thiringen und sieht sich in der Tra-
dition der Ausbildung von Ingenieur/-innen der Elek-
trotechnik und des Maschinenbaus erganzt durch
die Gebiete Mathematik und Naturwissenschaften,
Wirtschaftswissenschaften und Medien. Die Studie-
renden kommen sowohl aus dem Ausland als auch
aus allen Bundeslandern der Bundesrepublik, zum
Grof3teil aus Thuringen und dem angrenzenden Bayern.

Im Jahr 2004 wurde die erste Ziel- und Leistungs-
vereinbarung zwischen dem Thuringer Ministerium
flr Wissenschaft, Forschung und Kunst und der TU
Ilmenau abgeschlossen. 2007 folgte die ,Rahmen-
vereinbarung Il zur Sicherung der Leistungskraft
und der Zukunftsfahigkeit der Thuringer Hoch-
schulen® Sie stellte die rechtliche Grundlage fur die
Ziel- und Leistungsvereinbarung von 2008-2011 dar.
Als Finanzierungsmodell wurde zeitgleich ein leis-
tungs- und belastungsorientiertes Mittelverteilungs-
modell eingefuhrt. Die Rahmenvereinbarung Ill wurde
fur die Laufzeit 1.1.2012-31.12.2015 abgeschlossen
und ist auch die Basis fur die Ziel- und Leistungs-
vereinbarungen fur den Zeitraum 2012-2015 zwi-
schen dem Thuringer Ministerium fur Bildung,

Wissenschaft und Kultur und den Thuringer Hoch-
schulen.

2012 erfolgte die Umstellung auf das Kosten- und
Leistungsuntersetzte Gesamtfinanzierungsmodell
(KLUG), das bis 2015 glltig ist. Das KLUG-Mittelver-
teilungsmodell ist ein Indikatoren-gesteuertes Drei-
Saulen-Modell, das sich aus einem Grundbudget, ei-
nem Allgemein-, Gestaltungs- und Innovationsbudget
und einem Leistungsbudget zusammensetzt.

Steuerungsverstandnis der Hochschule

Die TU Ilmenau besitzt ein Leitbild, in welchem die
Ziele fur ihre Entwicklung und die Mittel, die zur
Zielerreichung eingesetzt werden, formuliert sind. In
der Universitat sind die Verantwortungsbereiche klar
definiert und es werden Steuerungsinstrumente -
wie z.B. Mittelverteilungsmodelle, Ziel- und Leis-
tungsvereinbarungen - eingesetzt. Das Rektorat
verfolgt prinzipiell die Strategie der Mittelverteilung
auf die Fakultaten anhand von im Senat verabschie-
deten Mittelverteilungsmodellen. Die strategische
Entwicklung der Hochschule erfolgt durch das
Rektorat in Abstimmung mit dem Senat und dem
Hochschulrat. Zur Steuerung der Fakultaten werden
Ziel- und Leistungsvereinbarungen (ZLV) zwischen
dem Rektorat und den Fakultaten geschlossen und
umgesetzt. Daneben existieren ZLV mit Projekt-
gruppen (mit einzelnen Gruppen von Fachgebieten).
Mit dem Abschluss von ZLV strebt das Rektorat eine
stringente Verfolgung der aus der Lehr- und For-
schungsstrategie resultierenden Ziele an. Das Rek-
torat erachtet die ZLV als ein wirksames Instrument
der Impulssetzung und Motivation fur die Fakultaten
und Projektgruppen.

Das Qualitatsmanagementsystem (QMS) der TU Ilmen-
au ist ein integriertes und selbstlernendes Sys-
tem. Es versetzt die gesamte Universitat nachhal-
tig in die Lage, sich, ausgerichtet am Leitbild",
eigenstandig zu steuern und zu entwickeln. Die
Ziele des QMS bestehen vor allem in der Schaffung
von Transparenz, der Forderung von Flexibilitat
unter Effizienzgesichtspunkten im Zusammenhang
mit der Gewahrleistung einer hohen Qualitat der
Forschung und Lehre einschliefilich der dazu
erforderlichen Dienstleistungen sowie in der kon-
tinuierlichen Weiterentwicklung dieser Qualitat. Das
QMS wurde mit der Umstellung auf die Bachelor-/

7 Leitbild der TU Ilmenau: http://www.tu-ilmenau.de/fileadmin/public/universitaet/media/Satzungen/9_Sonstige/Leitbild%20der%20

TU%?20Ilmenau.pdf (aufgerufen am 20.11.2013)
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Masterstrukturen ab 2004 mit dem Schwerpunkt
im Bereich Studium und Lehre konzipiert und ein-
gefuhrt. Als erste Technische Universitat bundes-
weit ist die TU Ilmenau seit April 2012 systemak-
kreditiert. Alle Studiengange gelten dadurch als
akkreditiert.

Gleichstellungsversténdnis der Hochschule

Zur Umsetzung der Chancengleichheit von Frauen
und Mannern wird der Vereinbarkeit von familiaren
Aufgaben mit Studium und Beruf ein hoher Stellen-
wert eingeraumt. Die Hochschulleitung wirkt aktiv
darauf ein, dass Gleichstellungsanforderungen in-
tern umgesetzt werden.

Gremien und Organisationsstruktur der Hochschule
aus gleichstellungspolitischer Perspektive:
Aufgaben und Verortung
e Rektorat
Das Rektorat setzt sich aus dem Rektor, dem
Prorektor fur Bildung, dem Prorektor fir Wissen-
schaft und der Kanzlerin zusammen. Die strate-
gische Entwicklung erfolgt in Abstimmung mit
dem Senat und dem Hochschulrat.

Die Kanzlerin ist die Beauftragte fur den Haus-
halt. Sie vertritt den Rektor bei der Leitung des
Senatsauschusses fur Hochschulentwicklung
und Qualitatssicherung.

Die Gleichstellungsbeauftragte erhalt zu spezifi-
schen Themen die Einladung zu Sitzungen der
Hochschulleitung.

e Zentrale Gleichstellungsbeauftragte
Die Gleichstellungsbeauftragte ist stimmberech-
tigtes Mitglied im Senat.

Sie ist der Hochschulleitung unmittelbar zuge-
ordnet und hat Antrags- und Rederecht bei
allen Beratungen, welche die Umsetzung
der Chancengleichheit an der Hochschule be-
treffen.

Sie leitet das Gleichstellungsbiro (50 %-Stelle)
und setzt die Ziele und Aufgaben des Gleichstel-
lungsrates um. Dabei wird sie von einer Refe-
rentin (50 %-Stelle) unterstitzt. Das Gleichstel-
lungsburo ist erste Anlaufstelle bei allen Fragen,
Hinweisen und Problemen hinsichtlich der Um-
setzung der Gleichstellungspolitik an der TU
Ilmenau.

Sie arbeitet in der Landeskonferenz der Gleich-
stellungsbeauftragten an Thiringer Hochschulen
(LaKo@G) mit.

Gleichstellungsrat

Er berat die Universitatsleitung bei der Umset-
zung der MaBBnahmen zur Herstellung der verfas-
sungsrechtlich garantierten Chancengleichheit
von Frauen und Mannern.

Er fuhrt zahlreiche Projekte in Kooperation mit
landesweiten Netzwerken durch, die das Ziel
verfolgen, Madchen und junge Frauen fur ein
Studium der Natur- oder Ingenieurwissenschaf-
ten zu motivieren. Die Projekte werden aus
Fordermitteln des Landes, des Bundes oder des
Europaischen Sozialfonds finanziert.

Die Hochschulleitung stellt dem Gleichstellungs-
rat finanzielle Mittel (jeweils 50.000 Euro in den
vergangenen Jahren) fur Gleichstellungsaktivita-
ten zur Verflguneg.

Dem Gleichstellungsrat gehoren die Gleichstel-
lungsbeauftragte der TU Illmenau, die Gleichstel-
lungsbeauftragten der Fakultaten, vier Vertreter/
-innen der Zentralverwaltung und der Betriebs-
einheiten sowie drei Studierende an.

Senat

Der Senat beschliefit alle Angelegenheiten von
grundsatzlicher Bedeutung fur die gesamte Uni-
versitat. Er ist durch den Erlass von Richtlinien
zur Frauenforderung mafigeblich fur die Aus-
gestaltung der Gleichstellungspolitik an der Uni-
versitat verantwortlich. 2008 hat er das Gleich-
stellungskonzept der TU Ilmenau verabschiedet.
Darin sind die Schwerpunkte und Zielgruppen
sowie MafBnahmen der Gleichstellungspolitik
aufgefihrt. Es erganzt die Richtlinien zur Ver-
wirklichung der Gleichstellung von Frau und
Mann sowie zur Erhohung des weiblichen wis-
senschaftlichen Nachwuchses an der TU Ilmenau
von 2004.

Thuringer Koordinationsstelle Naturwissenschaft
und Technik

Die Koordinierungsstelle ist ein thuringenweites
Projekt und hat ihren Sitz an der TU Ilmenau. Sie
wird vom Landesministerium finanziert und or-
ganisiert studien- und berufsorientierende Ver-
anstaltungen im MINT-Bereich fur Schulerinnen.
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Es besteht eine Kooperation mit dem Gleich-
stellungsrat der TU Ilmenau und der LaKoG.

Campus-Familie

Die Campus-Familie ist eine Stabsstelle des
Rektorates. Gemeinsam mit einer Steuerungs-
gruppe verfolgt sie das Ziel, Strategien und
Maf3inahmen fur eine gleichstellungsorientierte
Organisationsentwicklung zu erarbeiten und
umzusetzen. Dazu gehort auch, Maf3inahmen im
Bereich des Fuhrungskraftetrainings, der inter-
nen Kommunikation, des Konfliktmanagements
und der Gesundheitsforderung zu konzipieren
und umzusetzen.

Stabsstelle QM mit AG QMB

Die Umsetzung der Qualitatsziele liegt entspre-
chend des Qualitatsregelkreises in der Gesamt-
verantwortung der Universitatsleitung, die im
Rektorat eine/-n Qualitdtsmanagementbeauf-
tragte/-n (QMB-R) einsetzt. Der QMB-R arbeitet
eng mit der Stabsstelle Qualitdtsmanagement
des Rektorats zusammen, deren Aufgabe es ist,
alle Informationen zum QM zusammenzufuhren
und die Einhaltung der Qualitatsstandards und
der dazu notwendigen Prozesse abzusichern. In
allen Struktureinheiten der TU Ilmenau wurden
fur das Qualitatsmanagement zustandige Stellen
(QMB-S) angesiedelt. Diese QMB sind fur das
Qualitatsmanagement in ihrem Aufgabenbereich
zustandig. Sie bilden gemeinsam mit dem QMB-
R eine Arbeitsgruppe (AG QMB).

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente der
Hochschule und deren inhaltliche Gestaltung

Ziel- und Leistungsvereinbarungen mit dem
Ministerium

Die auf Gleichstellung bezogenen Kennzahlen
der Ziel- und Leistungsvereinbarungen mit dem
Ministerium beziehen sich auf:

+ Mafinahmen der genderorientierten Studien-
und Berufsorientierung im MINT-Bereich zur
Gewinnung von Studentinnen

« Mentoring fur Schulerinnen, Studentinnen,
Wissenschaftlerinnen

« Beibehaltung und weiterer Ausbau von
Lehrangeboten zur Vermittlung von Gender-
kompetenzen als Schlusselqualifikation fur
Studierende

« hochschuldidaktische  Weiterbildung im
Rahmen von Promotion/Habilitation und
Neuberufung zu Themen wie Technikdi-
daktik und neue Lehr- und Lernformen in
Technik- und Naturwissenschaften (Projekt-
orientiertes Lernen, Problembasiertes Ler-
nen)

« Integration von Themen zu Gender und Di-
versity und einer neuen methodisch-didakti-
schen Herangehensweise in der Lehre

« Erhohung der Prasenz von Gender- und Di-
versitythemen in der offentlichen Wahr-
nehmung und die bessere Kommunikation in
allen Ebenen der Hochschule

« Vermittlung von Genderkompetenz fur Mit-
glieder der Berufungskommissionen und fur
Fuhrungskrafte

« Forderung von Projekten der Gleichstel-
lungsarbeit und Unterstutzung von Studen-
tinnen und Wissenschaftlerinnen fir Kon-
gressreisen und Forderung nach rechtlicher
Absicherung zur Gewahrung von Wiederein-
stiegs-, Kontakt- und Promotionsabschluss-
stipendien

«  Weiterentwicklung des Konzepts der Cam-
pus-Familie mit den Schwerpunkten Fami-
lienfreundlichkeit, Gesundheitsmanagement
und Internationalitat

Ziel- und Leistungsvereinbarungen zwischen
Rektorat und Fakultaten

Die ZLV sind ein Steuerungsinstrument. Die
Kennzahlen werden in einem Bonus-/Maluska-
talog der Ziel- und Leistungsvereinbarungen
des Rektorates mit den Fakultaten fur einen
Zeitraum von drei Jahren festgelegt und jahr-
lich im Rahmen von internen Audits Uberprift.
Die Gleichstellung bzw. das Umsetzen des
Gleichstellungskonzeptes stellt in den ZLV
einen Mindeststandard dar. Damit will die
Hochschule sicherstellen, dass die Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern von allen Beteilig-
ten auch angewendet wird. Der Aushandlungs-
prozess erfolgt in einem Gegenstromverfahren.
Gleichstellungsziele werden von den Fachbe-
reichen formuliert und mit dem Rektorat ver-
einbart.
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e Leistungsorientierte Mittelverteilung

Ein Teil der Leistungsorientierten Mittelvertei-
lung ist in das QM integriert. Sie werden nach
einem Bonus-Malussystem verteilt. Der zu er-
reichende Bonus pro Fakultat belauft sich
auf 10.000 Euro. Dafur gibt es einen festste-
henden Katalog von Indikatoren in den Ziel- und
Leistungsvereinbarungen, der von der Hoch-
schulleitung festgelegt wird. Jede Fakultat kann
daraus zwei Ziele auswahlen und einen Maf3-
stab fUr die Zielerreichung definieren. Bei
nicht vollstandiger Erreichung der Ziele wer-
den Abzige in der Gesamtsumme vorgenom-
men.

Die Fakultaten und Betriebseinheiten sind bezlg-
lich ihrer Personal- und Sachmittel budgetiert.
Bei den zugrunde liegenden Verteilungsmodellen
werden Genderaspekte berlcksichtigt. Beispiels-
weise gehen die Promotions- und Habilitationen
mit doppelter Gewichtung in die Verteilungsmo-
delle ein.

« Rahmenvorgaben und Qualitatskriterien fiir Stu-
dium und Lehre
Diese umfassen alle an der TU Ilmenau im
Bereich Studium und Lehre, zu beachtenden
Rahmenvorgaben, z.B. bei der Einfuhrung und
Weiterentwicklung von Studiengangen. Die Grund-
lage dieser Rahmenvorgaben bilden zu be-
rucksichtigende externe Anforderungen und
Vorgaben. Das sind im Einzelnen: die Standards
und Leitlinien fur die Qualitatssicherung im
Européischen Hochschulraum (09/2006), die
landergemeinsamen Strukturvorgaben fur die
Akkreditierung von Bachelor- und Masterstu-
diengangen (04.02.2010), die Regeln fur die
Akkreditierung von Studiengangen und fur die
Systemakkreditierung (23.02.2012), der Deut-
sche Qualifikationsrahmen (22.03.2011), das
Thuringer Hochschulgesetz (01.04.2009) sowie
die Lissabon Konvention: Gesetz zu dem
.Ubereinkommen Uber die Anerkennung von
Qualifikationen im Hochschulbereich in der
europaischen Region” (16. Mai 2007). Die Rah-
menvorgaben werden erganzt und konkretisiert
durch die im Bereich Studium und Lehre der
TU Ilmenau geltenden Qualitatskriterien. Das
Qualitatskriterium ,Studium und Lehre an der TU
Ilmenau berlcksichtigen die Diversitat der Leh-
renden und Studierenden® sei hier nur beispiel-
haft erwahnt.

8.8 Friedrich-Schiller-Universitat
Jena

Informationen zur

Hochschule

20.358 44,4 55,6
542 474 52,6
2.433 53,0 47,0
36 80,6 19,4
23 65,2 34,8
143 87,4 12,6
218 86,2 13,8
384 85,4 14,6
1558

10 Fakultaten

Statistische Zahlen aus: DFG - Abschlussberichte im Rahmen der
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards (2013), http:/
www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chan-
cengleichheit/forschungsorientierte_standards/abschlussberich-
te/index.html (aufgerufen am 6.07.2013).

Das Land Thuringen hat an den Hochschulen im Jahr
2003 Globalhaushalte eingefuhrt. Dies bedeutet u.a.,
dass bei der Mittelzuweisung die Fortschritte bei der
ErfUllung des Gleichstellungsauftrages zu bertck-
sichtigen sind. Die Gleichstellungsindikatoren be-
ricksichtigen den Anteil der Studentinnen und den
Anteil der Professorinnen. Im Jahr 2004 wurde die
erste Ziel- und Leistungsvereinbarung zwischen dem
Thuringer Ministerium fur Bildung, Wissenschaft und
Kultur und der Friedrich-Schiller-Universitat Jena
abgeschlossen. Die Rahmenvereinbarung zur Ent-
wicklungsplanung der Thiringer Hochschulen (Stra-
tegie 2020) wurde 2012 getroffen und wird mittels
Ziel- und Leistungsvereinbarungen mit den einzel-
nen Universitaten alle drei Jahre angeglichen und
neu verhandelt.

Steuerungsverstandnis der Hochschule

Die Hochschulsteuerung ist auf Kommunikation
ausgerichtet. Der Rektor verhandelt die inhaltliche
Ausgestaltung der Ziel- und Leistungsvereinbarun-
gen in Gesprachen mit den Dekan/-innen. Die Ge-
samtstrategie der Universitat wird mit den Fakulta-
ten ausgehandelt. Auf das Konsensprinzip wird viel
Wert gelegt. Die Universitatsleitung ist bemuht, die
vorhandenen Mittel so einzusetzen, dass die Basis-
finanzierung der Fakultaten gesichert ist. Sie folgt
dabei dem Prinzip der ausgewogenen Verteilung der
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Personal- und Sachmittel. Alle Ziel- und Leistungs-
vereinbarungen wurden bisher nach qualitativen Kri-
terien erstellt, eine auf Kennzahlen bezogene Mittel-
verteilung wird intern nicht eingesetzt.

Gleichstellungsverstéandnis der Hochschule
Vorrangiges Ziel der Hochschule im Gleichstellungs-
bereich ist es, ein Klima der Chancengleichheit von
Frauen und Mannern an der Universitat sicherzu-
stellen und dafur geschlechter- und familienfreund-
liche Studien- bzw. Arbeitsbedingungen zu fordern.
Die Hochschule verfolgt dabei die Strategie des
Gender Mainstreamings. Die Hochschulleitung sieht
die Umsetzung der Gleichstellungsaufgaben als Lei-
tungsaufgabe und verfolgt diese beteiligungs- und
konsensorientiert. Gleichstellung ist als eigenstan-
diger Geschaftsbereich in der Hochschulleitung ver-
ankert.

Gremien und Organisationsstruktur der Hochschule

aus gleichstellungspolitischer Perspektive:

Aufgaben und Verortung

¢ Rektorat
Der Geschaftsbereich Gleichstellung ist in einem
Prorektorat institutionell verankert. Das Prorek-
torat erstellt das Gleichstellungskonzept und ist
fur die strategische Planung verantwortlich. Es
unterstutzt die Gleichstellungsakteur/-innen bei
der Umsetzung der Aufgaben und wird dabei von
der strategischen Steuerungsgruppe Gleichstel-
lung unterstitzt und beraten (siehe unten).

e Beirat fur Gleichstellungsfragen

Er wurde 1992 eingerichtet. Im Beirat sind die
zentrale Gleichstellungsbeauftragte, die Gleich-
stellungsbeauftragten der Fakultaten sowie stu-
dentische Mitglieder und Vertreter/-innen der
nichtwissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen ver-
treten. Seine Aufgabe ist es, daflr zu sorgen,
dass die verfassungsrechtlich gebotene Chan-
cengleichheit von Frauen und Mannern an der
Universitat umgesetzt wird. Er setzt dies in bera-
tender Funktion um.

» Zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Sie wird vom Beirat fur Gleichstellungsfragen aus
dem Kreis des wissenschaftlichen Personals der
Universitat vorgeschlagen und im Senat fur eine
Amtszeit von drei Jahren gewahlt. Die Gleichstel-
lungsbeauftragte ist weiterhin in Forschung und
Lehre téatig, erhalt jedoch fur die Ubernahme des
Amtes eine Reduzierung ihres Lehrdeputats.

Sie Ubernimmt in den universitaren Organen und
Gremien die Aufgabe der Beratung und Interes-
sensvertretung in Fragen der Gleichstellung. Als
antrags- und beratungsberechtigtes Mitglied des
Senats hat sie die Moglichkeit, allen Sitzungen
von Fakultatsraten und Berufungskommissionen
mit Vetorecht beizuwohnen.

Sie koordiniert die Arbeit der Gleichstellungsbe-
auftragten der Fakultaten.

Sie wird bei ihrer Aufgabe vom Gleichstellungs-
beirat unterstutzt und hat seit 2011 eine aktive
Stellvertreterin. Sie leitet das Gleichstellungsburo
und ihr steht ein eigenes Budget zur Verfugung.

e Gleichstellungsbiro
Es beschaftigt eine Mitarbeiterin (50 %-Stelle)
und ist mit Sekretariats- sowie Hilfskraftstunden
ausgestattet. Es unterstutzt administrativ die
Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten.

e Strategische Steuerungsgruppe Gleichstellung
Sie wurde im Januar 2011 von der Hochschullei-
tung eingerichtet zur Beratung und Unterstitzung
der Prorektorin fur wissenschaftlichen Nachwuchs
und Gleichstellung im Geschaftsbereich Gleich-
stellung. Sie wird von der Prorektorin geleitet.

Die Steuerungsgruppe ist unter anderem fiir das
Gleichstellungscontrolling zustandig. Sie wacht
darUber, ob die Gleichstellungsziele erreicht wer-
den und evaluiert die eingesetzten Maf3inahmen,
wenn Ziele nicht erreicht wurden (vgl. hierzu
Kapitel 6.1).

« Senat

Er beschlief3t die Richtlinien zur Frauenforderung,
zur Aufstellung von Frauenforderplanen und zur
Wahlder Gleichstellungsbeauftragten. Das Gleich-
stellungskonzept wird im Senat verabschiedet.
Der Universitatsfrauenforderplan wird im Zwei-
jahresrhythmus zur Diskussion gestellt und in
die Beschlussfassung aufgenommen.

e Universitatsrat
In seiner beratenden Funktion fur die Universi-
tatsleitung nimmt der Universitatsrat an der Dis-
kussion zu Steuerungsinstrumenten teil. Er kann
unabhangig die Umsetzung von Gleichstellungs-
mafinahmen bewerten und dem Rektorat Instru-
mente empfehlen.
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Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente der

Hochschule und deren inhaltliche Gestaltung

» Leistungsorientierte Mittelvergabe mit dem Mi-
nisterium
Im Leistungsbudget werden Mittel nach einem
Schlussel vergeben, bei dem der Anteil der weib-
lichen Studierenden mit 12,5% sowie der Anteil
der weiblichen Professuren mit 12,5% zugrunde
gelegt werden.

» Leistungsorientierte Mittelvergabe intern

Das interne belastungsorientierte Mittelvertei-
lungsmodell mit den Fakultaten ist auf Leistun-
gen in Forschung und Lehre ausgerichtet. Im
Bereich Lehre werden die Leistungsindikatoren
nach Studierenden- und Absolvent/-innenzahlen
berechnet. In der Forschung werden Drittmittel
sowie der Bereich Habilitationen/Promotionen/
Juniorprofessuren in Leistungsindikatoren aus-
gedruckt. Eine doppelte Gewichtung wird
beim Indikator Promotionen (ausgerichtet auf
das Erreichen einer Frauenguote von 50%)/
Habilitationen/Juniorprofessuren von Frauen an-
gewendet. Die Besetzung von wissenschaftlichen
Stellen mit Frauen wird ebenfalls doppelt ge-
wichtet.

e Ziel-und Leistungsvereinbarungen
Sie werden alle vier Jahre neu verhandelt und ab-
geschlossen. Dafur konnen 30% der Mittel aus
dem leistungsorientierten Budget vergeben wer-
den. Die Leitung macht explizit keine Vorgaben
fur die Verwendung von Geldern fiur Gleichstel-
lung.

» Frauenforderplane

Sie werden von den dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten alle zwei Jahre erstellt und in den
Fakultatsratssitzungen verabschiedet. Sie bilden
die Basis fur den Frauenforderplan der Universi-
tat, der vom Prorektorat fur wissenschaftlichen
Nachwuchs und Gleichstellung verfasst und vom
Senat verabschiedet wird.

» Programm ProChance
Dafur werden jahrlich 250.000 Euro zur Verfugung

stellt. Forderungen sind vorgesehen fur:

- die Verbesserung der Berufungsvorausset-
zungen von Nachwuchswissenschaftlerinnen

« Forschungsprojekte zu Gleichstellungsthemen

« innovative Projekte zur Forderung der Chan-
cengleichheit

« Forderung familienfreundlicher Studien- und
Arbeitsbedingungen

Gesamtstrategie Gleichstellung (auf Grundlage
einer Balanced Score Card)

Im Rahmen einer koharenten Gesamtstrategie
wurden Ubergreifende Gleichstellungsziele defi-
niert und fur die universitaren Handlungsfelder
Personalpolitik, Lehre/Studiengange, Nachwuchs-
forderung, Forschung, Berufungen und Gender
Budgeting spezifiziert. Fur diese Ziele wurden In-
dikatoren bzw. Kennzahlen sowie zielfUhrende
Strategien und Maf3nahmen definiert.

Gendermonitoring

Teil der Gesamtstrategie Gleichstellung ist das
Gendermonitoring. Dieses evaluiert regelmaBig
das Niveau der Zielerreichung und die Effizienz
der Instrumente. Im Falle von Ist-Soll-Diskrepan-
zen werden Abweichungs- und Ursachenanalysen
erarbeitet. Die Ergebnisse der Evaluation werden
an die beteiligten Stellen zurlckgemeldet.

Berufungsverfahren

Seit 2009 gibt es Verfahrensrichtlinien zur Gleich-
stellung in Berufungsverfahren, die von einem/-r
Berufungsbeauftragten begutachtet werden. Fol-
gende Bestimmungen sollen darin umgesetzt
werden:

« Nennungvon Bewerber/-innen (2 Frauen und
2 Manner) aus dem Kreis potenzieller Be-
werber/-innen im Berufungsvorschlag fir die
Haushaltsplanung;

« eine gezielte Ansprache von Kandidatinnen;

- die Leistungsbewertung der Kandidat/-innen
erfolgt auf der Basis des konkreten Karriere-
verlaufs, indem Einschrankungen und Unter-
brechungen berucksichtigt werden;

« bei gleicher Qualifikation wird die Frau auf
den ersten Listenplatz gesetzt;

« der Aufbau von Nachwuchsstellen in Fach-
gebieten, in denen es keine adaquaten Be-
werberinnen fur die ausgeschriebene Stelle
gibt.
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» Studierendenbefragung
Diese wird jahrlich im Rahmen der Systemakkre-
ditierung durchgefuhrt. Die Ergebnisse werden
auf signifikante geschlechterrelevante Differenzen
gepruft.

e Doc-in
In dem Promovierenden-Informationssystem wer-
den alle Promovierenden geschlechterdifferenziert
erfasst.

8.9 Fachhochschule *
Koéln

Fachhochschule Koln
Cologne University of Applied Sciences
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Die feste Verankerung von Gleichstellung als
Organisationsziel ist an der Fachhochschule
Koln im Rahmen eines Hochschulentwick-
lungsplans erfolgt. Damit gehen verschiedene
Instrumente zur Steuerung der Gleichstellungs-
ziele und -maf3inahmen einher wie z.B. das
Gleichstellungskonzept und die Frauenforder-
plane der Fakultaten.

Von einer weiteren Verankerung von Gleich-
stellungszielen in verschiedenen Steuerungs-
instrumenten der Hochschule, wie beispiels-
weise Iim Qualitatsmanagementbereich die
Academic Score Card, wurde in den letzten
Jahren zugunsten der Ausrichtung auf Di-
versity als Ubergeordnete Handlungsmaxime
verzichtet.

Informationen zur Hochschule

Anzahlgesamt | ménnlich % | weiblich %
Studierende WS 23.245 64,2 35,8
2013/2014
Wiss. Tarifbeschéftigte 408,90 65,9 34,
2012 (Vollzeitaquivalente)
Besetzte Professuren 2012 | 357,49 82,3 177
(Vollzeitaquivalente)
Grindungsjahr 1971
Fachbereiche 11 Fakultaten

Fachhochschule Koln: Hochschulreferat Planung und Controlling

Die Hochschule ist aktuell die grofite Hochschule fur
Angewandte Wissenschaften in Deutschland. Sie hat
insgesamt elf Fakultaten, die sich im Schwerpunkt
auf die Ingenieurwissenschaften und die Geistes-

und Gesellschaftswissenschaften verteilen. Neu hin-
zugekommen ist erst im Jahr 2009 die Fakultat fur
Angewandte Naturwissenschaften. Die Fakultaten
teilen sich wie folgt auf:

- Funf Fakultaten im Bereich Geistes- und Gesell-
schaftswissenschaften

- Funf Fakultaten im Bereich Ingenieurwissen-
schaften

- Eine Fakultat im Bereich Angewandte Naturwis-
senschaften

Die Hochschule setzt einen starken Schwerpunkt auf
den Leistungsbereich Lehre. Ein besonders im Fokus
stehendes hochschulweites Projekt ist aktuell das
der ,Educational Diversity®, welches die Verschieden-
artigkeit der Studierenden in den Mittelpunkt stellt
und auf hochschuldidaktische Differenzierung und
eine Neuorientierung in der Lehre zielt.

Auch die Starkung der praxisnahen Forschung steht
im Fokus: So ist die Hochschule Mitglied im Verbund
UAS7'8, welcher sich als Zusammenschluss von sie-
ben deutschen Hochschulen fur Angewandte Wis-
senschaften mit anspruchsvollen Standards in Lehre
und praxisnaher Forschung versteht.

Grundlage fur die gesetzlichen Rahmenbedingungen
der Hochschule sind das Hochschulrahmengesetz
(HRG) und bezogen auf Nordrhein-Westfalen das
Landeshochschulgesetz bzw. das Hochschulfreiheits-
gesetz. Dartber hinaus gibt es Ziel- und Leistungs-
vereinbarungen der Landesregierung mit allen Hoch-
schulen des Landes, die im Landeshochschulgesetz
vorgeschrieben sind und die sich z.T. im Rahmen der
Leistungsorientierten Mittelvergabe auf das Budget
der Hochschule auswirken konnen.

Steuerungsverstandnis der Hochschule

Das Prasidium verfolgt einen eher kooperativen Steue-
rungsstil. Neben den gesetzlich vorgeschriebenen
Gremien wie Hochschulrat, Senat, Fakultatsrate sind
zusatzliche Gremien zur Forderung der kooperativen
Zusammenarbeit entstanden. Diese sind:

« Hochschulkonferenz:
Prasidium, Hochschulrat, Fakultatsleitung (De-
kan/-innen) treffen sich in verschiedenen Kons-

87 German Universities of Applied Sciences; http:/www.uas?.de (aufgerufen am 13.12.2013)
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tellationen zur strategischen Absprache und
Ausrichtung der Hochschule (4-mal im Jahr,
2-mal unter Beteiligung der Dekan/-innen)

e Konferenz zur Optimierung der Geschéaftspro-
zesse (KOG):
Dies ist ein Zusammenschluss aus Prasidium,
Dekan/-innen und Referatsleiter/-innen. Es ste-
hen operative Aufgaben im Vordergrund, z.B.
ressort- und fachbereichsubergreifende Themen
wie Hochschulmarketing oder Weiterbildung. Ziel
ist es, die im Rahmen der Hochschulkonferenz zu
klarenden strategischen Fragen von operativen
Fragen zu trennen.

Gleichstellungsverstandnis der Hochschule

Im Jahr 2009 wurde der Leitbildprozess abgeschlossen'.
Sowohl die Forderung der Gleichstellung von Frauen
und Mannern als auch die Vielfalt der Studierenden
und Hochschulangehdrigen ist im Leitbild und in der
strategischen Ausrichtung der Hochschule verankert.

Im aktuellen Hochschulentwicklungsplan 2020 der
Fachhochschule Koln wird ,eine ausgewogene Betei-
ligung von Frauen und Mannern an den Entschei-
dungsstrukturen in Lehre, Forschung und Verwal-
tung® als Ziel definiert. DarUber hinaus ist Forderung
der Vereinbarkeit von Studium und Familie be-
ziehungsweise von Beruf und Familie im Sinne einer
familienfreundlichen Hochschule ein weiterer Be-
standteil der Hochschulstrategie.

Die Verwirklichung von Gleichstellung folgt gemaf
den Prinzipien des Gender Mainstreamings Uber eine
Verankerung von Gleichstellung als Querschnittsauf-
gabe in allen Entscheidungsstrukturen und Entwick-
lungsprozessen.

Gremien und Organisationsstruktur der Hochschule
aus gleichstellungspolitischer Perspektive:
Aufgaben und Verortung
e Préasidium
Das Prasidium sorgt im Hochschulentwicklungs-
plan und in den Fakultatsentwicklungsplanen fur
die Definition und Umsetzung von Gleichstellungs-
zielen.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt an den
Sitzungen des Prasidiums teil und wird Uber alle

laufenden Projekte informiert. Es gibt keine ex-
plizite Ressortverantwortung fur den Bereich
Gleichstellung.

Eine vertiefende Kooperation der Gleichstellung
erfolgt mit der Vizeprasidentin fur Lehre und
Studium, insbesondere im Projekt Educational
Diversity. Gender ist als eine Dimension von Di-
versity im Projekt relevant.

e Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte der Fachhoch-
schule ist in Vollzeit fur ihre Tatigkeit freigestellt.
Neben ihrer gesetzlich festgelegten Funktion
verwaltet die Gleichstellungsbeauftragte ein zu-
satzlich bereitgestelltes Finanzbudget zur For-
derung der Gleichstellung (,Gleichstellungstopf*)
der Hochschule. Hierbei handelt es sich um Gelder,
die die Fakultaten fur Gleichstellungsprojekte
abrufen kénnen.

+ Gleichstellungskommission
Die Kommission ist pro Statusgruppe mit je ei-
nem Mann und einer Frau besetzt. Sie berat und
unterstutzt die Hochschule und die Gleichstel-
lungsbeauftragte und Uberwacht die Aufstellung
und Einhaltung der Frauenforderplane.

« Frauenbeirat

Im Frauenbeirat sind ebenfalls die verschiedenen
Statusgruppen reprasentiert. Der Frauenbeirat
wird von allen Frauen der Fachhochschule ge-
wahlt und entscheidet dann per Wahl Uber die
Gleichstellungsbeauftragte. Der Frauenbeirat
unterstutzt die Gleichstellungsbeauftragte bei
inrer Arbeit.

e Gleichstellungsbeauftragte in den Fakultaten
Jede Fakultat hat eine dezentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte, die sich auf Fakultatsebene
fur die Belange der Gleichstellung einsetzt. Ein
besonderes Augenmerk liegt dabei auf der Teil-
nahme an Berufungsverfahren.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente der
Hochschule und deren inhaltliche Gestaltung
¢ Qualitatssicherung Berufungsverfahren
Die Letztverantwortung fur die Berufung von Pro-
fessor/-innen liegt beim Prasidenten der Hoch-

9 Jahresbericht 2010/2011 der Fachhochschule Kéln, S. 4; http:/www.presse.fh-koeln.de/imperia/md/content/verwaltung/dezernatb/

sgb1/pressel12/jahresbericht10_11.pdf (aufgerufen am 14.11.2013)
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schule. Dieser hat in den letzten Jahren verschie-
dene Mafinahmen zur Qualitatssicherung der
Prozesse ergriffen, die auch die Forderung der
Chancengleichheit integriert haben. Hierzu ge-
hort die Erarbeitung eines Berufungsleitfadens,
der auch Vorgaben zum Verfahren beinhaltet. So
erhalten z.B. die Berufungskommissionen erst
Einblick in die Bewerbungsunterlagen, nachdem
sie Auswahlkriterien entwickelt und festgelegt
haben.

Ein weiterer Punkt zur Sicherung der Qualitat
und der strategischen Weiterentwicklung ist die
Notwendigkeit, fur jede frei werdende Professur
ein Wiederzuweisungsverfahren zu durchlaufen.
Auf diese Weise konnen durch Neuformulierung
von Lehrgebieten auch Genderaspekte berick-
sichtigt werden.

Gleichstellungskonzept und Frauenférderpléne
der Fakultaten

Das Gleichstellungskonzept der Hochschule bil-
det die zentralen Ziele und Herausforderungen
im Bereich Gleichstellung ab. Es konzentriert sich
dabei auf den wissenschaftlichen Bereich; fur
den nicht-wissenschaftlichen Bereich wird ein
gesonderter Plan erstellt.

Die Zielvorgaben des Konzeptes sollen von den
Fakultaten in deren Frauenforderplanen aufge-
griffen werden. Die Dekan/-innen erstatten dem
Prasidium und der zentralen Gleichstellungs-
beauftragten zu Evaluationszwecken schriftlich
Bericht. Die Zielerreichung wird jahrlich im Jah-
resbericht des Prasidiums aufgegriffen und dem
Senat mitgeteilt.

Qualitatsmanagement im Bereich Lehre und
Studium

Die Hochschule strebt die Systemakkreditierung
fir das Jahr 2014 an. Zur Implementierung eines
hochschulweiten prozessorientierten Qualitats-
managementsystems in Lehre, Forschung und
Verwaltung wird auf verschiedene Instrumente
zuruckgegriffen.

Genderaspekte sind an vielen Stellen bereits
integriert und werden im weiteren Verlauf der
Planung konkretisiert.

Lehre:

« EinfUhrung einer Academic Score Card; Inte-
gration der strategischen Kernziele im Be-
reich Lehre und Studium und die Verkntpfung
dieser Ziele mit quantitativ Uberprtfbaren
Indikatoren und Zielwerten

« Durchfihrung verschiedener Evaluationsver-
fahren durch z.B. Absolvent/-innen- und Stu-
dierendenbefragungen und Lehrevaluationen

- Die Einfuhrung eines Campus-Management-
Systems liegt ebenfalls im Verantwortungs-
bereich des Referats und ist ein Baustein zur
Systemakkreditierung.?

Verantwortlich fur alle drei Bereiche ist das
Referat fUr Qualitdtsmanagement.

Verwaltung:

- EinfUhrung von SAP und Vorbereitung eines
Campus-Management-Systems (siehe auch
Bereich Lehre)

Forschung:

« Starken-Schwachen-Analyse hinsichtlich der
Forschungsaktivitaten der Hochschulmitglie-
der (Drittmittel, Publikationen etc.)

Hochschulentwicklungsplan

Der Entwicklungsplan der Hochschule bildet die
strategischen Ziele der Hochschule bis 2020 ab.
Er wurde vom Prasidium unter Rlcksprache mit
den Fakultatsleitungen inhaltlich ausgearbeitet.
Die Fakultaten erarbeiten darauf aufbauend Fa-
kultatsentwicklungsplane.

Das Prasidium achtet bei den Fakultatsentwick-
lungsplanen darauf, dass auch zum Punkt
Gleichstellung Ziele benannt werden, die eben-
falls Uber das Monitoring uberpruft werden
konnen. Der Verfahrensvorschlag, wie zukunftig
der Hochschulentwicklungsplan und die Fakul-
tatsentwicklungsplane Uberprift werden kon-
nen, befindet sich noch im Abstimmungspro-
zess.

Chancengleichheit ist im Hochschulentwicklungs-
plan als ein strategisches Ziel der Hochschule

2 Weitere Informationen zum Campus-Management-System sind auf der Website der Fachhochschule zu fin-den: http:/cm.web.fh-koeln.
de/?page_id=2 (aufgerufen am 13.12.2013)
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benannt. Die Hochschule orientiert sich am
Prinzip des Gender Mainstreamings, d.h., sie wird
als Querschnittsaufgabe verstanden und soll in
alle Entscheidungsstrukturen und -prozesse in-
tegriert werden. Folgende Schwerpunkte werden
bei der Erarbeitung der Frauenforderplane be-
rucksichtigt:

« Durchfuhrung von Mafinahmen und Projek-
ten zur Vermeidung geschlechtertypischer
Studienwahl

« Steigerung des Frauenanteils bei Professuren
und Mitarbeitenden durch Berlcksichtigung
von Genderaspekten in Berufungs- und Stel-

lenbesetzungsverfahren

«  Maflnahmen zur Vereinbarkeit von Studium/
Beruf und Familie

» Ausbau der Kinderbetreuungseinrichtungen

» Unterstutzung von Genderprojekten durch das
~Hochschulprogramm Gleichstellung®

8.10 Universitat Konstanz

. =Nl
Informationen zur Universitit = 3
Hochschule Konstanz i

11.335 46 54
158 59 41
1.237 63,6 36,4
9 78 22
26 62 38
21 86 14
141 77 23

1966

- Mathematisch-naturwissenschaftliche
Sektion

- Geisteswissenschaftliche Sektion
- Sektion Politik — Recht — Wirtschaft

Statistische Zahlen aus: Universitat Konstanz: Abschlussbericht
zur Umsetzung der Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards, Januar 2013, http:/www.dfg.de/download/pdf/foerderung/
grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/abschlussberich-
te/gleichstellungsstandards_konstanz_uni_2013.pdf sowie http:/
www.controlling.uni-konstanz.de/zahlen-und-fakten/ (aufgerufen
am 11.10.2013).

Mit dem ersten Hochschulpakt (Solidarpakt) von
1997 strebte die baden-wurttembergische Landes-
regierung einen grundlegenden Wandel des Hoch-

schulsystems an mit dem Hauptziel der ,wettbe-
werblichen Hochschulen® Die staatliche Regulierung
nahm in den Folgejahren ab, die Moglichkeiten der
Selbststeuerung nahmen stark zu. Dies allerdings
unter der Bedingung, dass die Hochschulen Stellen
einsparen und neue Informations- und Steuerungs-
elemente wie die Kosten- und Leistungsrechnung
(KLR) und Qualitatsmanagementsysteme einfihren.
Das Berufungsrecht fur Professor/-innen liegt seit
der Reform bei der Hochschulleitung.

Das Landeshochschulgesetz formuliert einen Gleich-
stellungsauftrag der Hochschulen. Die Durchsetzung
der Chancengleichheit von Frauen und Mannern soll
ein durchgangiges Leitprinzip sein (Gender Main-
streaming). In funf Jahre geltenden Gleichstellungs-
planen, die Teil der Struktur- und Entwicklungsplane
der Hochschulen sind, mussen die Hochschulen ihre
MaBnahmen mit Ziel- und Zeitvorgaben darlegen.
Uber die Umsetzung und die Ergebnisse muss jahr-
lich berichtet werden. Teile des Landeszuschusses
sind gekoppelt an Gleichstellungserfolge (formelge-
bundene leistungs- und belastungsbezogene Mittel-
zuweisung (LOM)).

Steuerungsverstandnis der Hochschule

Die Universitat Konstanz passte ihre Organisations-
struktur den veranderten Vorgaben des Landes-
hochschulgesetzes, namlich die Einrichtung eines
Universitatsrats und die Starkung des Rektorats, an.
Dennoch begreift sich die Universitat nach wie vor
als Gruppenuniversitat mit starken Selbstverwal-
tungsstrukturen und einer eher schwachen zentralen
Steuerung. Auch wegen ihrer vergleichsweise gerin-
gen Hochschulgrofie setzt die Hochschulleitung sehr
stark auf Beteiligung und Kommunikation.

Gleichstellungsversténdnis der Hochschule
Chancengleichheit und Gleichstellung werden als Qua-
litats- und Exzellenzkriterien definiert. Benachteili-
gung und Diskriminierung soll durch individuelle und
strukturelle MaBnahmen entgegengewirkt werden.
AuBerdem sollen Bedingungen fur die freie Entfaltungs-
moglichkeit aller Hochschulangehorigen geschaffen
werden. Der Fokus liegt unter den derzeitigen Bedin-
gungen auf der Erhohung des Frauenanteils dort, wo
Frauen unterreprasentiert sind. Gleichstellung wird
stark in Zusammenhang mit Familienforderung ge-
sehen. Manner werden als ,.aktive Vater® gefordert.

Die Universitat Konstanz verpflichtete sich im sog.
Gender-Kodex zur Strategie des Gender Mainstrea-
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mings mit dem Ziel der langfristigen Transformation
der Organisationsstrukturen und dem Wandel der
Wissenschaftskultur im Sinne einer geschlechter-
gerechten und familienfreundlichen Hochschule. Die
Umsetzung der Chancengleichheit wird sowohl in
einer eigenen Saule der gleichstellungsorientierten
Steuerung als auch als Querschnittsthema in der
zentralen Steuerung verfolgt.

Die Universitat profiliert sich stark Uber das Thema
Gleichstellung, womit sie u.a. zum zweiten Mal in
der 3. Forderlinie der Exzellenzinitiative (Zukunfts-
konzept) erfolgreich war.

Gremien und Organisationsstruktur der Hochschule

aus gleichstellungspolitischer Perspektive:

Aufgaben und Verortung

» Rektorat
Die Prorektorin fur Internationales und Gleich-
stellungist zustandig fur strategische Gleichstel-
lungsthemen und den wechselseitigen Informa-
tionsfluss von und zum Rektorat und ist die
direkte Ansprechpartnerin flr die Gleichstel-
lungsbeauftragte und das Referat fur Gleichstel-
lung und Familienforderung.

Weiterhin wird ein Rektoratsmitglied als Be-
auftragte/r fur Familienforderung benannt. Die-
se Zustandigkeit wird vom Kanzler wahrgenom-
men.

« Referat fur Gleichstellung und Familienférde-
rung
Das Referat ist Teil der zentralen Verwaltung und
damit dem Kanzler unterstellt, kann aber mit der
Ruckendeckung der Hochschulleitung sehr ei-
genstandig agieren. Es ist fUr das operative
Geschaft zustandig, entwickelt aber auch die
mafigeblichen Strategien. Es unterstltzt die
Gleichstellungsbeauftragte und Ubernimmt in
definierten Fallen deren Vertretung.

« Zentrale und dezentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte
Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ist fur
das weibliche wissenschaftliche Personal und
die Studentinnen zustandig und ubt ihre Aufgabe
im Nebenamt (mit einer méglichen stundenwei-
sen Freistellung) aus. Sie ist stimmberechtigtes
Mitglied des Senats und nimmt beratend an den
Sitzungen des Universitatsrats, der Senatskom-
missionen, der Sektionsrate und der Berufungs-

kommissionen teil. Die Gleichstellungsbeauf-
tragte ist nicht an Weisungen gebunden. An der
Universitat Konstanz gibt es die besondere Pra-
xis, dass die zentrale Gleichstellungsbeauftragte
im ersten Jahr ihrer zweijahrigen Amtszeit die
Stellvertretung fur Gleichstellung Ubernimmt.
Auf Sektionsebene und fur Einrichtungen im
Rahmen der Exzellenzinitiative gibt es ebenfalls
Gleichstellungsbeauftragte.

» Beauftragte fur Chancengleichheit
Die Beauftragte fur Chancengleichheit ist fur die
Belange des wissenschaftsunterstutzenden Per-
sonals zustandig.

e Gleichstellungsrat

Der Gleichstellungsrat ist eine Kommission des
Senats, dem als stimmberechtigte Mitglieder je-
weils zwei Vertreterinnen der Statusgruppen so-
wie mit beratender Stimme die Sektionsgleich-
stellungsbeauftragten, die Leiterin des Referats
fur Gleichstellung und Familienférderung und die
Beauftragte fur Chancengleichheit angehoren.
Den Vorsitz hat die Gleichstellungsbeauftragte.
Im Gleichstellungsrat werden die Gleichstellungs-
strategien diskutiert und beschlossen.

e Gender AG
Unter dem Vorsitz der Prorektorin fur Internatio-
nales und Gleichstellung vereint die Gender AG
alle wissenschaftlichen Einrichtungen der Exzel-
lenzinitiative sowie relevante Abteilungen und
koordiniert deren Gleichstellungsmafinahmen.

e Universitatsrat
Der Universitatsrat begleitet die Gleichstellungs-
arbeit der Universitat und fordert eine regelma-
Bige Berichterstattung zur Gleichstellung und
Familienforderung. Er muss dem Gleichstellungs-
plan im Rahmen der Struktur- und Entwicklungs-
planung der Universitat zustimmen.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente der

Hochschule und deren inhaltliche Gestaltung

« Ziel- und Leistungsvereinbarungen (Land-Hoch-
schule)
Die Universitat Konstanz hat mit dem Land keine
Zielvereinbarungen getroffen.

+ Leistungsorientierte Mittelvergabe (LOM)
Landes-LOM ca. 1% des Gesamtzuschusses der
Universitdt Konstanz: Im Kontext der knappen
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Mittel ist der Gleichstellungsfaktor sehr relevant,
um den maximalen Betrag im Wettbewerb der
Hochschulen auszuschopfen.

Keine gesetzliche Vorgabe zu interner LOM:
Anwendung nur im Bereich Lehre; Vergabe
der Gleichstellungsmittel Uber Antragsverfah-
ren

Gleichstellungsplan mit Zielvereinbarungen der
Fachbereiche

Einfahrung: Seit der Novellierung des LHG 2000
ist der Gleichstellungsplan Teil des Struktur- und
Entwicklungsplans.

Steuerungsabsicht: Orientierung der Fachbereiche
auf Universitatsziele

Fachbereichsspezifische Vereinbarungen: Quanti-
fizierte Ziele mit Zeitvorgaben, Ma3nahmen zur
Zielerreichung

Budget/Zeitrahmen: keine Kopplung an finan-
zielle Mittel, 5 Jahre Laufzeit, jahrliche Uber-
prufung

Beteiligungsorientierung:

« Top-down: Verpflichtung zu Zielvereinbarun-
gen im Rahmen des Gleichstellungsplans

»  Bottom-up: fachbereichsspezifische Ziele und
MaBnahmen

Akteur/-innen: Fachbereiche und Referat fur
Gleichstellung und Familienforderung (Erstellung
und Zwischenstandsgesprache); Rektorat, Gleich-
stellungsrat, Universitatsrat und Wissen-
schaftsministerium muissen den Planen zustim-
men.

Controlling und Gleichstellungsmonitoring
Zwei Sdulen:

1. Gender Mainstreaming im allgemeinen Con-
trolling: Erfassung steuerungsrelevanter Daten
inkl. Gleichstellungsdaten, Erfassung wis-
senschaftlicher Leistungen u.a. auch unter
Gleichstellungsaspekten (im Aufbau)

2. Monitoring des Referats fur Gleichstellung
und Familienforderung

Steuerungsabsicht: Controlling des Gleichstel-
lungsplans, Informationen flr Steuerungsent-
scheidungen

Ausgestaltung:

« Datenbanken u.a. zu Frauenanteilen, Beru-
fungsverfahren, Forderungen und Stipendien
jeweils fur alle Sektionen und Fachberei-
che

«  Projektmonitoring

Qualitatsmanagement (QM)

Gesetzliche Vorgabe: Das LHG verlangt die Ein-
fuhrung eines QM-Systems sowie regelmafBige
interne und externe Evaluationen.

Im Aufbau ist ein QM-System zur Steuerung der
Kernprozesse: Gleichstellung als eines von funf
strategischen Zielen, Operationalisierung im Auf-
bau; geplant sind Strategiegesprache der Hoch-
schulleitung mit den Fachbereichen.

Einbeziehung des wissenschaftsunterstutzenden
Personals, das einen sehr hohen Frauenanteil
hat, in Erhebungen und Strategieinstrumente

Beteiligungsorientierung: Kommunikativer Prozess
zu QM in den Gremien und mit den Fachberei-
chen uber Inhalt, Leistungsdefinition, Grad der
zentralen Steuerung durch das Rektorat

Personalmanagement

Vorgaben fur Berufungsverfahren im Gleichstel-
lungsplan der Universitat und Arbeitsgruppe
~Wertschatzendes Berufungsmanagement®

Zentrale Aspekte:

«  Verantwortung fur Gleichstellung bei den
Berufungskommissionsvorsitzenden

- Systematische Beteiligung von Berichterstat-
terinnen als Stellvertreterinnen der Gleich-
stellungsbeauftragten mit fruhzeitiger Ein-
bindung in die Kommission

« aktive Rekrutierung von Frauen sowie Doku-
mentation diesbezuglicher Aktivitaten

« Vorgaben fur transparentes Verfahren
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8.11 Technische Universitat Miinchen

Informationen zur ':|- M |

Hochschule Uiy

Technizsche Uiniversitat Mincher

32.537 67 33
911 63 37
5.564 67 33
65 85 15
10 50 50
168 76 24
301 90 10

1868, seit 1901 Promotionsrecht

13 Fakultaten: MINT-Facher, Medizin,
Sport, Lehramtsausbildung, Wirtschafts-
wissenschaft und Lebenswissenschaften

Statistische Zahlen aus: Technische Universitat Munchen: DFG-
Abschlussbericht zur Umsetzung der Forschungsorientierten Gleich-
stellungsstandards, Januar 2013, http:/www.dfg.de/download/
pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/
abschlussberichte/gleichstellungsstandards_muenchen_
tu_2013.pdf, S17 (aufgerufen am 25.09.2013); TUM in Zahlen -
Bilanz 2005/2010, http:/portal.mytum.de/cop/tum_in_zahlen/
tum_in_Zahlen_10 (aufgerufen am 25.09.2013).

Fur die Gewahrung einer hoheren Autonomie seitens
des Staates mussten die Hochschulen im Gegenzug
Instrumente des New Public Managements einfuh-
ren. Dazu gehoren die interne leistungs- und belas-
tungsbezogene Mittelvergabe (LOM), eine hochschul-
spezifische Kosten- und Leistungsrechnung sowie
die Etablierung von Hochschulraten mit Aufsichts-
ratsfunktion. Die Technische Universitdt Munchen
(TUM) war in Bayern in vielen Bereichen der Hoch-
schulreform Vorreiter und nutzte die Experimentier-
klausel im Bayerischen Hochschulgesetz. So erprob-
te die TUM bereits Ende der 1990er Jahre interne
Zielvereinbarungen und nutzte die Mdoglichkeit der
projektbezogenen Einfihrung des Globalhaushalts.
In dem 2005 vom bayerischen Wissenschaftsminis-
terium und den bayerischen Hochschulen beschlos-
senen Hochschulpakt (Innovationsbiindnis Hochschule
2008) verpflichteten sich die Hochschulen — und als
bayerische Hochschule somit auch die Technische
Universitat Manchen - zur Umsetzung eines Opti-
mierungskonzeptes, das sowohl die Organisations-
als auch die Facherstruktur betraf. Die TUM setzte
diese Anforderung in dem Reformprojekt innovaTUM
um. Auf3erdem wurde eine Ausweitung der leistungs-
und belastungsbezogenen Mittelverteilung innerhalb
der Hochschulen und im hochschulubergreifenden
Wettbewerb vereinbart. 2006 wurden erstmalig indi-
viduelle Zielvereinbarungen zwischen dem Land und

den staatlichen Hochschulen geschlossen. Parallel
wurde 2006 das Hochschulgesetz (BayHSchG) refor-
miert, das die Entscheidungskompetenz der Hoch-
schulleitung starkte (seit 2009 liegt auch das Beru-
fungsrecht bei den Hochschulen).

Steuerungsverstandnis der Hochschule

Die TUM definiert sich als ,unternehmerische Uni-
versitat® Das Steuerungsverstandnis der Hochschule
lasst sich als ein von oben organisierter Wettbewerb
beschreiben, wobei Top-down die Rahmenvorgaben
gemacht und in einem Bottom-up-Prozess die kon-
kreten fakultatsspezifischen Vorhaben vereinbart
werden.

Gleichstellungsverstéandnis der Hochschule

In der Selbstdarstellung und der Organisationsstruk-
tur der TUM ist neben das Thema Geschlechter-
gleichstellung gleichberechtigt das Diversity-Thema
getreten. Dies wird im Leitbild und an den Bezeich-
nungen des Vizeprasidentenamtes fur ,Diversity and
Talent Management® deutlich. Das Zukunftskonzept
fur die Exzellenzinitiative 2012-2017 fokussiert be-
reits nur noch auf Diversity. Besonders herausgestellt
wird der Wertschopfungsgedanke, der die intellek-
tuellen Ressourcen aller Hochschulangehorigen
nutzbar machen mochte.

Die TUM hat Gleichstellung formal stark verankert.
Sie wird als Universitatsziel definiert und findet sich
im Leitbild, der Grundordnung, dem Hochschulent-
wicklungsplan etc. wieder. Die Leitung ist in der Ver-
antwortung fur Gleichstellung, und zwar sowohl das
Hochschulprasidium als auch die Dekan/-innen. Mit
der Etablierung des Vizeprasidentenamtes fur Diver-
sity wollte das Hochschulprasidium ein deutliches
Signal setzen, dass es dem Ziel der Gleichstellung
eine grof3e Bedeutung beimisst.

Gremien und Organisationsstruktur der Hochschule
aus gleichstellungspolitischer Perspektive:
Aufgaben und Verortung
e Préasidium

Vizeprasidium Diversity and Talent Management

Das Ressort hat zum Ziel, strukturelle und perso-
nelle Ma3nahmen im Bereich Diversity zu konzi-
pieren, zu planen und umzusetzen.

o Zentrale Frauenbeauftragte
Die zentrale Frauenbeauftragte ist weisungsfrei
und stimmberechtigtes Mitglied des erweiterten
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Hochschulprasidiums, des Senats sowie der
Berufungskommissionen. Zusatzlich ist sie stan-
diger Gast bei den Sitzungen des Hochschul-
prasidiums.

Rolle seit der Kompetenzverlagerung von Gleich-
stellung ins Prasidium: Interessensvertretung
fur Frauen, Initiierung, Beratung und Control-

ling

Gleichstellungsbeauftragte

Die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
beziehen sich auf das nichtwissenschaftli-
che Personal. In der Umsetzung des Bayeri-
schen Gleichstellungsgesetzes sind ihre Ziele
die Sicherung der Chancengleichheit von Frauen
und Mannern, das Hinwirken auf eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie
die Erhohung des Frauenanteils in den Berei-
chen, in denen Frauen stark unterreprasentiert
sind.

Gleichstellungskonferenz

Mitglieder sind die zentrale und die dezentralen
Frauenbeauftragten, die Gleichstellungsbeauf-
tragte sowie die Mitarbeiter/-innen der Diversity-
Stabsstelle.

Tatigkeiten: Austausch, Impulse geben, Vorschlags-
liste zur Wahl der Frauenbeauftragten

Gender and Diversity Board
Einrichtung durch Beschluss des Prasidiums

« Vorsitz:Vizeprasident/-in fur Diversity

« weitere Mitglieder: Frauenbeauftragte, zent-
rale Akteure aus Wissenschaft und Verwal-
tung

« Aufgabe: Beratung der Hochschulleitung, Be-
teiligung an Diversity-Zielvereinbarungen:
~Scharnierfunktion® zwischen Prasidium und
Fakultaten

TUM.Diversity-Stabsstelle
Ansiedlung beim Vizeprasidium Diversity and
Talent Management

Strategieabteilung, Umsetzung der Steuerungs-
instrumente im Auftrag des Prasidiums, Bera-
tung der Fakultaten

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente der
Hochschule und deren inhaltliche Gestaltung

Ziel- und Leistungsvereinbarungen
(Land-Hochschule)

Ziele und MaBBnahmen fir den Zeitraum 2008-
2013

« Ablehnung einer direkten zahlenmafligen
Festlegung der Erhohung des Frauenanteils
mit dem Verweis auf die Steuerung im
Rahmen der interuniversitaren Mittelvertei-
lung

+ jahrliches Symposium zu Genderaspekten in
Forschung und Lehre

« Vereinbarung von Maf3nahmen zur integrier-
ten Strategie zur Geschlechtergerechtigkeit
und Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Fa-
milienservice, Parental Leave Compensation
Fund, Einrichtung von Tele-Arbeitsplatzen,
Qualifizierungsprogramm fur (Nachwuchs-)
Wissenschaftlerinnen, Mentoring

«  Weiterentwicklung des Gender-Zentrums in
Richtung Stabsstelle Diversity sowie Gender
and Diversity Board

Leistungsorientierte Mittelvergabe (LOM)
Gesetzliche Vorgabe im LHG: EinfUhrung 1998;
neuer Verteilschlissel 2012

Steuerungsabsicht:

« Leistungsanreiz, Transparenz uber Mittelver-
teilung, Steigerung der Effektivitat

+  Gewinn oder Verlust moglich

Umfang/Zeitrahmen: 8 Mio. Euro, jahrliche Be-
rechnung

Gleichstellungsindikator/Gewichtung: Grad der
Geschlechtergleichverteilung pro Qualifikations-
stufe, 10% der Mittel

Verwendung: Kopplung an Diversity-Zielverein-
barungen

Diversity-Zielvereinbarungen
Einfuhrung: flachendeckende Zielvereinbarungen
2004/2005; Diversity-Zielvereinbarungen 2012
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Steuerungsabsicht: Orientierung der Fakultaten
auf Universitatsziele

Fakultatsspezifische Zielvereinbarungen zu Diver-
sity: Fortschreibung der Gleichstellungsplane;
quantifizierte Ziele, MaBBnahmen zur Zielerrei-
chung, Finanzierung, Zeitplan

Budget/Zeitrahmen: Kopplung mit LOM zu Gleich-
stellung, 5 Jahre

Beteiligungsorientierung:
« Top-down:strategische Zielvorgabe

+ Bottom-up: fakultatsspezifische Ziele und
Maf3nahmen

Akteur/-innen: Hochschulprasidium, Dekanate,
Gender and Diversity Board, Diversity-Stabsstelle

Diversity im QM
- geschlechterdifferenzierte Datenerfassung

+ AnstoBe zu Diversity-Lehrinhalten

« Evaluation von Gleichstellungsmaf3inahmen
im Kontext der Vorbereitung der Systemak-
kreditierung

« Systematisierung aller Einzelaktivitaten im
Diversity-Feld mit Perspektive eines Pla-
nungs- und Monitoringinstrumentes

Berufungen

Vorgaben flr das Programm TUM Faculty Tenure
Track: mind. 2 Frauen in der Berufungskommis-
sion, Nennung qualifizierter Frauen auf Beru-
fungslisten, Anreiz Uber LOM, Berucksichtigung
von Familienpflichten beim vorgegebenen Zeit-
rahmen

8.12 Hochschule Osnabriick nfi_j/

Informationen zur Hochschule Hochschule Osnabriick
Undvorsty of Appled Soences

11143 58,2 41,8

318 79,9 20,1

365 59,5 40,5

433 32,3 67.7

1971, seit 2003 Stiftungshochschule

Vier Fakultaten und ein Institut fir Musik:

- Ingenieurwissenschaften und Informatik

« Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

« Agrarwissenschaften und Landschafts-
architektur

- Management, Kultur und Technik

Quelle: Gleichstellungsburo der Hochschule Osnabrick

Ein Schwerpunkt liegt — auch aufgrund des Profils
der Vorgangerinstitutionen der Hochschule — im tech-
nischingenieurwissenschaftlichen Bereich. Erst mit
Grindung der Hochschule Anfang der 70er Jahre
kam der Fachbereich Wirtschaft hinzu. In den letzten
17 Jahren wurde mit der Grindung der Institute fur
Management und Technik, Kommunikations-Manage-
ment sowie Theaterpadagogik und der Integration
des heutigen Instituts fur Musik das Studiengangs-
pektrum der Hochschule deutlich erweitert.

Das starke Wachstum der Hochschule seit Grindung
findet seinen Ausdruck nicht nur in dem kontinuierli-
chen Ausbau des Studienangebots und dem Aufbau
bzw. der Integration neuer Fakultaten und Institute.
Inzwischen verteilt sich die Hochschule auf vier ver-
schieden Standorte in Osnabrick und Lingen (Ems),
und in die Infrastruktur wurde u.a. durch Mittel des
Hochschulpakts 2020 stark investiert. Allein die Zahl
der Studierenden ist vom WS 2007/2008 von 7409
Studierenden auf 10535 Studierende im WS 2011/2012
angestiegen (Statistisches Bundesamt).

Steuerungsverstandnis der Hochschule

Die Leitungsstruktur ist gepragt durch eine Bunde-
lung von Leitungs- und Fuhrungsverantwortung. Die
Dekan/-innen der Fakultaten werden gleichzeitig als
nebenamtliche Vizeprasident/-innen in das Prasidium
berufen. Ziel ist die Verbesserung der Kommunikation
zwischen der Zentrale und den Fakultaten und vor
allem eine starkere Beteiligung der Fakultaten an den
strategischen Entscheidungen der Hochschulleitung.

Seit Beginn der Amtszeit des neuen Hochschulprasiden-
ten lasst sich der Steuerungsansatz der Hochschule
als beteiligungsorientiert und kommunikativ beschreiben.
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Ziel des Prasidiums ist es, diesen Ansatz in der Organi-
sationskultur der Hochschule dauerhaft zu etablieren.

Gleichstellungsverstandnis der Hochschule

Im Hochschulentwicklungsplan wird eine ,Geschlech-
tergerechte Hochschule® als Ubergeordnetes Ziel der
Hochschule definiert. Gleichstellung ist eine zentrale
Grundlage der Hochschulentwicklung und ein wich-
tiger Teil ihrer Strategie zur Profilbildung. Im Zuge
dessen wurde ein Innovationszentrum flur Gender,
Diversity und Interkulturalitat eingerichtet. Dies soll
Aktivitaten und Projekte auf Fakultatsebene sowie
fakultatsubergreifend initiieren, begleiten und bundeln:

« Mit der Einrichtung des Innovationszentrums fir
Gender, Diversity und Interkulturalitat sollen Leh-
rende, Mitarbeiter/-innen und Studierende iden-
tifiziert und mobilisiert werden, die sich in Lehre,
Forschung oder im gesellschaftlichen Umfeld zu
diesen Themen engagieren wollen. Ein Schwer-
punkt der Aktivitaten ist dabei aufgrund der Fa-
cherstruktur der Hochschule der MINT-Bereich.
So ist die Sprecherin des Zentrums die Inhaberin
der Professur fur Gender und Diversity Studies,
welche auch MaBBnahmen zur Erhohung des Frau-
enanteils im MINT-Bereich entwickelt. Gleichzei-
tig ist sie auch Leiterin der Koordinierungsstelle
fur das Niedersachsen-Technikum, welches jun-
gen Frauen die Chance ermoglicht, direkt nach
dem Schulabschluss ein Studium im MINT-Be-
reich fur sechs Monate zu erproben und die
betreffenden Berufe kennenzulernen.

Zur Weiterentwicklung des Gleichstellungsverstand-
nisses und des Ansatzes der Hochschule waren zu-
letzt zwei Entwicklungen maf3gebend:

« Die Hochschule hat in 2012 erfolgreich am ,audit
familiengerechte hochschule® teilgenommen, da
die Forderung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf/Studium auch die Durchsetzung tatsach-
licher Chancengleichheit zwischen Mannern und
Frauen fordern kann. Familiengerechtigkeit und
Chancengleichkeit bzw. Gleichstellung erganzen
und unterstutzen sich damit wechselseitig. Durch
den sehr beteiligungsorientiert und statusgrup-
penubergreifend gefUhrten Auditierungsprozess
konnten neue Akteur/-innen fur familien- und
gleichstellungspolitische Anliegen gewonnen wer-
den. Bereits bestehende Kontakte konnten inten-
siviert und vernetzt werden. So tragt das Thema
Familiengerechtigkeit dazu bei, auch Gleich-

stellung auf breiter Basis in der Hochschule zu
verankern.

« Im Rahmen des Aufbaus des Managementsys-
tems der Hochschule wurde die Grundlage fur ein
genderdifferenzierendes Controlling geschaffen.
Die Daten werden zur Unterstutzung der Arbeit
der Hochschulleitung, der Gleichstellungsbeauf-
tragten und des Innovationszentrums genutzt.

Gremien und Organisationsstruktur der Hochschule

aus gleichstellungspolitischer Perspektive:

Aufgaben und Verortung

e Prasidium
Das Prasidium ist verantwortlich fur die Umset-
zung des Gleichstellungsauftrages. Die Strategie
der Hochschule zu Profilbildung - u.a.im Bereich
Gender, Diversity und Interkulturalitat — wurde
vom Prasidium entwickelt. Aufgrund der Perso-
nalunion der Vizeprasident/-innen und Dekan/
-innen wird die Entscheidung auch auf Ebene der
Fakultatsleitung unterstiutzt.

Der Prasident ist erster Ansprechpartner der
Gleichstellungsbeauftragten und bearbeitet mit
ihr im Tandem das Gleichstellungskonzept der
Hochschule und beteiligt sie an Projekten und
Maf3inahmen zur Reorganisation des Hochschul-
managements.

» Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte arbeitet als Ex-
pertin eng mit dem Prasidium zusammen. Im
Zuge der Reorganisation des Hochschulmanage-
ments wurde sie in verschiedene Projekte ein-
bezogen und ihre Expertise zur Integration von
Gleichstellungsaspekten genutzt. Dazu gehoren
z.B. die Einrichtung des Campusmanagement-
systems oder der Aufbau einer akademischen
Personalentwicklung. Die Bestellung von dezent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten ist geplant.

e Kommission fir Gleichstellung
Die Kommission fur Gleichstellung unterstutzt die
Gleichstellungsbeauftragteunddie Hochschullei-
tungbeiallen Fragen der Gleichstellung, insbeson-
dere bei der Erstellung des Gleichstellungskonzepts.

Sie ist eine wichtige Expert/-innengruppe und
Diskussionspartnerin fur die Gleichstellungsbe-
auftragte bei inhaltlichen Frage- und Problem-
stellungen.
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Stiftungsrat

Der Stiftungsrat ist u.a. verantwortlich fur die
Diskussion und Bewertung der strategischen
Ausrichtung der Hochschule. Er kann durch seine
Fragen und Bewertungen wichtige Anregungen
fur gleichstellungsrelevante Fragestellungen lie-
fern und achtet auf adaquate BerUcksichtigung
in den Profillinien der Hochschule, bei der Mittel-
vergabe etc.

Bei Berufungsverfahren stimmt der Stiftungsrat
mit dem Senat Uber die neu zu berufenden
Professor/-innen ab (als Stiftungshochschule
kann die Hochschule hier selbst berufen). Damit
kann der Stiftungsrat als zusatzliches ,Korrektiv®
insbesondere bei Berufungsverfahren fungieren.

Innovationszentrum Gender, Diversity und Inter-
kulturalitat

DaslInnovationszentrumist fur fakultatstbergrei-
fende Projekte in den Bereichen Lehre, Forschung
und gesellschaftliches Engagement in den The-
menfeldern Gender, Diversity und Interkulturali-
tat ein wichtiger hochschulinterner Motor fur das
Thema, der auch zur Vernetzung und Initiierung
von Projekten beitragt.

Der Monitoringbericht und die Datenauswertungen
und Analysen des Innovationszentrums bilden
u.a.eine Grundlage fur die Arbeit der Hochschul-
leitung und der Gleichstellungsbeauftragten.

Akademische Personalentwicklung und Hoch-
schuldidaktik

Die akademische Personalentwicklung und die
Hochschuldidaktik befinden sich im Aufbau. Da
das Ziel eine genderdifferenzierende Personal-
entwicklung und Didaktik ist, wurde bei der
Rekrutierung auf entsprechend ausgewiesene
Expert/-innen geachtet. Die Sensibilisierung ins-
besondere neu berufener Professor/-innen kann
hier indirekt Uber die Dozent/-innen und die
Leiter/-innen des Projekts erfolgen.

Senat

Der Senat beschlie3t die Entwicklungsplanung
sowie den Gleichstellungsplan bzw. die Richtlinie
zur Umsetzung des Gleichstellungsauftrages im
Einvernehmen mit dem Prasidium. Er wahlt die
Mitglieder der Kommission fur Gleichstellung und
auf deren Vorschlag die zentrale Gleichstellungs-
beauftragte.

Fakultatsrat

Der Fakultatsrat unter Vorsitz der Dekanin/des
Dekans wahlt die dezentrale Gleichstellungsbe-
auftragte auf Vorschlag der alle zwei Jahre an der
Fakultat stattfindenden Gleichstellungskonferenz
(frher Frauenvollversammlung). Auf deren Vor-
schlag hin verabschiedet er den Gleichstellungs-
plan fur die Fakultat.

Professur fiir Gender und Diversity Studies

Die Professur hat als fakultatsubergreifende
Professur das Ziel, Gender- und Diversitykompe-
tenzen in Lehre und Forschung zu integrieren
und beratend und inspirierend alle Lehrenden in
diesem Themenfeld zu unterstitzen (NHG § 3 (3).
Erganzend dazu entwickelt sie Projekte und
MaBnahmen zur Erhdhung des Studentinnenan-
teils in Fachern, in denen sie stark unterreprasen-
tiert sind.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente der
Hochschule und deren inhaltliche Gestaltung

Datenerhebung

Ein neu eingeflhrtes, IT-gestltztes Datenmana-
gementsystem ermoglicht genderdifferenzierende
Auswertungen und Analysen.

Datenmonitoring und analytische Auswertung
ZukUnftig wird — basierend auf den Daten des
Campusmanagementsystems - das
tionszentrum in Kooperation mit dem Gleich-
stellungsburo eine Analyse und Bewertung zum
Stand der Studierenden- und Beschaftigten-
struktur unter Gleichstellungsaspekten erarbei-
ten.

Innova-

Die Ergebnisse dienen als Grundlage fur die
Verhandlungen der Hochschulleitung und der
Gleichstellungsbeauftragten mit den Fakulta-
ten.

Hochschulentwicklungsplan

Das Positionspapier ,Projekt 2023“ bildet die
Grundlage fur die strategische Ausrichtung der
Hochschule. Das Prasidium legt hier Wert auf
die Abstimmung von Entwicklungszielen und
unterstitzenden Mafinahmen. Es soll weniger
um die Uberprifung der Zielerreichung gehen
als um das Initiieren von Kommunikations-
prozessen im Sinne der drei Leitsatze des Pra-
sidiums hin zu einer beteiligungsorientierten
Hochschulkultur.
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« Gleichstellungskonferenzen und Gleichstellungs-
plane
An den Fakultaten und zentralen Service- und
Dienstleistungseinrichtungen werden zukunftig
alle zwei Jahre beteiligungsorientierte Gleich-
stellungskonferenzen durchgefthrt. Hier werden
fur die jeweilige Organisationseinheit Gleichstel-
lungsplane inkl. Selbstverpflichtungen erstellt
und evaluiert.

« Richtlinie zur Umsetzung des Gleichstellungs-
auftrages gemaf3 § 3 Abs. 3 NHG
Die Richtlinie zur Umsetzung des Gleichstel-
lungsauftrages gemaf3 § 3 Abs. 3 wird aktuell
erstellt. Sie regelt den Rahmen der langfristigen
und nachhaltigen Gleichstellungspolitik an der

Hochschule.

8.13 Fachhochschule

Stralsund
Informationen zur fachhochschule
wiversityof  Stralsund
Hochschule applied

sciences

2.424 68,9 31,1
73 75,3 24,7
86 83,7 16,3

1991

- Elektrotechnik und Informatik
- Maschinenbau
- Wirtschaft

" Website der FH Stralsund: http:/www.fh-stralsund.de/fh_stral-
sund/fhcontent/powerslave,id,586,nodeid,160.html  (aufgerufen
am 18.12.2013)

2 Statistische Zahlen aus: Forderplan fur Professorinnen, Mitar-
beiterinnen und Studentinnen der Fachhochschule Stralsund,
Zeitraum 2008-2011 (3. Frauenfoérderplan) - Umsetzung, http:/
gleichstellung.fh-stralsund.de/downloads/ffps/ffp_umset-
zung_2011.pdf (aufgerufen am 18.12.2013)

Die Fachhochschule wurde 1991 gegrundet. Es han-
delt sich um eine Campus-Hochschule, die landlich
und direkt am Meer liegt.

An der Fachhochschule konnen an den drei Fach-
bereichen Elektrotechnik und Informatik, Wirtschaft
sowie Maschinenbau diverse Bachelor- und Master-
studiengange besucht werden. Im Fachbereich Ma-
schinenbau kann das Fach Wirtschaftsingenieurwe-
sen (Bachelor) auch als Frauenstudiengang studiert
werden (vgl. hierzu Kapitel 5.5).

Im Wintersemester 2012/13 studierten an der Fach-
hochschule 2563 Studierende, davon 827 Frauen und
1736 Manner. Dabei lassen sich grof3e Unterschiede
zwischen den drei Fachergruppen feststellen. Wah-
rend im Fachbereich Wirtschaft mehr Frauen als
Méanner studieren (676:614), ist das Verhaltnis im
Fachbereich Maschinenbau 103:650 und im Fach-
bereich Elektrotechnik und Informatik 47:472.

Der Schwerpunkt der Leistungserbringung liegt auf der
praxisorientierten Lehre. Mit ihrem Studienangebot will
sich die Fachhochschule ein Profil auf den Gebieten
Informatik, Technik, Tourismus und Wirtschaft erarbeiten.
Auch die Mafinahmen zur Qualitatssicherung konzen-
trieren sich auf den Bereich Lehre. Hier liegt ein grof3er
Schwerpunkt auf Evaluationen von Lehrveranstaltungen,
Befragungen von Studierenden und Mitarbeiter/-innen
etc. Dieser Bereich ist insbesondere aufgrund der Anfra-
gen der Akkreditierungsagenturen ausgeweitet worden.

Daruber hinaus bemuht sich die Fachhochschule um
eine Steigerung der Drittmittelanteile. Seit Anfang
der 90er Jahre konnte der Anteil der eingeworbenen
Drittmittel deutlich gesteigert werden, er unterliegt
allerdings starken Schwankungen. Fachbereichsutber-
greifend wurde der Forschungsschwerpunkt ,Rege-
nerative Energien® herausgebildet.

Die Fachhochschule unterliegt dem Landeshoch-
schulgesetz Mecklenburg-Vorpommern. Die Zusam-
menarbeit zwischen dem Landesministerium fur
Bildung, Wissen und Kultur und der Fachhochschule
grindet sich auf die Zielvereinbarungen (finfjahrige
Laufzeit). Die aktuelle Zielvereinbarung hat eine
Laufzeit von 2011 bis 2015.

Steuerungsverstdndnis der Hochschule

Das Steuerungsverstandnis der Hochschule ist gekenn-
zeichnet durch eine stark ausgepragte Autonomie
der Fachbereiche.

Die Hochschule steuert in Bezug auf Qualitats-
management und Controlling insbesondere durch
MaBnahmen zur Qualitatssicherung in Studium und
Lehre (Evaluationen, Befragungen und Daten zu
Studierenden, Absolventen etc).

Gleichstellungsverstandnis der Hochschule

Es liegt ein starker Fokus auf dem Aspekt der For-
derung der Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Fa-
milie; auch die Aktivitaten der Hochschulleitungen
konzentrieren sich auf diesen Bereich.
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Daruber hinaus ist aufgrund der Facherstruktur der
Hochschule die Forderung von Frauen in MINT-Fa-
chern ein wichtiger Aspekt der Gleichstellungsarbeit.
Hier gibt bzw. gab es verschiedene Aktivitaten, u.a.
der Frauenstudiengang Wirtschaftsingenieurwesen
oder das gemeinsam mit den anderen Hochschulen
des Landes aufgebaute Kompetenzzentrum ,Frauen
in Naturwissenschaft & Technik®

Gremien und Organisationsstruktur der Hochschule
aus gleichstellungspolitischer Perspektive:
Aufgaben und Verortung

Rektorats-Dekan/-innen-Runde

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt an dem
monatlichen Treffen des Rektorats mit den De-
kan/-innen teil. Auch hier wird regelmafiig Uber
aktuelle gleichstellungspolitische Aktivitaten in-
formiert.

Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte ist zur Auslbung
der Tatigkeit mit 50% einer Vollzeitstelle frei-
gestellt. Unterstutzt wird sie von einer wiss. Mit-
arbeiterin (ebenfalls 50 %-Stelle). Zudem steht
ihr eine ausreichende Sachmittelausstattung zur
Verflgung.

Ilhr Aufgabenbereich beinhaltet den strukturel-
len Aufbau der Gleichstellungsarbeit, die Sen-
sibilisierung der Hochschulangehorigen und
Studierenden fur das Thema und die Umsetzung
gleichstellungspolitischer Mafinahmen und
Projekte (u.a. audit familiengerechte hochschu-
le).

Sie erstellt den jahrlichen Frauenfoérderplan und
fuhrt das Controlling der Umsetzung durch.

Die Gleichstellungsbeauftragte leitet zeitweilig
zwischen 8 bis 13 Mitarbeiter/-innen, je nach ak-
tueller Projektlage.

Gleichstellungskommission
Fur die Gleichstellungskommission ist der Rektor
verantwortlich.

In der Gleichstellungskommission sind neben der
Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Vertrete-
rin folgende Personengruppen aktiv:

+ aus den drei Fachbereichen jeweils deren
Gleichstellungsbeauftragte und ein Mann

« jeweils eine Frau und ein Mann aus der Gruppe
der Beschaftigten auf3erhalb der Fachbereiche

« Jjeweils eine Frau und ein Mann aus der Stu-
dierendenschaft

- DieGleichstellungskommission trifft sich nach
Bedarf, um z.B. den Frauenférderplan zu dis-
kutieren.

Senat

Im Senat ist der Punkt Gleichstellung als regel-
maBiger Tagesordnungspunkt aufgenommen. Die
Gleichstellungsbeauftragte informiert den Senat
zu aktuellen Aktivitaten im Bereich.

Konzil
Das Konzil trifft Grundlagenentscheidungen hin-
sichtlich Grundordnung, Rektorenwahl etc.

Grundlage fur die Zielvereinbarungsgesprache
mit dem Land ist der Hochschulentwicklungs-
plan, der durch den Senat und das Konzil
bestatigt werden muss. Gleichstellung ist
hier einer der aufgefuhrten inhaltlichen
Punkte. Fur die Ausgestaltung dieses Aspekts
ist die Gleichstellungsbeauftragte verantwort-
lich.

Dezernat Haushalt/Controlling

Das Dezernat ist u.a. zustandig fur die amtli-
che Statistik, die an das Ministerium gemeldet
werden muss, und fur die internen Finanzbe-
rechnungen und -zuweisungen an die Fach-
bereiche. Das Dezernat stellt Daten bereit
fur

+ dieformelgebundene Mittelzuweisung zu Frau-
enanteilen bei den Studierenden etc., die an

das Ministerium gemeldet werden mussen;

« dieinterne Umrechnung der Mittel, bei denen
Gleichstellungskennzahlen eine Rolle spielen;

« den Frauenforderplan.

Gleichstellungsorientierte Steuerungsinstrumente der
Hochschule und deren inhaltliche Gestaltung

Zielvereinbarungen Land/Hochschule

Die Zielvereinbarungen zwischen Land und
Hochschule werden fur eine Laufzeit von funf
Jahren geschlossen.
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In den Zielvereinbarungen werden — neben auf-
gaben- und formelgebundenen Mittelzuweisun-
gen - auch gesonderte Mittel fUr besondere
MaBnahmen z.B. im Bereich Forschung oder
auch Gleichstellung bereitgestellt.

Leistungsorientierte Mittelverteilung

Neben der aufgabenbezogenen Mittelzuweisung
durch das Land gibt es auch eine formelgebun-
dene Mittelvergabe in Hohe von 10% des Lan-
deszuschusses (im letzten Haushaltsjahr eine
Summe von ca. 1,2 Mio. Euro).

Der Anteil der weiblichen Studierenden, Mit-
arbeiter/-innen und Professor/-innen ist hier in
Bezug auf Gleichstellung relevant. Grundlage ist
der Vergleich mit den anderen Hochschulen des
Landes. Aufgrund der Facherstruktur und die
landliche Lage der Hochschule ist eine Erhéhung
der Frauenanteile schwer umzusetzen.

Die Mittel fur Forschung und Lehre werden an die
Fachbereiche weitergegeben. Dabei werden auch
die formelgebundenen Mittel weitergereicht, aller-
dings werden intern die Grof3e der Fachbereiche
und die jeweiligen Anteile an weiblichen Studie-
renden berucksichtigt.

Frauenstudiengang Wirtschaftsingenieurswesen
Der Studiengang ist so gestaltet, dass er Frauen
gezielt anspricht. So werden neben dem in-
genieurwissenschaftlichen Grundwissen auch
planerisch organisatorische und wirtschafts-
wissenschaftliche Facher gelehrt. Technische
Lehrveranstaltungen finden ohne mannliche
Kommilitonen statt und die Laborarbeiten und
die Kleingruppenarbeit sind auf die Zielgruppe
~Frauen®zugeschnitten.

audit familiengerechte hochschule

2012 erhielt die Fachhochschule Stralsund zum
dritten Mal das Zertifikat ,Familiengerechte
Hochschule® nach erfolgreicher Reauditierung.

Die dauerhafte Gestaltung einer familienfreund-
lichen Hochschulkultur soll eine entspannte
Ausbildungs- und Arbeitssituation fordern und
grof3ere Chancengleichheit fur Studierende und
Beschaftigte ohne und mit familiaren Aufgaben
schaffen. Insgesamt soll sie zur Attraktivitats-
steigerung und Profilbildung der Hochschule und
der Region beitragen.

Kleinere Genderprojekte

Die Fachhochschule Stralsund fihrt viele Projek-
te und Mafinahmen zur Forderung der Gleich-
stellung durch, einige davon sind inzwischen
dauerhaft verankert, wie beispielsweise der Girls'
Day oder das ServiceCenter fur Manner. Zwei der
Projekte sind dabei hochschullbergreifend auf-
gestellt: Karrierewege fur Frauen in Wissenschaft
und Wirtschaft, Kompetenzzentrum ,Frauen fur
Naturwissenschaft und Technik®

Frauenférderplan

Der Frauenforderplan enthalt eine Auswertung
und Zusammenstellung aller Daten, die zum Stand
der Umsetzung von Gleichstellung verfugbar
sind. Die Gleichstellungsbeauftragte stellt diese
fachbereichsdifferenzierend dar und stellt gleich-
falls die Vorjahreszahlen im Vergleich gegenuber.
Dies bildet die Grundlage fur die Ableitung gleich-
stellungsbezogener Mafinahmen und Projekte.
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