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Tatigkeitsbericht der Gleichstellungsbeauftragten der Universitat Duisburg-Essen fiir
den Zeitraum 2003-2004

Vorbemerkung

Im genannten Zeitraum wurde das Amt der Gleichstellungsbeauftragten der durch das
Errichtungsgesetz errichteten Universitat Duisburg-Essen gemeinsam von den
Gleichstellungsbeauftragten der beiden VVorgangereinrichtungen wahrgenommen. 8§ 9 des
Errichtungsgesetzes sah vor, dass die Gleichstellungsbeauftragten der VVorgéanger-
Hochschulen das Amt der Gleichstellungsbeauftragten gemeinsam mit einer Stimme bis zur
Neuwahl wahrnehmen sollten. Ebenso war die Bildung einer gemeinsamen
Gleichstellungskommission durch das Errichtungsgesetz vorgesehen, die paritatisch mit
Mitgliedern der Gleichstellungskommissionen der Vorganger-Hochschulen besetzt sein sollte.
Die Amtszeit der gemeinsamen Gleichstellungskommission war bis zu einer Neuwahl der
Universitatsgremien auf der Grundlage einer neuen Grundordnung festgelegt.

Diese Neuwahlen sind nunmehr erfolgt. Damit endet eine Amtsperiode, in der die Arbeit der
Gleichstellungsbeauftragten wesentlich durch die Probleme und Aufgaben der
Grindungsphase der Universitat Duisburg-Essen gekennzeichnet war. Der Bericht wird in
zwei Teilen vorgelegt. Teil 1 umfasst den Zeitraum Januar — Juli 2003 und wurde als Beitrag
zum Bericht des Griindungsbeauftragten erstellt, den dieser bei der Ubergabe der Geschéfte
an den Griindungsrektor am 1.10.2003 vorgelegt hat. Teil 2 umfasst den Zeitraum ab
Amtsantritt des Griindungsrektors Prof. Zechlin (01.10.2003) bis zur Neuwahl der
Universitatsgremien und der Gleichstellungsbeauftragten im Sommer 2004.

An dieser Stelle ist Dank auszusprechen: Ursula Ziller, die langjéhrige
Gleichstellungsbeauftragte der Universitat Duisburg, ist aus dem Amt ausgeschieden. Sie
stand aus Altersgrinden flr eine Wiederwahl nicht mehr zur Verfligung und hat die
Universitét verlassen. Ursula Ziller hat das Anliegen der Frauenforderung tber lange Zeit bei
nicht immer leichten Bedingungen engagiert vertreten. Sie hat am Campus Duisburg wichtige
Grundlagen und Ansatzpunkte geschaffen, von denen aus es jetzt weiterzuarbeiten gilt.
Heidrun Hoppe, stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte der Universitat Essen, stand
ebenfalls fiir eine Wiederwahl nicht mehr zur Verfiigung. Sie hat wichtige AnstoRe fur die
Forderung von Promovendinnen im Rahmen der von ihr geleiteten Projekte geliefert, die nun
auch in die Uberlegungen zur Neugestaltung der Promotionsphase einflieRen.

Dank geht auch an die Mitglieder der Griindungs-Gleichstellungskommission, die eine
uberlange Amtszeit mit Engagement und Kreativitat absolviert haben.



Teil 1

Bericht der Gleichstellungsbeauftragten der Universitat Duisburg-Essen
Beitrag zum Tatigkeitsbericht des Grindungsbeauftragten Juli 03

0. Ausgangssituation

Mit der Errichtung der Universitat Duisburg Essen wurden zwei Hochschulen
zusammengefihrt, deren Ausgangssituation im Hinblick auf Frauenférderung und
Gleichstellung deutliche Unterschiede aufweist. Diese Feststellung wurde bereits im Vorfeld
der Fusion durch die Expertise Gleichstellungsbezogene Risiken und Chancen einer Fusion
der Universitaten Essen und Duisburg getroffen. Dies bezieht sich auf die quantitativ
darstellbaren Verhéltnisse, d.h. die Frauenanteile auf den verschiedenen Hierarchie- und
Quialifikationsstufen sowie beim wissenschaftsstiitzenden Personal, auf die
gleichstellungsbezogene Infrastruktur, auf Einrichtungen und Projekte zu genderorientierten
Fragestellungen, die Einbindung der Gleichstellungspolitik in die Gremien- und
Leitungsstruktur sowie die Instrumente der Hochschulsteuerung. Folgende Grunddaten zur
Veranschaulichung:

Professorinnen: Essen 11.7 %, Duisburg 4,8 %; wissenschaftliche Mitarbeiterinnen: Essen
29.9 %, Duisburg 27,1 %: Weitere Mitarbeiterinnen: Essen 55.0 %, Duisburg 51,3 %:
Studentinnen: Essen 49.8 %, Duisburg 39.9 %.

Durch das Gesetz zur Errichtung der Universitat Duisburg wird den Belangen der
Gleichstellung insofern eine besondere Bedeutung zugewiesen, als die
Gleichstellungsbeauftragten beider Standorte ab dem Datum der Errichtung ihr Amt
gemeinsam mit einer Stimme wahrnehmen und eine gemeinsame Gleichstellungskommission
vorgesehen wurde, die in der Grindungsphase als einziges Gremium neben Griindungssenat
und Grindungskommission existiert.

Wahrend gesetzlich eine friihzeitige Integration der Gleichstellungsarbeit nahe gelegt wurde,
erwies es sich unter pragmatischen Gesichtspunkten als angemessen, die Gleichstellungsarbeit
zunachst weitgehend in lokalem Rahmen fortzufiihren. Dies ist im Blick auf die Begleitung
der Personalvorgénge an beiden Standorten (Berufungsverfahren, Einstellungen usw.) und
andere Routinevorgénge unmittelbar sinnvoll. Durch die fiir 2003 noch bestehende getrennte
Haushaltsfiihrung und die unterschiedlichen Finanzierungsmodalitaten war es fast
unumganglich, auch umfassendere Aktivitdten, etwa die hochschulinternen
Zielvereinbarungen zur Forderung der Gleichstellung standortbezogen in unterschiedlicher
Weise zu handhaben. Eine gemeinsame Gleichstellungspolitik konnte daher im
Berichtszeitraum lediglich in Ansétzen entwickelt werden; allerdings konnten wichtige
Voraussetzungen angebahnt werden, insbesondere eine Vertiefung der gegenseitigen
Wahrnehmung, die wechselseitige Information tUber den bisher erreichten Stand der
Frauenforderung und Gleichstellung, Einblick in die jeweilige Praxis der
Gleichstellungsarbeit und ein genauerer Uberblick tiber die Gegebenheiten und
Entwicklungsmdoglichkeiten an beiden Standorten. Ein erster gemeinsamer Schritt konnte mit
der Verabschiedung der Eckpunkte zur Integration von Frauenférderung und Gleichstellung
in die Hochschulentwicklungsplanung getan werden, an den es fir die weitere
Zusammenfihrung der Gleichstellungsarbeit anzukniipfen gilt. Weiterhin wurde eine
gemeinsame Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt verabschiedet.



1. Gleichstellungskommission

Die Gleichstellungskommission hat sich am 20. Februar 2003 aus den friiheren
Kommissionen der beiden Standorte konstituiert. Sie hat 17 Mitglieder. Die beiden GL-
Beauftragen nehmen gemeinsam mit einer Stimme den Vorsitz wahr. Die Kommission hat
bisher vier Mal getagt und sich schwerpunktméRig mit folgenden Themen beschaftigt:

e Eckpunkte fir die Integration von Frauenférderung und Gleichstellung in die

Hochschulentwicklungsplanung

e Ziel- und Leistungsvereinbarungen

e Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt

e Mittelvergabe 2004

2. Integration von Frauenférderung und Gleichstellung in die
Hochschulentwicklungsplanung

Die notwendige Neuordnung der Universitat Duisburg-Essen setzt nicht nur den Rahmen, in
dem sich die Gleichstellungsarbeit kiinftig bewegen wird; sie bietet auch die Moglichkeit, bei
der Neuordnung Frauenférderung und Gleichstellung als Entwicklungskriterien wirksam
werden zu lassen. Die standortlbergreifenden Strukturgespréche bezogen sich bisher
allerdings schwerpunktmaRig auf Standortfragen, Kapazitéatsfragen, solche des
Studienangebots und Fragen der Facherstrukturen. Inhaltliche Schwerpunktsetzungen im
Hinblick auf Forschungsbereiche, zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und
im Hinblick auf die Implementation von Gleichstellungsmalinahmen in die
Entwicklungsplane der Facher sind bisher nicht getroffen worden, miissen aber in den
néchsten Gesprachsrunden bzw. bei weiteren Planungsschritten aufgegriffen werden.

Mit den Eckpunkten zur Integration von Frauenforderung und Gleichstellung in die
Hochschulentwicklungsplanung hat die Gleichstellungskommission eine Empfehlung an die
Grindungsorgane und -gremien verabschiedet, welche gleichstellungsbezogenen Kriterien bei
der weiteren Hochschulentwicklungsplanung beachtet bzw. geprift werden sollten. Die
Eckpunkte soll als Handreichung fur die mit der Neuordnung befassten Gremien und
Personen dienen und wurde dem Griindungsbeauftragten von den GL-Beauftragten
Ubergeben, verbunden mit der Aufforderung, sie an die Fachbereiche / Fakultaten und die
Einrichtungen, sowie an das Griindungsrektorat und den Grindungssenat weiterzuleiten.

(Anlage 1)

3. Zielvereinbarungen zur Férderung der Gleichstellung

An beiden Standorten standen aufgrund von Beschlissen der friiheren Rektorate Mittel im
Wege des Vorwegabzuges aus der TG 94 fiir Zielvereinbarungen zur Férderung der
Gleichstellung bereit. Die Weiterentwicklung des Instrumentariums der Ziel- und
Leistungsvereinbarung und die Festlegung von entsprechenden Kriterien wird im
Zusammenhang mit dem kunftigen Globalhaushalt und der damit zusammenhangenden
internen Mittelverteilung im Hinblick auf gleichstellungspolitische Ziele auch weiterhin eine
zentrale Aufgabe der Gleichstellungskommission sein.



Fur den Standort Duisburg standen im Haushaltsjahr 2003 im Rahmen dieser zielorientierten
Mittelvergabe € 50.000.- bereit. Es wurde eine Lenkungsgruppe zur Konkretisierung der
Frauenforderpléne eingerichtet, die in Abstimmung mit der AG Gleichstellungskommission
am Standort Duisburg, die eingegangenen Antrage beraten und Empfehlungen zur
Finanzierung gegeben hat. Insgesamt gingen finf Antrdge aus den Fakultiten
Gesellschaftswissenschaften, Geisteswissenschaften und Wirtschaftswissenschaften ein, die
im Ubrigen alle einen Eigenanteil leisteten. Die beantragten Malinahmen zielen auf die
Erhéhung der Absolventinnenzahlen zur Verbesserung der Parameter bei der Titelgruppe 94.
Folgende VVorhaben wurden benannt: Diplomberatung, Kurse zu Schliisselqualifikationen,
Berufsfeldorientierung, Heranfiihrung an die neuen Medien und genderorientierte
Ergénzungen zu einem Existenzgriindungsprojekt.

Am Standort Essen standen € 90.000 fur Zielvereinbarungen bereit, die fir Manahmen zur
Umsetzung der Frauenforderplane beantragt werden konnten. Zur Beratung der Antrage
wurde eine Arbeitsgruppe aus den Essener Mitgliedern der Gleichstellungskommission
gebildet. Gefordert wurden drei Antrage, die alle im Schwerpunkt auf die Férderung von
Promovendinnen ausgerichtet waren. Alle Antrdge wurden im Finanzierungsvolumen gekdirzt;
die Fachbereiche leisten einen Eigenbeitrag.
Antrag der Fachbereiche 1, 2 und 5: Erfolgreich promovieren — Entwicklung und Anwendung
eines modularen Forderkonzeptes
Antrag des Fachbereichs 3: Qualifikationsférderung von Promovendinnen
Antrag des FB 10: Fortschreibung und Umsetzung des Frauenférderplans mit den
Schwerpunkten: Forderung und Werbung von Schilerinnen

Forderung von Studentinnen und Assistentinnen

Karriereforderung fir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen.

4. Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt
In der Sitzung der Gleichstellungskommission vom 17.06.2003 wurde eine Richtlinie gegen

sexualisierte Diskriminierung und Gewalt verabschiedet. Sie ist den Verwaltungen der beiden
Standorte zur rechtlichen Prifung tbergeben worden.|(Anlage 2)

5. Standige Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

Die Gleichstellungsbeauftragten waren an folgenden regelméRig stattfindenden Terminen
beteiligt:

e Gesprach mit dem Grindungsbeauftragten

e Gespréachen des Griindungsbeauftragten mit den Kanzlern und Dekanen

e standortiibergreifende Strukturgesprache der Fakultaten/Fachbereiche im
Hinblick auf den Hochschulentwicklungsplan

e Senatsitzungen (13.06., 04.07., 18.07., 29.07.)

Die Gleichstellungsbeauftragten verwenden einen hohen zeitlichen Anteil auf die Begleitung
der Einstellungsverfahren fur das wissenschaftliche Personal auf. Besonders aufwéandig ist die
Begleitung der Berufungsverfahren. Zur Zeit laufen am Standort Duisburg 13 Verfahren, 3
davon sind abgeschlossen. Am Standort Essen 45 Verfahren, 9 davon sind abgeschlossen.



An beiden Standorten werden Einzelberatungen fiir Frauen aller Statusgruppen durchgefihrt ,
auflerdem Veranstaltungen zur Weiterbildung sowie zu Schlisselqualifikationen fir
Studentinnen und Mitarbeiterinnen angeboten.

Ausstattung der Gleichstellungsbeauftragten

Mittel im Haushaltjahr 2003

Standort Duisburg Standort Essen
aus Mitteln des MWF, TG 62 8.770.50 14.410
aus Mitteln der Hochschule, TG 94 5.100.00 14.250

Personelle Ausstattung

Standort Duisburg: 12 StHK-Stunden aus den oben genannten, zugewiesenen Mitteln
Standort Essen: 19 WissHK-Stunden als Grundausstattung
seit Juni 2003 1 Sekretariatskraft (EGZ-Mittel)

6. Weitere Arbeitsplanung

Die gleichstellungspolitische Aufgabe fur die Griindungsphase, in der es um eine
Zusammenfihrung der beiden Standorte gehen wird, besteht in der Entwicklung und
Verankerung einer beide Standorte umfassenden gleichstellungsférdernden Infrastruktur und
in der Sicherung ausreichender Ressourcen, um sowohl den Standort Duisburg, der in den
quantitativen Parametern zuriicksteht, aufholen zu lassen, als auch gleichzeitig fir den
Standort Essen weitere Fortschritte in Frauenforderung und Gleichstellung zu ermdglichen.
Im Sinne des Gender Mainstreaming beinhaltet dies ein ganzes Biindel von Aufgaben fir die
Grindungsphase:

° Beteiligung an der Erarbeitung der Grundordnung
Integration von Frauenforderung und Gleichstellung in die
Hochschulentwicklungsplanung
° Entwicklung und Fortschreibung von Frauenfdérderplanen
o Erarbeitung einer Empfehlung zu: Familienfreundliche Hochschule
. Mittelvergabe im Haushaltsjahr 2004



Teil 2

Tatigkeitsbericht fir den Zeitraum September 2003 — August 2004

0. Vorbemerkung / Rahmenbedingungen

Mit Amtsantritt des Grindungsrektors und Bildung des Grindungsrektorates traten die
Bemiihungen um eine Neuordnung der gemeinsamen Universitét in eine neue Phase. Die
Rahmenbedingungen fur Fortschritte im Bereich der Gleichstellung haben sich mit dieser
»-Normalisierung* verbessert. Auch wenn das Thema Gleichstellung in den Debatten um die
organisatorische Neuordnung der Universitat und die Entwicklung sich ergdnzender Campus-
Profile keine zentrale Rolle spielte, so ist andererseits anzuerkennen, dass
Gleichstellungsfragen besser in der Wahrnehmung der Hochschulleitung verankert werden
konnten. Der Prorektor fiir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs wurde als
Ansprechpartner fir Gleichstellungsangelegenheiten im Rektorat benannt. Der Zielkatalog,
den das Griindungsrektorat fur seine Amtszeit aufgestellt hat, formuliert ausdriicklich auch
Ziele im Bereich der Gleichstellung. Fir beide Campi ist es gelungen, finanzielle und
personelle Ressourcen flr frauenfordernde Aktivitdten zu sichern und sogar zu starken.

1. Hochschulentwicklung

Die Entwicklung der Universitat Duisburg-Essen wurde im Berichtszeitraum wesentlich
durch zwei Aufgaben bestimmt: Erstens stand das Rektorat vor der Aufgabe, eine
organisatorische Neuordnung fur die Universitat zu erarbeiten, die unterschiedlichen Kriterien
genigen sollte. Auf der Grundlage komplementérer Campus-Profile sollten sowohl
leistungsfahige Einheiten geschaffen werden wie auch Synergien erzielt werden. Dieser
schwierige Prozess musste zugleich die landespolitische Setzungen und Anforderungen des
Hochschulkonzepts 2010 sowie die absehbar negativen Entwicklungen des
Universitatsbudgets beriicksichtigen, die aus der Umstellung auf Globalhaushalt im Jahr 2006
ableitbar sind.

Das Hochschulkonzept 2010 gibt den Universitaten auf, im Rahmen ihrer
Strukturentwicklung auch ein Gender-Profil zu definieren, das wie die
Strukturentwicklungsplanungen zwischen Universitat und Wissenschaftsministerium in einer
Zielvereinbarung niedergelegt werden soll. Das Gender-Profil wurde vom Rektorat
beschlossen . Es formuliert, ausgehend von den bereits vorhandenen
frauenférdernden Strukturen und Aktivitdten beider Campi drei Profil-Schwerpunkte, die
auch in Zukunft weiter verfolgt werden sollen:

- Genderforschung, zentriert um das Essener Kolleg fiir Geschlechterforschung und
verankert bei den Frauenforschungsprofessuren;

- Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses, insbesondere eine
Steigerung der Zahl erfolgreicher Promotionen von Frauen, durch geeignete strukturelle
MaRnahmen (Neugestaltung der Promotionsphase) und frauenférdernde Angebote;



- Starkung des Studien- und Berufserfolges von Frauen, dies vor allem mit Blick auf die
Studentinnen, die als Bildungspionierinnen in ihren Herkunftsfamilien die ersten
Akademikerinnen sind.

Flankierend sieht das Gender-Profil Manahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie (Kinderbetreuung) und eine genderbewul3te Personalentwicklung vor.

In der Perspektive des Gender-Profils der Universitat Duisburg-Essen sind bereits zwei
nachfolgende Entscheidungen des Rektorates zu sehen:

Das Essener Kolleg flr Geschlechterforschung hat zusatzliche Ressourcen erhalten, um seine
Forschungsschwerpunkte im Bereich der soziotechnischen und soziomedizinischen
Genderforschung weiter zu entwickeln.

Das Mentorinnen-Projekt Meduse wird kinftig als Projektzentrum ,,Frauenférderung und
Gleichstellung bei Studienaufnahme, Studium und Karriere* fortgefuhrt. Es soll wie bisher
eigene Angebote und Projekte fiir Studieninteressentinnen, Studentinnen und Absolventinnen
der Universitét realisieren, es soll die Ressourcen der Universitat durch Einwerbung von
Drittmitteln verstarken und es soll durch Beratung und Kooperation die Aktivitaten der
Fachbereiche und Einrichtungen im genannten Arbeitsfeld unterstiitzen.

2. Gleichstellungskommission

Im Berichtszeitraum bestand weiterhin die Grindungsgleichstellungskommission. Es wurden
neun Sitzungen durchgefiihrt, bei denen die Kommission sich schwerpunktmagig mit
folgenden Themen beschaftigte:

Verankerung gleichstellungsbezogener Bestimmungen in der Grundordnung,
Fortentwicklung der Frauenférderpléne,

Projekte zur Forderung der Gleichstellung,

Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Verbesserung der Kinderbetreuung.

Zu den Inhalten und Ergebnissen der Beratungen im Einzelnen:

Grundordnung
Die Gleichstellungsbeauftragte hat in der Senatsarbeitsgruppe zur Erarbeitung einer
Grundordnung fur die Universitat Duisburg-Essen als beratendes Mitglied mitgearbeitet.

Leitgedanke fur die Bestimmungen zur Gleichstellungskommission war, dass sie
geschlechtsparitatisch zusammengesetzt sein sollte und grundsatzlich wie die anderen
zentralen Universitdtskommissionen in die Gremienstruktur der Universitét integriert sein
sollte, d.h. entsprechend ihrem gesetzlichen Auftrag Empfehlungen an Senat und Rektorat
erarbeiten sollte.

Die Bestimmungen zur Wabhl, Bestellung und Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten waren
im Wesentlichen unter dem Aspekt der Praktikabilitat und Flexibilitat zu formulieren. Das
grundsatzliche Problem, wie der Hochschule angehérige Frauen zur Ubernahme des Amtes
der Gleichstellungsbeauftragten oder der Stellvertreterin zu motivieren seien, ist auf dieser
Ebene nicht zu I6sen und bedarf weiterer Uberlegungen.



Fortentwicklung der Frauenférderplane

Angesichts der bestehenden Unklarheit ber die kiinftige organisatorische Gliederung der
Universitat hat der Senat entsprechend einer Empfehlung der Gleichstellungskommission
beschlossen, die Ende 2003 auslaufenden Frauenforderplane in ihrer Giltigkeit um ein Jahr,
d.h. bis Ende 2004 zu verléangern. Dieser Beschluss war mit der Aufforderung an die
Fachbereiche verbunden, diese Zeit zur Berichterstattung tber die Ergebnisse und
Erfahrungen mit den Frauenfdrderplanen 2000-2003 zu nutzen. Die

Gleichstellungskommission hat hierfir einen knappen Leitfaden zur Berichterstattung
verabschiedet, der den Fachbereichen mit Rektorschreiben Gbermittelt wurde
Ende 2004 ist festzustellen, dass die Fachbereiche dieser Anforderung zum Teil noch nicht
nachgekommen sind. Diejenigen Fachbereiche, die Berichte erstellt haben, sind mit den
Berichtserfordernissen sehr unterschiedlich umgegangen. Es wird eine der Aufgaben der neu
gewahlten Gleichstellungskommission sein, zur den Berichten der Fachbereiche Stellung zu

nehmen und die Entwirfe der anschlieBenden neuen Frauenforderpléne flr den Zeitraum
2005 — 2007 konstruktiv zu beraten.

Positiv ergibt sich daraus, dass die Beratungen zu den Frauenférderplanen gleichzeitig mit
den Fachentwicklungsplanungen im Zusammenhang der Aufstellung eines
Hochschulentwicklungsplans stattfinden. Damit kdnnen die Frauenforderplane erstmals Teil
der Fachentwicklungsplane bzw. des Hochschulentwicklungsplans werden.

Projekte zur Férderung der Gleichstellung

Im Haushalt 2004 wurden wiederum fur beide Campi Mittel zur Forderung der Gleichstellung
bereitgestellt, die vom Rektorat auf der Grundlage einer Empfehlung der
Gleichstellungskommission und nach Beratung durch die Gleichstellungsbeauftragte vergeben
wurden. Folgende Projekte werden aktuell aus diesem Fonds gefordert:

FB Geisteswissenschaften: Forderung der Einstiegsphase in die Promotion;

FB Bildungswissenschaften gemeinsam mit FB Wirtschaftswissenschaften: Modulares
Veranstaltungs- und Beratungsangebot fiir promotionsinteressierte und promovierende
Frauen;

FB Gesellschaftswissenschaften: Unterstiitzung der Berufsorientierung von Frauen beim
Studienabschlul? und:

Karriereforderung fir Promovendinnen in der Erziehungswissenschaft;

FB Ingenieurwissenschaften: Karriereforderung fir Ingenieurinnen zwischen Wissenschaft
und Wirtschaft;

FB Bauwissenschaften: Karriereférderung fiir Bauingenieurinnen zwischen Universitat und
Praxis.

Zentrum fir Hochschuldidaktik: Entwicklung eines genderspezifischen Beratungskonzepts fir
Hochschullehrende

3. Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Verbesserung der Kinderbetreuung

Der Verbesserung der Kinderbetreuung wird in der offentlichen Diskussion eine
Schlisselrolle fur die starkere Erwerbsbeteiligung von Frauen zugeschrieben; gerade auch fr
Gruppe der Wissenschaftlerinnen wird von der Bereitstellung bedarfsgerechter
Kinderbetreuung eine Starkung ihrer Karrierechancen erwartet. Eine Bestandsaufnahme der
Gleichstellungsbeauftragten zu den an beiden Campi vorhandenen



Kinderbetreuungsangeboter) (Anlage 3)| die von Studierenden und/ oder Beschaftigten in
Anspruch genommen werden konnen, fuhrt zu dem nicht Gberraschenden Ergebnis, dass die
Betreuungsangebote an unserer Universitat vollig unzureichend sind. Dies gilt insbesondere
fiir beschéftigte Eltern. Vor allem fur Kinder vor dem Kindergartenalter bestehen fast keine
Maoglichkeiten einer Betreuung, die flr eine Vereinbarkeit von Studium/ Beruf und Familie
wichtig waren. Um den Bedarf an Betreuungsmaoglichkeiten besser einschatzen zu kénnen,
hat die Gleichstellungskommission aber zunachst empfohlen, eine Befragung bei
Beschéftigten durchzufiihren. Dieser Schritt erschien wichtig, da die Universitét nicht Gber
Daten zu Anzahl und Altersverteilung der Kinder ihrer Beschaftigten verfugt. Durch das Biro
der Gleichstellungsbeauftragten (Claudia Kéhne) wurde eine Online-Befragung der
Beschaftigten beider Campi durchgefihrt, um GrofRenordnung und Art des Betreuungsbedarfs
bei beschaftigten Eltern besser einzuschétzen. Die Befragung wurde mit der
Gleichstellungskommission inhaltlich abgestimmt; eine methodische Beratung wurde von
Herrn Dipl.-Soz. Lars Ninke (Lehrstuhl Prof. Faulbaum) geleistet.
Die Ergebnisse der Online-Befragung sind ebenfalls nicht iiberraschend (JAnlage 4} zu den
Ergebnissen im Einzelnen sei auf die Web-Seiten der Gleichstellungsbeauftragten verwiesen):
- sie bestétigen einen Bedarf an Betreuungsmaglichkeiten insbesondere fir die unter Drei-
jahrigen;
- sie dokumentieren den Wunsch kinftiger Eltern nach einer verldsslichen
Ganztagsbetreuung; und
- sie zeigen, dass fiir Ferienzeiten und andere ,,Notfallsituationen* zusatzliche Angebote
erforderlich sind.

Aus den Ergebnissen der Befragung lassen sich verschiedene Maéglichkeiten ableiten, die
Betreuungssituation und damit die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Beschaftigte zu
verbessern. Die Gleichstellungsbeauftragte hat dem Rektorat vier Optionen vorgestellt, und
zwar:

- Einrichtung eines Betriebskindergartens

- Einrichtung eines Elternservice

- Kinder-Ferienbetreuung

- Flexible Kurzzeit-Betreuung fur besondere Situationen.

Die Optionen unterscheiden sich betrachtlich, was Planungserfordernisse und Kosten einer
Umsetzung anbelangt. Das Rektorat hat daher nach einer ersten Diskussion den Auftrag
erteilt, zundchst eine Planung fir ein Kinderferien-Angebot vorzulegen und die
Voraussetzungen fir die Realisierung einer flexiblen Kurzzeit-Betreuung zu konkretisieren.
Die beiden erstgenannten Optionen erfordern betrachtliche Investitionen. Ihre Realisierung
bedarf weiterer Uberlegungen und Initiativen. Die Einrichtung eines Eltern-Service-Biiros an
beiden Campi steht in Aussicht, finanziert aus Mitteln des Européaischen Strukturfonds. Damit
sind erste Schritte getan. Die neue Gleichstellungskommission wird sich aber weiterhin mit
der Thematik beschaftigen mussen, denn die wiinschenswerte Einrichtung einer betrieblichen
Kinderbetreuung ist nach wie vor vollig ungesichert.

4. PersonalmalRnahmen
Berufungsverfahren
Die Feststellungen, die ich in meinem vorigen Bericht zu dieser Thematik getroffen habe,

kann ich an dieser Stelle nur wiederholen. Eine deutliche Steigerung des Anteils von Frauen
an den Professuren ist nicht zu verzeichnen. Zwar liegt auch in aktuellen Berichtszeitraum der
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Anteil der Listenplatzierungen von Frauen leicht tiber ihrem Anteil bei den Bewerbungen, der
Anteil der Erstplatzierungen fir Frauen ist aber zu gering, um Fortschritte zu erreichen, die
die gleichzeitigen Verluste durch Wegberufung und Ausscheiden ausgleichen kénnten.

Ubersicht tiber die im Zeitraum Januar 2003 — August 2004 abgeschlossenen
Berufungsverfahren am Campus Essen*

Anzahl der Verfahren 38

Bewerbungen Frauen 297 19%
Ménner 1245 81%
Listenplatzierungen Frauen 25 24%
Ménner 80 76%
Erstplatzierungen Frauen 8 21%
Ménner 30 79%

*Zahlen fir den Campus Duisburg nicht ausgewertet

Die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten an den Berufungsverfahren hat weiterhin
hohe Prioritat. Die Ergebnisse zeigen allerdings, dass nach geeigneten Wegen zu suchen ist,
fiir die Fachbereiche starkere Anreize zu schaffen, beispielsweise iber Zielvereinbarungen,
den Frauenanteil bei den Professuren zu steigern.

Einstellung wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen

Da Zahlen fur die Universitat Duisburg-Essen aufgrund unterschiedlicher Berichtssysteme,
die noch nicht zusammengefihrt sind, nicht vorliegen, ist aktuell schwer zu beurteilen, ob in
den Personalkategorien des wissenschaftlichen Mittelbaus Verbesserungen zu verzeichnen
sind. Grundsatzlich l&sst sich feststellen, dass das Beteiligungsverfahren bei dieser
Personalgruppe ahnlich ineffizient ist wie bei den Berufungen. Am Erfordernis der
Ausschreibung von Stellen ist zur Sicherung von Transparenz und Beteiligungsoffenheit
unbedingt festzuhalten, auch wenn in vielen Fallen aufgrund nachvollziehbarer Umsténde
eine aktive Suche nach einer Bewerberin nicht realistisch sein wird. Auch hier muss die
Uberlegung dahin gehen, das Eigeninteresse der Fachbereiche an einer Starkung des
Frauenanteils im Mittelbau anzusprechen. Diese Zielsetzung ist in die Beratungen zu den
Frauenforderplanen einzubringen.

Personalvorgange bei den weiteren Mitarbeiterlnnen

Eine Beurteilung der Frauenanteile in den verschiedenen Personalgruppen (beamtenrechtlich
und tarifrechtlich Beschaftigte) und Hierarchie- und Vergitungsniveaus ist erst moglich,
wenn vollstandiges Zahlenmaterial vorliegt. Es ist davon auszugehen, dass die
Zusammenfihrung der Verwaltungen den Frauenanteil in Fiihrungspositionen (Dezernats-
und Sachgebietsleitungen) mehr oder weniger erhalten hat. Das umfassende Anliegen, neue
Dienstleistungsanforderungen in der gemeinsamen Universitat zum Anlass fur eine
Neudefinition und Neubewertung von Arbeitsplatzen zu nehmen, die fiir Frauen attraktive
und besser dotierte Beschaftigungsperspektiven bieten, ist bisher nicht realisiert.
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5. Personalentwicklung

Die Notwendigkeit einer zielgerichteten und systematischen Personalentwicklung in den
verschiedenen Beschaftigungsbereichen und fir die verschiedenen Statusgruppen der
Universitat Duisburg-Essen steht auRBer Frage.

Fur den akademischen Bereich lasst sich ohne weiteres feststellen, dass die Gleichstellung
eine Vorreiterrolle im Hinblick auf die Entwicklung von Konzepten und MaRnahmen zur
Personalentwicklung Gibernommen hat. Dies gilt fur die

o0 systematische Ansprache von Schilerinnen und Studieninteressentinnen als ersten
Schritt der Nachwuchssicherung fir die Wissenschaft;

o die Forderung der Berufsorientierung durch Mentoring, Vermittlung von
Schlusselqualifikationen und Unterstiitzung der Vernetzung fur die Zielgruppe
Studentinnen und Absolventinnen; in diesem Zusammenhang ist besonders auf das
Projekt ,,Forderung der beruflichen Einmindung von Akademikerinnen mit
Migrationshintergrund* hinzuweisen, das geférdert aus Mitteln des Europdischen
Strukturfonds, von MEDUSE durchgefuhrt wird und Interkulturalitét als
Schlusselqualifikation in den Mittelpunkt stellt;

o die Starkung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses durch Qualifizierung,
Beratung und Mentoring.

Ein groRer Teil dieser Personalentwicklungs-Aktivitaten ist beim Projektzentrum MEDUSE
geblndelt, das Projekte fur die drei Zielgruppen der Studieninteressentinnen, der
Studentinnen und der graduierten Akademikerinnen realisiert.

Die Vorreiterrolle der Gleichstellung fur die Personalentwicklung im akademischen Bereich
hat sich bei dem von der Gleichstellungsbeauftragten gemeinsam mit dem Prorektor fur
Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs durchgefihrten Fachgespréach zur
Neugestaltung der Promotionsphase (Programm siehe bestéatigt. In den
Diskussionen mit Vertreterinnen der Wissenschaftsorganisationen und den Teilnehmerinnen
aus der Universitat Duisburg-Essen im Sommersemester 2004 erwies sich das Konzept des
»Strukturierten Promovierens* als iberzeugendes und praktikables Leitkonzept sowohl fur
Frauenforderung als auch fur innovative Personalentwicklung fir den wissenschaftlichen
Mittelbau insgesamt. Derzeit werden Gespréche mit verschiedenen Fachbereichen gefihrt, um
entsprechende Strukturen zu implementieren. Die fachlibergreifenden Beratungs- und
Unterstiitzungsangebote fir Promovendinnen und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, die
teils von MEDUSE (,,Promovieren — eine Perspektive fur Frauen®), teils von Fachbereichen
selbst realisiert werden (siehe Punkt Projekte zur Foérderung der Gleichstellung), sind bereits
in der Perspektive dieses Leitkonzeptes angelegt. Zusétzlich wird ab dem Wintersemester
2004/05 ein Mentoring-Programm fur Promovendinnen von Meduse entwickelt, das im
Rahmen des Fachprogramms Chancengleichheit vom Ministerium fir Wissenschaft finanziert
wird. Darlber hinaus besteht ein Férderprogramm flir Wissenschaftlerinnen in der Post-
doc-Phase, das vom Essener Kolleg (Maria Sybilla Merian-Programm) realisiert wird. Fir
den Fachbereich Medizin entwickelt MEDUSE ein Mentoring-Programm fur
Nachwuchswissenschaftlerinnen.

Fur das wissenschaftliche Personal erweist sich die Gleichstellung also als Motor, um
Personalentwicklung in Gang zu bringen. Maoglich ist diese Entwicklung nicht zuletzt deshalb,
weil Finanzierungs- und Fordermdoglichkeiten bestehen. So kénnen Projekte, die auf
Frauenforderung zielen, realisiert werden. Dabei werden oft solche Konzepte entwickelt, die
generell fur den akademischen Mittelbau vorteilhaft sein kdnnen. Allerdings wird in Zukunft
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darauf zu achten sein, dass der Grundsatz ,,Was gut fiir Frauen ist, nttzt auch allen“ nicht
dazu flhrt, dass das Anliegen der Frauenfoérderung zuriickgedrangt wird.

Eine vergleichbare Situation ist fiir den Bereich der weiteren Mitarbeiterlnnen, also des
Personals in Verwaltung, Technik und den Service-Bereichen nicht gegeben. Auch hier gibt
es ein politisches Interesse an der Einflihrung von Personalentwicklung. Allerdings stehen
Fordermittel nicht in vergleichbarer Weise zur Verfiigung. Die Erwartung, dass an der
Universitat Duisburg-Essen die Zusammenfihrung der Hochschulverwaltungen wenn nicht
unter dem Aspekt der Geschlechtergerechtigkeit, so doch zumindest unter dem Aspekt der
Schaffung von Synergien, MaBnahmen zur Personalentwicklung und Personalplanung
anstofRen wirde, hat sich bisher nicht erfullt.

6. Beratung von Studentinnen und Mitarbeiterinnen

Der Umfang der Einzelberatungen hat im Berichtszeitraum erheblich zugenommen. Der
Themenkreis hat sich nicht verandert:

Promotion und Finanzierung von Qualifizierung

Kinderbetreuung, Vereinbarkeit von Beruf/ Studium und Familie

Sexuelle Belastigung.

Neu sind Anfragen, die aus Verunsicherung tiber die personliche berufliche Zukunft im
Zusammenhang mit der Fusion der beiden Universitaten und die Ankindigung von
Personaleinsparungen resultieren.

Die Gleichstellungsbeauftragte sichert allen ratsuchenden oder beschwerdefiihrenden
Studentinnen und Mitarbeiterinnen Vertraulichkeit zu. Sie wird nur in Abstimmung mit den
Betroffenen aktiv.

7. Ausblick

Wesentliche Rahmenbedingungen flr weitere Fortschritte in der Gleichstellung sind nach wie
vor durch politische Setzungen der Landesregierung gesichert. Die Einbeziehung von
gleichstellungsbezogenen Parametern in die Mittelzuweisung des Landes an die
Universitaten hat die Aufmerksamkeit flr diesen Arbeitsbereich deutlich gesteigert. Das
Finanzvolumen, das zwischen den Universitaten umverteilt wird, ist inzwischen betrachtlich
und soll weiter zunehmen. Die Gleichstellungsbeauftragte und die Gleichstellungskommission
sind an den Beratungen der Finanzkommission zur Mittelverteilung in der Universitat
beteiligt. Hier wird es darum gehen, durch die Regelungen zur Mittelverteilung Anreize fur
die Fachbereiche zu setzen, Fortschritte in der Gleichstellung aktiv anzugehen. Das bloRRe
»,Durchreichen* der Boni/Mali aufgrund der Landesparameter dirfte kaum eine solche
Wirkung haben. Die kiinftige Gleichstellungskommission sollte sich also an dieser Diskussion
mit eigenen Positionen beteiligen.

Die Novellierung der Hochschulgesetze (Gesetz zur Weiterentwicklung der Hochschulreform
— HRWG), die bereits zum 01.01.2005 wirksam werden soll, wird den Anspruch an eine
Politik des Gender Mainstreaming, d.h. der Analyse und Bewertung aller Entscheidungen
und Mallnahmen unter dem Aspekt ihrer Auswirkungen auf das Geschlechterverhaltnis, in der
Universitat verstarken. Die VVoraussetzungen hierfur sind in der Universitat Duisburg-Essen
noch nicht durchgéangig vorhanden. So wird ein gemeinsames geschlechterdifferenziertes
Berichtswesen noch zu entwickeln sein. Zur VVorbereitung von Entscheidungen der
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Hochschulleitung wird kiinftig aber auch vermehrt Gender-Kompetenz von allen Beteiligten
gefordert sein. Die Gleichstellungsbeauftragte wird in Zusammenarbeit mit der
Gleichstellungskommission Vorschlége erarbeiten, wie dieser Anspruch eingeldst werden
kann.
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Universitat Duisburg-Essen Anlage 1 Teil 1

Die Gleichstellungsbeauftragten
Juni 2003

Eckpunkte fur die Integration von Frauenférderung und Gleichstellung in die
Hochschulentwicklungsplanung

Die Gleichstellungskommission hat in ihrer Sitzung vom 17.06.2003 die im Folgenden
vorgelegten Eckpunkte verabschiedet.

Die Eckpunkte ergeben sich aus den gesetzlichen Aufgaben der Hochschule nach dem
Landeshochschulgesetz (HG NW), aus der spezifischen Aufgabenstellung des
Landesgleichstellungsgesetzes und dem Gesetz zur Errichtung der Universitat Duisburg-
Essen und zur Umwandlung der Gesamthochschulen vom 18. Dezember 2002.

Die Zusammenflhrung der beiden Universitatsstandorte Duisburg und Essen kann nur dann
Fortschritte fiir Gleichstellung und Frauenférderung bewirken, wenn Gleichstellung als
Querschnittsaufgabe verstanden wird. Konkret heif3t das, dass die beschlossenen Eckpunkte in
die Hochschulentwicklungsplanung einflieBen mussen und damit relevant sind fur die
Handlungsfelder Hochschulsteuerung/ Hochschulmanagement, Forschung, Lehre und
Studium, Nachwuchsforderung und soziale Rahmenbedingungen. In diesem Zuge miissen sie
auf den verschiedenen Planungsebenen, sowohl auf der zentralen Ebene als auch in den
dezentralen Einheiten, umgesetzt werden.

Zentrale Ebene:

Die Umsetzung von Aspekten der Gleichstellung und Frauenférderung ergibt sich:
- bei der Erarbeitung des Leitbildes der Universitat Duisburg-Essen durch die
Verankerung entsprechender Leit- und Zielvorstellungen unter

Berlicksichtigung der zu erwartenden Umwalzungen im Bildungssektor

- bei der Profilbildung der Universitat Duisburg-Essen durch Ausbau und
Starkung der Frauen- und Genderforschung

- durch die institutionellen Integration von gleichstellungsrelevanten Punkten
in das Hochschulmanagement und die Gremienstrukturen (Grundordnung)

- durch die Entwicklung einer hochschulweiten Infrastruktur, die
Frauenforderung und Gleichstellung unterstitzt (Rahmenplan fiir die
Frauenforderung)

- durch die Einbeziehung gleichstellungsrelevanter Fragen in die Instrumente
der Hochschulsteuerung (Finanzen; Controlling; Qualitdtsmanagement)
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Dezentrale Einheiten: Fakultaten/Fachbereiche und sonstige Einrichtungen:

Hier erfolgt die Umsetzung von Aspekten der Gleichstellung und Frauenférderung bei
folgenden Handlungsfeldern:

1. Forschung

- Definition von genderorientierten Forschungsschwerpunkten

- Ankerprofessuren fiir Genderforschung

- Teilwidmungen von Professuren

- Beteiligung an fachubergreifenden, genderorientierten Forschungsbereichen
- Forschungsfoérderung fiir Frauen

- geschlechterdifferenzierende Forschungsberichterstattung

2. Lehre und Studium

- Einrichtung von genderorientierten Studiengéngen

- Studienreform: geschlechtergerechte Gestaltung von Studiengéngen

- Entwicklung von curricularen Elementen im Hinblick auf Genderforschung
- geschlechtergerechte Hochschuldidaktik

- Stérkung der Studienbeteilung von Frauen

- Stérkung des Studienerfolgs von Frauen

- geschlechterdifferenzierende Evaluation

3. Personal

- MaRnahmen zur Frauenférderung fiir die verschiedenen Statusgruppen
(Frauenforderplane)

- Beruicksichtigung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei der
Zusammenfihrung der Standorte , ggfs. durch Einzelfallbetrachtung
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- Berticksichtigung der Gleichstellung bei der Zusammenlegung von
Leitungsfunktionen

- Verbesserung der Arbeitssituation der Mitarbeiterinnen in Technik und
Verwaltung durch Neubewertung/Neugestaltung der Arbeitsplatze

- Flexibilisierung von Arbeitszeiten zur Sicherung der Kinderbetreuung und
zur Realisierung von Aus- und Weiterbildungsmalinahmen sowie von
berufsbezogenen Auslandsaufenthalten

- Steigerung des Anteils des weiblichen wissenschaftlichen Personals

- Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses

- geschlechterdifferenzierendes Berichtswesen

4. Fachbereichs-/Fakultatsmanagement
- Verankerung der Aufgabe Gleichstellung im Dekanat
- Benennung von Ansprechpartnerinnen

- geschlechterdifferenzierende Berichterstattung

5. Soziale Rahmenbedingungen
- Vereinbarkeit von Studium/Berufsaustbung und Familie
- die baulichen und raumlichen Gegebenheiten werden unter dem

Gesichtspunkt ihrer frauengerechten Gestaltung gepruft und falls erforderlich
entsprechend verbessert
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Universitat Duisburg-Essen

Vorlage der Gleichstellungsbeauftragten fur
die 3. Sitzung der Gleichstellungskommission
am 07. 05. 2003 in Essen

Entwurf

Richtlinie gegen sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt der
Universitat Duisburg-Essen vom ...

1. Praambel

1.1

Die Universitat Duisburg-Essen fordert die
gleichberechtigte Zusammenarbeit von Frauen
und Ménnern auf allen Funktionsebenen in

Dienstleistung, Studium, Lehre und Forschung.

Sie baut Benachteiligungen von Frauen im
Studium und im Berufsleben an unserer
Hochschule ab und tragt dazu bei,
Chancengleichheit im Sinne des
Hochschulgesetzes des Landes Nordrhein-
Westfalens (HG), des
Landesgleichstellungsgesetzes NRW und des
Beschaftigtenschutzgesetzes zu verwirklichen.
Sie legt Wert auf eine vertrauensvolle
Zusammenarbeit der weiblichen und
ménnlichen Beschéftigten und Studierenden
und auf eine gute Arbeitsatmosphére.

1.2

Die Universitat ist innerhalb ihres
Zusténdigkeitsbereiches verantwortlich dafr,
dass das Personlichkeitsrecht von Menschen
auf sexuelle Selbstbestimmung respektiert und
ihre individuellen Personlichkeitsrechte im
Sinne des Grundgesetzes anerkannt werden.
Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt
stellen eine Verletzung der
Personlichkeitsrechte dar. Sie finden sich im
alltdglichen Umgang, im dienstlichen Umfeld
sowie im Studienalltag. Sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt schaffen ein
einschiichterndes, stressbeladenes und
entwirdigendes Arbeits- und Lernumfeld und
kénnen zu Angstzustdnden und ernsten
gesundheitlichen Beeintrachtigungen fiihren.
Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt

Anlage 2 Teil 1

stellen eine massive Storung des
Universitatsbetriebes dar. Soweit sie eine
Verletzung arbeitsvertraglicher,
dienstrechtlicher und hochschulrechtlicher
Pflichten darstellen, werden sie als solche
verfolgt.

1.3

Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt sind
in der Universitat und im aul3eruniversitaren
dienstlichen Umgang verboten. Alle Mitglieder
und Angehdrige der Universitat gemaR § 11
HG, insbesondere solche mit Ausbildungs-,
Qualifizierungs- und Leitungsaufgaben in
Lehre, Forschung, Ausbildung, Verwaltung
und Selbstverwaltung sind in ihren
Arbeitsbereichen aufgrund ihrer
Fursorgepflicht dafur verantwortlich, dass
sexuell diskriminierendes Verhalten und
Gewaltanwendung unterbleiben bzw. abgestellt
werden. Sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt unter Ausnutzung von
Abhangigkeitsverhaltnissen am Ausbildungs-
oder Arbeitsplatz und im Studium unter
Androhung personlicher oder beruflicher
Nachteile bzw. unter Zusage von Vorteilen
werden als besonders schwerwiegend bewertet.

1.4

Die Richtlinie gilt fir alle Mitglieder und
Angehdrige der Hochschule, insbesondere sind
Personen einbezogen, die nicht arbeits- oder
dienstrechtlich an die Universitat gebunden
sind und vom Beschaftigtenschutzgesetz nicht
oder nicht ausreichend erfasst werden. Sie
findet auch Anwendung bei sexualisierter
Diskriminierung und Gewalt von bzw. gegen
Dritte auf dem Universitatsgelande, wenn
mindestens eine beteiligte Person Mitglied
oder Angehdrige der Universitat Duisburg-
Essen ist.

2. Formen von sexualisierter
Diskriminierung und Gewalt

Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt ist
jedes sexuell gefarbte verbale oder non-verbale
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Verhalten, das in sexueller Hinsicht
beleidigend oder demiitigend ist und generell
oder im Einzelfall als nicht erwiinscht erklart
worden ist. Dazu gehéren

1. sexuelle Handlungen und
Verhaltensweisen, die nach den
strafgesetzlichen Vorschriften unter
Strafe gestellt sind, sowie

2. sonstige sexuelle Handlungen und
Verhaltensweisen, zum Beispiel :

o sexuell herabwiirdigender
Sprachgebrauch

o sexuell herabwirdigende Kommentare
tber das Intimleben und den Korper

e sexuell herabwirdigende
Schmierereien in 6ffentlichen R&umen

o die verbale und bildliche Présentation
sexuell herabwirdigender
Darstellungen im dienstlichen oder
Ausbildungszusammenhang. Die
Freiheit von Forschung und Lehre
sowie des Studiums bleibt davon
unberihrt.

e das Kopieren, Anwenden oder Nutzen
sexuell herabwirdigender
Computerprogramme auf EDV-
Anlagen in Dienstraumen, Gebauden
oder auf dem Universitatsgelande

e Aufforderung zu sexuellem Verhalten

o korperliche Ubergriffe und sexuell
herabwirdigende Berlihrungen

3. Beratungs- und Beschwerdewege

3.1

Betroffene Personen haben das Recht und
werden aufgefordert, Uber sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt zu berichten und
sich zu beschweren. Zustandige
Ansprechpartnerinnen bzw. Ansprechpartner
sind alle Personen mit Leitungs- und
Betreuungsaufgaben. Die betroffenen Personen
kdnnen dies zur Wahrung ihrer Anonymitat
auch unter Einschaltung einer dritten Person
ihres Vertrauens tun.

3.2

Universitdre Funktionstragerinnen und
Funktionstréger (insbesondere Rektorin oder
Rektor, Kanzlerin oder Kanzler, Dekanin oder
Dekan und sonstige Vorgesetzte), die Kenntnis
von Vorfallen sexualisierter Diskriminierung

und Gewalt erhalten haben, sind verpflichtet,
jedem tatsachlichen Anhaltspunkt
nachzugehen und geeignete MaRnahmen zur
Kléarung, Verfolgung und Verhinderung zu
ergreifen. Es ist sicherzustellen, dass aus den
eingeleiteten MalRnahmen fiir die
beschwerdefiihrende Person keine
personlichen, beruflichen oder
ausbildungsbezogenen Nachteile entstehen.
Fir alle zu ergreifenden Malinahmen ist das
Verursacherprinzip leitend. Alle Schritte sollen
im Einvernehmen mit der Betroffenen oder
ihren Vertrauenspersonen erfolgen.

3.3

Die Universitat Duisburg-Essen bietet
dauerhaft und regelméRig Beratungsstunden
fiir betroffene Frauen und ihre
Vertrauenspersonen an. Die psychologische
Betreuung und Begleitung durch das
Beschwerdeverfahren wird von professionellen
Beraterinnen durchgefihrt. Diese arbeiten eng
mit anderen Anlaufstellen (AStA,
Gleichstellungsbeauftragte,
Gleichstellungskommission, Personalréte,
ZSB) zusammen. Dieses Beratungsangebot
kann auch mit nicht-universitaren
Einrichtungen sichergestellt werden.

3.4 Die Universitat gewdhrleistet, dass alle
zustandigen Ansprechpartnerlnnen geman 3.1
tUber das im Problemfall stattfindende
Verfahren umfassen informiert sind.

4. Mafllhahmen und Sanktionen

4.1

Bei Vorféllen sexualisierter Diskriminierung
und Gewalt kénnen/sollen je nach
Bedingungen und Schwere des Einzelfalles
und unter Wahrung der Anonymitétswiinsche
und Schutzbedurfnisse der betroffenen Person
von den zustandigen universitaren
Funktionstragerinnen und Funktionstrégern
(siehe 3.2) folgende informelle MalRinahmen
ergriffen werden:

e Personliches Gesprach der Betroffenen
unter Heranziehung einer Person ihres
Vertrauens mit dem Beschuldigten

zurick zum Text


Claudia
Textfeld
        zurück zum Text


e Personliches Gesprach einer oder eines
Vorgesetzten, einer Funktionstragerin
oder eines Funktionstrégers der
Selbstverwaltung mit der
beschuldigten Person unter Hinweis
auf das Verbot sexualisierter
Diskriminierung und Gewalt

4.2

Wenn die unter 4.1 genannten Schritte
erfolglos bleiben oder aufgrund der Schwere
des Vorfalls als nicht ausreichend oder nicht
geboten erscheinen, sind, je nach Einzelfall,
unter Einschaltung der Rektorin bzw. des
Rektors oder der Kanzlerin bzw. des Kanzlers
folgende formelle MalRnahmen zu ergreifen.
Voraussetzungen und Verfahren der einzelnen
Sanktionen richten sich im einzelnen nach den
einschlégigen Bestimmungen:

e Durchfiihrung eines formellen

Dienstgespraches

Miindliche oder schriftliche Belehrung

Schriftliche Abmahnung

Einleitung eines Disziplinarverfahrens

Versetzung an einen anderen

Arbeitsplatz innerhalb oder auBerhalb

der Universitat

o Fristgerechte oder fristlose Kiindigung

e Ausschluss von einer
Lehrveranstaltung

e Ausschluss von der Nutzung
universitarer Einrichtungen

e Hausverbot

e Exmatrikulation

e Ggf. Strafanzeige durch die Rektorin
oder den Rektor.

5. Aufklarung und Préavention: allgemeine
MafRnahmen

51

Die Universitat erwartet von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern mit Personalverantwortung,
von Lehrenden und von Professorinnen und
Professoren Sensibilitdt im Umgang mit der
Gleichstellung von Frauen und Mannern und
gegentiber dem Problemfeld “sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt". Hierauf ist
insbesondere bei Bewerbungsverfahren fiir
Stellen mit Personalverantwortung und bei
Berufungsverfahren zu achten.

5.2

Die Thematik "Sexualisierte Diskriminierung
und Gewalt" ist Bestandteil des internen
Fortbildungsprogramms fiir wissenschaftliche
und nicht-wissenschaftliche Beschaftigte sowie
der Fortbildung fiir Fihrungskréfte.
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R&umliche und andere
Umgebungsbedingungen, die sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt beginstigen,
werden im Rahmen der vorhandenen
Maoglichkeiten unverzuglich beseitigt. Bei der
Planung und Realisierung von Neubauten wird
der Sicherheitsbedarf von Frauen entsprechend
beriicksichtigt.

5.4

Die Universitat verpflichtet sich, diese
Richtlinie auch im Rahmen ihrer eigenen
Werbe- und InformationsmalRnahmen und ihres
Auftretens nach auflen zu beachten.

5.5 Die Universitét ergreift geeignete
Malinahmen zur Bekanntmachung der
Richtlinie.

6. Aufklarung und Pravention: Einrichtung
eines Arbeitskreises

6.1

Die Universitat Duisburg-Essen richtet flr
einen begrenzten Zeitraum von zundchst fiinf
Jahren einen Arbeitskreis gegen sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt ein. Ihr gehéren
Vertreterinnen und Vertreter der Personalrate,
der Hochschulleitung, des AStA, der ZSB,
sowie Personalentwicklerinnen und
Personalentwickler, die
Gleichstellungsbeauftragte u.a. an.

6.2

Der Arbeitskreis hat die Aufgabe, gezielt fir
das Thema sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt zu sensibilisieren und zur
Enttabuisierung innerhalb der Hochschule
beizutragen. Unter Einbeziehung der
Erfahrungen aus der Beratungsarbeit (siehe
3.3) entwickelt er konkrete MalRnahmen im
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Bereich Offentlichkeitsarbeit, zur Integration
des Themas in Lehrplédne und Lehrinhalte
sowie in das bestehende interne
Fortbildungsprogramm (insbesondere fir
Fuhrungskréfte). Zu seinem Arbeitsbereich
gehoéren die Beratung von universitéren
Gremien, die Betreuung von Studiengruppen,
die Durchfuhrung von Ringvorlesungen und
die Beteiligung an der Einrichtung von
Selbstverteidigungskursen. Der Arbeitskreis
initiiert ggf. wissenschaftliche Projekte zu
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt an
Hochschulen. Der Arbeitskreis legt dem
Rektorat und der Gleichstellungskommission
jahrlich einen Arbeitsbericht vor.

7. Bekanntgabe der Richtlinie und
Inkrafttreten

Diese Richtlinie tritt am Tage nach ihrer
Bekanntgabe im Verkiindungsblatt der
Universitat Duisburg-Essen - Amtliche
Bekanntmachungen - in Kraft. Sie wird
universitatsintern in den Fakultéten und
Einrichtungen bekannt gegeben.

Ausgefertigt aufgrund des Beschlusses des
Senats der Universitat Duisburg-Essen vom

..., den

Der Rektor der Universitat Duisburg -Essen
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Anlage F Anlage 1 Teil 2
Die Gleichstellungsbeauftragten der Universitat Duisburg-Essen
Dr. Barbel Rompeltien
Ursula Ziller
26.05. 2004

Gender Profil im Zielvereinbarungsprozess

Die Fusion hat zwei Hochschulen zusammengeflihrt, die im Hinblick auf
Frauenférderung und Gleichstellung deutlich unterschiedliche Profile aufwiesen.
Das unterschiedliche Profil zeigte sich

- in quantitativer Hinsicht: der Campus Essen wies hdéhere Frauenanteile im
wissenschaftlichen Personal und bei den Studierenden auf, daraus abgeleitet
auch bei den Studienabschllissen, den Promotionen und Habilitationen. Dass
die quantitativen Unterschiede nicht nur auf die unterschiedliche
Facherstruktur zurlickzufihren sind, zeigt sich im Gleichstellungsranking des
CEWS, das Facherunterschiede beriicksichtigt. Wahrend die Universitat GH
Essen den Spitzenplatz (bezogen auf das Jahr 2001) einnahm, rangierte die
Universitat GH Duisburg im letzten Drittel.

- in der institutionellen Verankerung von Frauenférderung und Gleichstellung:
Wahrend die Universitat GH Essen Uber fachbereichsibergreifende
Einrichtungen und Projekte verfligte (Essener Kolleg fur
Geschlechterforschung; Mentorinnenprojekt Meduse; Internationale
Sommeruniversitat fir Schilerinnen in Naturwissenschaft und Technik),
verfolgte die Universitat GH Duisburg neben einer Sommeruniversitat fur
Schilerinnen vor allem Frauenférderungsprojekte in den einzelnen Fakultaten.

Die genannten Unterschiede bestehen zunachst innerhalb der fusionierten
Universitat fort. Es sind besondere Anstrengungen erforderlich, damit die
Universitat Duisburg-Essen einen Spitzenplatz im Gleichstellungsranking
einnehmen kann. Die Universitat verfolgt diese Zielsetzung im Rahmen von zwei
ineinander greifenden Strategien.

Erstens sollen Fachbereiche und Einrichtungen sich in Zukunft verstarkt der
Férderung der Gleichstellung widmen. Dazu werden sie als neu definierte
Organisationseinheiten Frauenféorderplane entwickeln, die konkrete Zielsetzungen
und MaBnahmen zur Verbesserung in den zentralen Gleichstellungskennziffern
enthalten. Im Rahmen dieser Strategie ist auch die Starkung
gleichstellungsbezogener und frauenférdernder Einrichtungen erforderlich, die fur
beide Campi sowohl eigene Projekte durchfiihren, vor allem aber fur die
Fachbereiche als Kooperationspartner und Lieferanten von Know-how flir eine
qualifizierte fachbereichsspezifische Frauenférderung zur Verfligung stehen.
Zweitens verfolgt die Universitat im Hochschulmamagent eine Strategie des
Gender Mainstreaming, d.h. sie integriert die Gender-Perspektive in die
wichtigsten Felder der Hochschulsteuerung wie das Controlling als Management-
Informationssystems und das Qualitdtsmanagement. Das Instrument der
hochschulinternen Zielvereinbarungen verzahnt beide Strategien.

In der Perspektive der Geschlechtergerechtigkeit profiliert sich die Universitat
Duisburg-Essen in drei Schwerpunkten:
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1. Genderforschung: Die Universitat wird den Schwerpunkt Gender in der
Forschung mit dem Essener Kolleg flir Geschlechterforschung als
Kristallisationskern und Vernetzungen in die mathematisch-
naturwissenschaftlichen, medizinischen sowie ingenieurwissenschaftlichen
Bereiche weiterentwickeln.

2. Foérderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses: Die Universitat
wird bei der Neugestaltung der Promotionsphase Kriterien der
Geschlechtergerechtigkeit beachten mit dem Ziel, mehr Frauen flr eine
Promotion zu gewinnen und zum erfolgreichen Abschluss der Promotion zu
fihren. Als Projekte mit besonderer Ausstrahlung etabliert sie
Graduiertenstudien im Bereich der soziotechnischen und
soziomedizinischen Genderforschung (Essener Kolleg).

3. Weibliche Studierende: Die Universitat Duisburg-Essen bekennt sich zu
einem Bildungsauftrag in der Region und wird daher weiterhin
Anstrengungen unternehmen, um mehr junge Frauen aus bildungsfernen
Schichten flr ein Studium zu gewinnen, sie zu einem erfolgreichen
Studienabschluss zu bringen und ihren beruflichen Erfolg zu unterstitzen.
Sie sieht eine besondere Verpflichtung flr Studentinnen und
Absolventinnen mit Migrationshintergrund.

Im Folgenden werden Strategien und MaBnahmen zur Umsetzung des
angezielten Genderprofils konkretisiert. Die Darstellung folgt den in der
Dienstbesprechung der Ministerin mit den Gleichstellungsbeauftragten
angesprochenen Bausteinen: Es wird zunachst aufgefihrt, welche Projekte die
Universitat bereits realisiert, daran anschlieBen wird die Entwicklungsperspektive
im Rahmen des Genderprofils erlautert.

Zu den Aufgabenfeldern im Einzelnen:
1. Qualifizierung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses

- Promotionsphase

Die Universitat Duisburg-Essen verfolgt das Ziel, mehr Frauen flr eine Promotion
zu gewinnen und mehr Frauen zum erfolgreichen Abschluss einer Promotion zu
bringen. Fir alle Fachgebiete auBer der Medizin trifft derzeit die Feststellung zu,
dass der Frauenanteil bei den Promotionen unter dem Frauenanteil bei den
ersten Studienabschlissen liegt, z.T. drastisch niedriger.

Gegenwartig werden folgende MaBnahmen zur Erhdhung des Frauenanteils an
den Promotionen werden realisiert:

Erfolgreich promovieren — Entwicklung und Erprobung eines modularen
Férderkonzepts (Projekt der Fachbereiche Sozialwissenschaften,
Erziehungswissenschaften und Wirtschaftswissenschaften im Rahmen der
hochschulinternen Zielvereinbarungen zur Férderung der Gleichstellung am
Campus Essen; Prof. Hoppe, Prof. Nyssen, Prof. Nienhilser): Gegenstand des
Projektes ist die Entwicklung und Erprobung eines Veranstaltungsprogramms
unter dem Titel ,Promovieren - eine Perspektive flr Frauen®™, das Informationen
zur Promotion, Karriereplanungsangebote im Vorfeld und
Unterstltzungsangebote im Promotionsprozess umfasst (Férderungszeitraum
05/2003-05/2004).



Qualifikationsforderung fiir Promovendinnen (Projekt des Fachbereichs
Sprachwissenschaften im Rahmen der hochschulinternen Zielvereinbarungen am
Campus Essen; Prof. Brandt): Gegenstand des Projektes ist die Unterstitzung
von Promovendinnen in der Startphase der Promotion und die Férderung des
Eintritts in den Wissenschaftsbetrieb (Férderungszeitraum 05/2003-05/2004).

Karriereféorderung flir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen im Bauwesen (Projekt
im Rahmen der hochschulinternen Zielvereinbarungen am Campus Essen;
Prof.Widmann): Das Projekt beinhaltet eine starkere Integration
wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen in die Forschungsaktivitaten ihrer Bereiche
mit dem Ziel einer Qualifizierung fir den Wissenschaftsbereich (05-2004-
05/2004).

IFORES-Programm der Medizinischen Fakultat: Das Programm stellt eine
Finanzierung flir PromovendInnen sowie ein Stipendium flr eine Habilitandin
bereit (fortlaufend).

Entwicklungsperspektiven im Rahmen des Genderprofils

Die Universitat Duisburg-Essen beabsichtigt eine umfassende Neugestaltung der
Promotionsphase, wobei sie davon ausgeht, dass wesentliche Grundziige der
Neugestaltung, wie Strukturierung und Verkirzung der Promotionsphase durch
qualifizierende Studien, Verbesserung der Betreuungsqualitat und Vermittlung
von Schlisselqualifikationen an Promovierende, die Attraktivitat einer Promotion
fir Frauen steigert. Auf diesem Hintergrund wird die Universitat auch ihre
Aktivitaten im Bereich der Promotionsférderung flir Frauen verstetigen, um den
Frauenanteil bei den Promotionen deutlich zu steigern.

Das Projekt ,Promovieren — eine Perspektive flir Frauen™ wird fortgesetzt. In
diesem Rahmen wird ein Informations- und Beratungsangebot zu
Voraussetzungen, Anforderungen und Finanzierungsmdglichkeiten (Broschire,
Veranstaltungen) bereitgestellt; promovierende Frauen erhalten ein
Unterstlitzungsangebot Uberfachlicher Art (Coaching, Karriereplanung,
Vermittlung von Schllisselqualifikationen) zur Sicherung eines erfolgreichen und
beschleunigten Abschlusses der Promotion. Das Projekt bietet den Fachbereichen
Unterstltzung und Beratung bei der Entwicklung von MaBnahmen zur
Frauenférderung im Bereich des wissenschaftlichen Nachwuchses an.

Fur Hochschullehrende wird ein Qualifizierungsangebot flr ihre Rolle als Coach
und Mentor/in fir Promovierende entwickelt (in Kooperation mit dem Zentrum
fir Hochschuldidaktik - ZfH).

Beabsichtigt ist die Erganzung der bereits entwickelten Beratungs- und
Unterstlitzungsangebote durch ein Mentoring flir Promovendinnen (Antrag an das
MWF im Rahmen des HWP).

Am Essener Kolleg fiir Geschlechterforschung (EKfG) ist die Einrichtung eines
Graduiertenkollegs im Bereich der soziomedizinischen Genderforschung
beantragt. Es steht im Kontext der soziomedizinischen Forschung des EKfG und
knUpft u.a. an das laufende Forschungsprojekt im Rahmen des Kompetenznetzes
~Herzinsuffizienz" an.
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AuBerdem ist am Essener Kolleg die Einrichtung international ausgerichteter
Graduiertenstudien im Bereich der soziotechnischen Genderforschung unter
Beteiligung mehrerer Fachbereiche und Zentralen Einrichtungen und in
Kooperation mit indischen Hochschulen in Vorbereitung.

- Post-doc-Phase

Zur Férderung des Hochschullehrerinnen-Nachwuchses realisiert das Essener
Kolleg fur Geschlechterforschung das Maria-Sibylla-Merian-Programm
(Zielvereinbarung der Universitat mit dem Ministerium): Gegenstand des
Programms ist die finanzielle Férderung von Habilitandinnen sowie die
Bereitstellung eines Begleitprogramms, die Durchfiihrung eines Science Centers
mit Gastwissenschaftlerinnen und ein Coaching-Angebot.

Das Merian-Programm wird den Kreis der Adressatinnen auf Junior-
Professorinnen und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen ausweiten, die bereits
erste Schritte zu einer wissenschaftlichen Karriere unternommen haben.

Internationales Postdoc-Programm

Das EKfG befindet sich in der Vorbereitung eines internationalen Postdoc-
Programms. Dieses knupft thematisch an die Forschungsschwerpunkte
Soziomedizinische Genderforschung und Soziotechnische Genderforschung an.
Die TeilnehmerInnen dieses Programms beginnen mit einem Modul zu
Genderkompetenz an der Universitat Duisburg-Essen. Es folgen dann weitere
Module an den Partnerhochschulen. Bisherige Kooperationspartner sind die
Universitaten Stockholm (Schweden), St. Petersburg (Russland) und die beiden
indischen Partnerhochschulen in Chidambaram und Madras.

Medizin

Die Medizinische Fakultat beabsichtigt, im Rahmen ihres Frauenférderplanes ein
Mentoring-Programm zur Férderung und Unterstlitzung wissenschaftlich
qualifizierter Frauen durchzuflihren. Nachwuchswissenschaftlerinnen soll der
Austausch mit einer wissenschaftlich erfahrenen Person in Erganzung zur
herkdmmlichen fachlichen Betreuung angeboten werden. Das Mentoring-
Programm wird vom Projektzentrum Meduse entwickelt und organisiert. Fir das
begleitende Workshop- und Vortragsprogramm zur Karriereférderung stehen
Mittel der Fakultat bereit.

2. Frauen- und Geschlechterforschung

Beide Campi sind mit je zwei Professorinnen am Netzwerk Frauenforschung in
NRW beteiligt. Am Campus Duisburg sind dies Prof. Dr. Anne Schllter (Mitglied)
und Prof. Ph.D. Karen Shire (ass. Mitglied); am Campus Essen sind Prof. Dr.
Doris Janshen und Prof. Dr. Renate Nestvogel Mitglied. An beiden Campi werden
Inhalte der Frauen- und Geschlechterforschung dartber hinaus von weiteren
HochschullehrerInnen sowohl in die Forschung wie die Lehre eingebracht.

Essener Kolleg flir Geschlechterforschung als Zentrale Wissenschaftliche
Einrichtung

Das EKfG versteht sich als eine interdisziplinare Einrichtung. Es steht der
Kooperation mit allen Disziplinen der Hochschule - unabhangig davon auf
welchem Campus sie angesiedelt sind -, offen. Das EKfG verfolgt dabei das Ziel,
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genderrelevante Fragestellungen in die Disziplinen zu implementieren, indem die
Bedarfslage der Facher bertcksichtigt wird, und damit auch die Bereitschaft und
die Notwendigkeit von Frauenférderung anzustoBen.

Wie den Forschungsschwerpunkten und Projekten entnommen werden kann, ist
es daruber hinaus international ausgerichtet.

Forschungsschwerpunkte des EKfG

Es gibt laufende und geplante Projekte, die zur Geschlechterdemokratie im
wissenschaftlichen Denken und Arbeiten beitragen. Als Forschungsschwerpunkte
sind

soziomedizinische und soziotechniksche Genderforschung etabliert. Das EKfG ist
Mitglied des bundesweiten Kompetenznetzes Herzinsuffizienz. Es berat die dort
zusammengefassten Teilprojekte in Genderfragen und bearbeitet als
selbststandiges Teilprojekt ,,Genderspezifische Aspekte der Herzinsuffizienz:
Soziomedizinische Untersuchungen bei betroffenen Frauen und Mannern®.

Entwicklungsperspektive innerhalb des Genderprofils/Forschungsprofils
der Universitat Duisburg-Essen

Das EKFG beabsichtigt, den Forschungsschwerpunkt im Bereich der Soziomedizin
durch Einbeziehung der Andrologie, gestutzt durch die am Essener Kolleg
vorhandene Kompetenz im Bereich der Mannerforschung, auszubauen.

Mensch - Tier Konflikt im urbanen Raum

Im englischsprachigen Raum hat sich bereits ein multidisziplinares
Forschungsfeld etabliert, das die unterschiedlichen Aspekte von Mensch-Tier-
Beziehungen untersucht und unter dem Begriff ,Human-Animal-Studies"
zusammengefasst wird. Am EKfG werden diese Forschungsansatze mit Fragen
des Geschlechterverhaltnisses thematisch verknlpft und interdisziplinar
bearbeitet. Dazu findet im nachsten Jahr eine internationale Konferenz unter
dem Thema ,Frauen, Manner und dann auch noch Tiere" statt.

3. Erhohung des Anteils von Frauen in Naturwissenschaft und Technik

Die Universitat Duisburg-Essen ist bestrebt, mehr Frauen fir ein Studium im
Bereich der Natur- und Technikwissenschaften zu gewinnen. Dazu fuhrt sie
bereits eine Reihe von MaBnahmen durch, die geeignet sind, Schuilerinnen zu
informieren und zu motivieren:

- Girls’'Day (beide Campi)

- Sommeruni fr Schilerinnen in Naturwissenschaft und Technik (beide Campi)
- Probestudium in Technik und Naturwissenschaften

- Schulprojekte des Bauwesens.

Entwicklungsperspektiven im Rahmen des Genderprofils

Mit den bereits realisierten MaBnahmen werden Schulerinnen von der Grund- und
Mittelstufe an in der Phase der Entwicklung von Berufs- und
Qualifizierungswinschen angesprochen. Die Universitat Duisburg-Essen wird ihre
Angebote an Schuilerinnen und Studieninteressentinnen in Zukunft starker
aufeinander abstimmen, durch ein Mentoring zwischen Schule und Universitat die
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angebahnten Kontakte von Schilerinnen zur Universitat verstetigen und durch
Angebote an Multiplikatorinnen verstarken. Weitere Fachbereiche sollen sich an
diesen Aktivitaten beteiligen.

4. Starkung des Studien- und Berufserfolgs von Frauen

Zur Verbesserung des Studienerfolgs von Frauen und zur Erhéhung der
Absolventinnenquote bietet die Universitat Duisburg-Essen gegenwartig
fachibergreifende MaBnahmen, aber auch fachbereichsspezifische MaBnahmen
an.

Fachlibergreifende FordermaBnahmen flir Studentinnen und Absolventinnen:
Mentorinnen-Netzwerk Meduse - Mentoring zur Unterstlitzung des erfolgreichen
Ubergangs von der Hochschule in den Beruf; in diesem Rahmen werden auch in
Kooperation mit einzelnen Fachern Programmelemente realisiert, die das
allgemeine Mentoring-Programm fachspezifisch ausrichten, so etwa der Praxistag
und spezifische Workshop-Angebote flir Bauingenieurinnen. Im Rahmen von
Meduse wird eine Programmlinie ,Meduse ohne Grenzen" flir Studentinnen und
Absolventinnen mit Migrationshintergrund angeboten. Zur Zeit wird, geférdert
mit Mitteln des Europdischen Strukturfonds und des Landes NRW, ein Projekt zur
Konzeptentwicklung , Férderung des Berufseintritts von Absolventinnen mit
Migrationshintergrund™ durchgefihrt (Campus Essen).

Gegenwartig werden folgende fakultats- bzw. fachbereichsspezifische
MaBnahmen durchgefihrt:

Fakultat Gesellschaftswissenschaften

- das ,Absolventinnenprogramm des Integrierten Studiengangs
Sozialwissenschaften™ (Dr. Brigitte Hamm) zur Steigerung des Studienerfolgs
von Studentinnen und zur Unterstitzung beim Berufseinstieg: Angeboten werden
far alle Studentinnen der Fakultat QualifizierungsmaBnahmen im EDV-Bereich
und zum Erwerb von Schlisselqualifikationen, es wird die Mdglichkeit gegeben
wahrend der Studienabschlussphase Beratung in Anspruch zu nehmen, dariber
hinaus gibt es das Angebot zur Unterstitzung der Teilnahme an Kongressen fur
Studentinnen in der Abschlussphase und fir Promovendinnen durch die
Erstattung von Reisekosten und Teilnahmegebuhren.

- Vom ,Mentoring zum Netzwerk" (Frau Prof. Dr. Anne Schllter): Als
Forschungsprojekt und in Anbindung an das Absolventinnenprogramm der
Fakultat werden die Kommunikationsprozesse im Hinblick auf
Mentoringsituationen mit Hilfe von Videoaufzeichnungen analysiert. Das so
gewonnene Bildmaterial wird Eingang in die Hochschullehre finden.

- Lehrprojekt TALeS (Dr. Antje Bredow/ Prof. Dr. G. Kutscha):

Erweiterung des vorhandenen interaktiven telemedialen Lernangebots durch eine
Studieneinheit zum Thema ,,Gender Mainstream in der beruflichen Bildung",
begleitet durch eine tutorielle Unterstiitzung ausdricklich flr Studentinnen, die
eine weniger starke Auspragung der Nutzung von telemedialen Angeboten
aufweisen.

Fakultat Geisteswissenschaften
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~MaBnahmen zur Frauenférderung in der Fakultat 2" (Dr. Corinna Schlicht):
Durchgefiihrt werden Workshops zur Unterstiitzung des Ubergangs in den Beruf
mit Vertreterinnen und Vertretern aus den Bereichen Literaturagentur, Radio,
Verlag, Werbung und Ubersetzung. Weiterhin wurde ein Lehrprojekt
durchgefiihrt, in dem die Studentinnen praktische Erfahrung sammeln konnten
im Hinblick auf den Ubergang in den Beruf in den Feldern Projektarbeit,
Vortragsgestaltung, Kongressorganisation und Editionsarbeit.

Fakultat Wirtschaftswissenschaften Campus Duisburg

Im Rahmen des ,small business management" (verantwortlich Prof. Dr. Volker
Breithecker, Michéle Kuschel), das Workshops und Schulungseinheiten im
Hinblick auf den Ubergang in die Selbstandigkeit anbietet, werden
genderorientierte Elemente implementiert.

Fakultat Ingenieurwissenschaften

Die ,MaBnahmen zur Frauenférderung der Fakultat" zielen auf eine Erhéhung
des Studentinnenanteils durch Verbesserung der Werbemedien und durch eine
Analyse der Attraktivitat des Studiums flr Frauen ab. Gegriindet wurde zu
diesem Zweck eine Arbeitsgruppe.

Entwicklungsperspektiven innerhalb des Genderprofils:

Eine Verbesserung des Studienerfolgs von Frauen und eine Erhéhung der
Absolventinnenquote mufB in den Fachbereichen geleistet werden. Konkrete
Zielsetzungen und entsprechende MaBnahmen werden in den neu zu
erarbeitenden Frauenfdrderpléanen (2005 - 2007) zu verankern sein. Hierzu
kdnnen sie auf die Beratung und Unterstitzung fachibergreifender Einrichtungen
zurickgreifen. Dazu wird Meduse als Projekt- und Kompetenzzentrum
.Frauenférderung - Gleichstellung bei Studienaufnahme, Studium und Karriere"
weiterentwickelt. Es soll innerhalb dieses Aufgabenfeldes eigene Projekte
fortfihren und neue Projekte, insbesondere in der Kooperation mit Fachbereichen
entwickeln. Zentraler Bestandteil wird der Ausbau eines Kontaktnetzes zu
Absolventinnen der Universitat Duisburg-Essen (Alumnae) sein. Bestehende
Angebote einzelner Fachbereiche sollen abgestimmt fortgefihrt werden.

5. Kinderbetreuungsangebote fur Beschaftigte der Hochschule

Die Universitat ist bemUht, ihren Beschaftigten, insbesondere dem Kreis der
Nachwuchswissenschaftlerinnen, bessere Mdéglichkeiten der Vereinbarkeit von
(wissenschaftlicher) Karriere und Familie anzubieten. Sie betrachtet ein Angebot
zur Kinderbetreuung als wesentliche flankierende MaBnahme zur Realisierung des
Genderprofils.

Die Universitat Duisburg-Essen verfligt derzeit insbesondere fur beschaftigte
Eltern nicht tiber ausreichende Betreuungsangebote (siehe Ubersicht im Anhang).
Der Mangel besteht im Bereich der Betreuung flir Kinder aller Alterstufen. Um
den Bedarf an BetreuungsmaBnahmen genauer einschatzen zu kénnen, wird
derzeit eine Online-Befragung bei den Beschaftigten der Universiat durchgefihrt.

Zur Entwicklung eines Angebotes werden verschiedene Lésungsmoglichkeiten
ausgelotet:
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Gesprache mit stadtischen Stellen in Duisburg und Essen sollen geflihrt werden,
um die Mdglichkeiten einer Vereinbarung zur Nutzung kommunaler Einrichtungen
zu Uberprifen. Parallel werden Gesprache mit einer Consulting Gesellschaft
geflihrt, die auf privater Basis Betreuungsprojekte entwickelt. In diesem Rahmen
ist auch die Bereitstellung eines Betreuungsangebotes flir Ferienzeiten
beabsichtigt. Die Einrichtung eines Elternservice wird geprift.

6. Gendersensible Personalentwicklung

Im Zuge der Schaffung einer einheitlichen Verwaltung der Universitat Duisburg-
Essen wird auch eine durchgreifende Verwaltungsmodernisierung angestrebt. In
diesem Zusammenhang wird die Teilnahme an Gender-Trainings zu einer
wichtigen Qualifizierung fir leitende Verwaltungsmitarbeiterinnen. MaBnahmen
der Personalentwicklung und neue Fuhrungsinstrumente wie z.B.
MitarbeiterInnengesprache werden gendersensibel gestaltet. Die hierfir
notwendigen Schulungen werden durchgefiihrt. Fortbildungsveranstaltungen fir
den Kreis der weiteren Mitarbeiterinnen werden aufgabenbezogen und zur
Vermittlung von Schllisselkompetenzen im Rahmen der internen Fortbildung
angeboten.

Das derzeit bestehende Angebot (Seminare: Konfliktmanagement;
Selbstbehauptung; Mobbing) wird erweitert.
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Anlage 2 Teil 2

Die Gleichstellungsbeauftragten

Beschluss der Gleichstellungskommission in der Sitzung vom 08.10.2003

Fortfihrung der Frauenforderplane / Anfrage an die Fakultéaten und Fachbereiche

Die Gleichstellungskommission beschlie3t in ihrer Sitzung vom 08.10.2003, der
Hochschulleitung zu empfehlen,

1. die Geltungsdauer der Frauenférderplane um ein Jahr zu verlangern,

2. die Fakultaten/Fachbereiche zu bitten, Uber die Umsetzung der Frauenférderpléne,
bzw. Uber ihre bisherigen Bemuhungen in der Gleichstellung zu berichten, sowie sich
gezielt zu ihren Gleichstellungsvorhaben im Hinblick auf die Fachentwicklungspléne
zu aulern.(Anlage 1)

Den Fakultaten/Fachbereichen werden durch die Verwaltung aktualisierte Daten zur
Verfligung gestellt. Die Fakultaten/Fachbereiche werden gebeten, an Hand der ,,Eckpunkte
fiir die Integration von Frauenforderung und Gleichstellung in die
Hochschulentwicklungsplanung® (Anlage 2, im August von der Hochschulleitung versandt)
uber Entwicklungen in der Vergangenheit zu berichten und konkrete Festlegungen im
Hinblick auf Zielvorgaben dort zu treffen, wo das zum aktuellen Zeitpunkt moglich ist.

Begrindung:

Nach 8 5a (6) LGG steht die Universitdt am Standort Essen vor der Situation, am Ende des
Geltungszeitraums der dortigen Forderplane am 20.11. 2003, neue verabschieden zu missen.
Dariiber hinaus muss iber die abgelaufenen Plane dem Senat berichtet werden.

Auf Grund der Fusion befindet sich die Universitat Duisburg-Essen zur Zeit in einer
weitreichenden Umstrukturierungsphase. Daher ist gegenwartig die zukinftige Struktur der
Fakultaten und Fachbereiche noch nicht absehbar, so dass die erforderlichen konkreten
Zielvorgaben in neu zu entwickelnden Forderpléanen nicht mit der notwendigen
Verbindlichkeit gemacht werden kdnnen. Vor diesem Hintergrund kommt die
Gleichstellungskommission zu dem Ergebnis, der erforderlichen Berichtspflicht in einer
verénderten Form nachzukommen. Sie stimmt dem von der Hochschulleitung
vorgeschlagenen Verfahren zu, die Forderplane fortzuschreiben, mit der Auflage, dass die
Fakultaten/Fachbereiche dem Senat und der Hochschulleitung tber den aktuellen Stand und
uber ihre Planungen und Vorhaben hinsichtlich der Implementation der Gleichstellung in den
Hochschulentwicklungsplan und in die Fachentwicklungsplane berichten.

Der Prozess der Hochschulentwicklungsplanung darf gerade mit Blick auf die Belange der
Gleichstellung nicht aufgehalten werden. Im Verlauf der in den vergangenen Monaten
durchgefuhrten Strukturgespréche der Facher konnten Fragen der Gleichstellung noch nicht
oder nur am Rande zur Sprache gekommen. Es besteht also auch Handlungsbedarf ungeachtet
der gesetzlichen Erfordernisse.
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Anlage 1
zum Beschluss der Gleichstellungskommission am 08.10.2003

1. Bestandsaufnahme

1.1.  Bitte benennen Sie auf der Grundlage der vorliegenden Daten Griinde fir
positive/negative Entwicklungen.

1.2.  Bitte benennen Sie die Projekte und MaRnahmen, die Sie bereits durchgefiihrt oder
begonnen haben.

1.3.  Bitte erlautern Sie uns die Griinde fiir den Fall, dass Sie Anderungen an Ihrem
Forderplan planen oder bereits durchgefihrt haben.

1.4.  Welche Regelungen halten Sie fir erforderlich, um den Studienerfolg von
Studentinnen zu erh6hen, sowie die Zahl der Promovendinnen und Habilitandinnen,
als auch die Quote der weiblichen wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und die der
Professorinnen zu steigern.

2. Perspektiven der Gleichstellung/Férderung

2.1.  Mit dem Schreiben vom 31.07.2003 wurden den Fakultaten und Fachbereichen die
»Eckpunkte fur die Integration von Frauenforderung und Gleichstellung* (siehe
Anlage) vorgelegt. Weiterhin wird hier an das Schreiben des Griindungsbeauftragten
an die Dekane und Fachbereiche vom 10.04.03 erinnert, in dem er dazu auffordert,
,»Gleichstellungsfragen auf Grund des gesetzlichen Auftrags mit dem gebuihrenden
Gewicht in der Planung zu beriicksichtigen.” Bitte benennen Sie daher, welche
konkreten MaRnahmen Sie im né&chsten Jahr bezogen auf die unten genannten Felder
fiir den Hochschulentwicklungsplan umsetzen wollen.

Forschung

Lehre und Studium

Personal

Fachbereichs- / Fakultdtsmanagement
Soziale Rahmenbedingungen

2.2.  Bitte geben Sie an, ob und in welcher Form Sie Unterstitzung / Beratung von Seiten
der Hochschulverwaltung und/oder der Gleichstellungsbeauftragten bendtigen.

2.3.  Bitte benennen Sie MaRRnahmen, die Ihrer Meinung nach auf zentraler Ebene verankert
werden sollten.
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Anlage 3 Teil 2

Betreuungsmaoglichkeiten fur
Kinder Beschaftigter der
Universitat Duisburg-Essen —
Stand der Dinge

Derzeit bietet die Universitat Duisburg-Essen ihren Mitarbeiterlnnen und
Wissenschaftlerinnen keine Mdglichkeiten der Kinderbetreuung wahrend der Arbeitszeiten
an. Entsprechend stellt sich die tagliche Kinderbetreuung fiir Beschaftigte und
Nachwuchswissenschaftlerinnen als privates Problem dar. Die folgende Auflistung stellt die
aktuelle Situation im Detail dar:

s Campus Essen
Krabbelburg
0 Trager: AStA;
o richtet sich an studierende Eltern (Betreuung durch Eltern selbst);
o Offnungszeiten nach Absprache zwischen den Eltern.
Brickenspatzen
o Trager: Studentenwerk Essen-Duisburg;
o 55 Platze (Kinder im Alter von 4 Monaten bis 6 Jahre), Einteilung in drei
altersgemischte Gruppen;
o0 12 Mitarbeiterinnen;
Offnungszeiten montags bis freitags zwischen 8:00 und 17:00 Uhr;
o derzeit werden sowohl der Nachwuchs der Studierenden als auch Kinder von
aulRerhalb der Uni betreut.

@]

s Campus Duisburg
Kita Campino
o 15 Platze fur Kinder von Studierenden im Alter von 4 Monaten bis 6 Jahren;
o Offnungszeiten: von 8.00-17.00 Uhr, freitags bis 14.30 Uhr (ganzjahrig)
Kindergarten St.Anna
o Der Kindergarten St. Anna stellt in Kooperation mit der Hochschule Duisburg-Essen,
Campus Duisburg, 25 Tagesstatten- und Hortplatze fur Kinder ab 2,5 bzw. 3 Jahren
zur Verfugung.
o Offnungszeiten: von 7.30 bis 16.30 Uhr, der Hort ist bis 17.00 Uhr gedffnet.
o Das Studentenwerk Duisburg-Essen tbernimmt 21 % der laufenden Kosten.
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Anlage 4 Teil 2

Zusammenfassung zentraler Ergebnisse der internet-basierten Mitarbeiterinnen-Befragung
Aktueller und kiinftiger Bedarf an Kinderbetreuungsmoglichkeiten an der
Universitdt Duisburg-Essen (Untersuchungszeitraum: 21.06.-09.07.04; N: 327).

Zielgruppe

Zur Beteiligung an der Befragung waren all jene Mitarbeiterlnnen aufgerufen, die
entweder Kinder im betreuungsbedurftigen Alter haben und auch solche Mitarbeiterinnen,
die in Kirze mit der Familienplanung beginnen mdéchten und sich entsprechend bereits mit
Themen wie Vereinbarkeit von Beruf und Familie beschaftigen.

Beteiligung

Unter allen an der Befragung teilnehmenden Statusgruppen ist mit knapp 58% (n=188)
der Befragten die der wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen die Gro3te. Die zweitgro3te
Gruppe stellen die nichtwissenschaftlichen Beschaftigten mit rund 30% (n=98) aller
Befragten dar. Der Anteil der Professorinnen (und vergleichbaren Statusgruppen) an allen
Befragten lag unter vier Prozent.

Rund 70% der Befragten sind am Campus Essen tatig, rund ein Viertel der

Probandlnnen arbeitet am Campus Duisburg.

Ergebnisse

Rund 42% der Befragten haben keine Kinder, rund 36% haben zum Zeitpunkt der
Erhebung ein Kind, etwa jeder Funfte zwei Kinder.

Fasst man die Altersangaben zu den Kindern aller Befragten zusammen, so zeigt sich,
dass die ProbandInnen vor allem Kinder haben, die auf Grund ihres Alters noch nicht in
den Kindergarten gehen. Im Detail ergibt sich folgendes Bild: die grofite Gruppe stellt die
der O- bis 3jahrigen Kinder (ca. 53%) dar, gefolgt von den 4- bis 7jahrigen Kindern
(27,5%).

Bedarf

Befragte Eltern meldeten Bedarf an regelméiiger Ganztagsbetreuung (33,2% der
Antworten) und flexibler Kurzzeitbetreuung (32,4% der Antworten) an. Unter den (noch)
kinderlosen Befragten ist der Wunsch nach regelméiiger Ganztagsbetreuung (56,3% der
Antworten) noch deutlich héher.

Im Rahmen der durchgefuhrten Mitarbeiterlnnen-Befragung gaben rund 90% der
(noch) kinderlosen Befragten sowie rund zwei Drittel der befragten Eltern an, im Falle
eines Angebots von Betreuungsmoglichkeiten durch die Universitat, solche

Betreuungsangebote rege/malSig zu nutzen.
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Anlage 5 Teil 2

Der Prorektor fur Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs
und
die Gleichstellungsbeauftragte

laden ein zum

FACHGESPRACH

NEUGESTALTUNG DER PROMOTIONSPHASE
PERSONALENTWICKLUNG FUR DEN WEIBLICHEN
WISSENSCHAFTLICHEN NACHWUCHS

Programm (Beginn: 15 Uhr)

Er6ffnung und Begrufl3ung
Prof. Dr. Eckhart Hasselbrink, Prorektor fur Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs
Dr. Barbel Rompeltien, Gleichstellungsbeauftragte

Perspektiven der Nachwuchsférderung
Dr. Anjana Buckow, Deutsche Forschungsgemeinschaft DFG, Bonn

Promovieren in Europa
Dr. Antonia Kupfer, Universitat Halle-Wittenberg

Promovieren — eine Frage des Geschlechts?
Renate Petersen, Meduse/ Universitat Duisburg-Essen

Giessener Graduiertenzentrum Kulturwissenschaften: Konzept und Erfahrungen
Dr. Roy Sommer, Giessener Graduiertenzentrum

Research Training — das Konzept der Max-Planck-Gesellschaft
Kerstin Meyer-Ross, Max-Planck-Institut fur Informatik, Saarbriicken

Abschlussdiskussion mit den Referentinnen und Referenten sowie mit Sylvia Meichsner,
International Graduate School in Sociology/ Universitat Bielefeld

Ausklang bei einem Imbiss (ab ca. 18 Uhr)

Ort: Senatssitzungssaal
(Campus Essen, Raum-Nr. TO1 S04 B34)
. UNIVERSITAT
Zeit: 08.07.2004, 15 Uhr
Anmeldung: gleichstellungsbeauftragte@uni-essen.de DUISBURSG

ESSEN

(Anmeldung erbeten)
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