" UNIVERSITAT
SIEGEN

Rektorat der Universitat Siegen

Gleichstellungskonzept

2018 - 2023




Impressum

Verfasser:

Redaktion
und Gestaltung:

Unter Beteiligung
von:

Adresse:

Telefon:

Datum:

UNIVERSITAT SIEGEN
DER REKTOR

Dr." Elisabeth Heinrich (Gleichstellungsbeauftragte)
Julia Kiichel (Referentin fiir geschlechtergerechte Karriereentwicklung)
Oliver Hohenschue (Mitarbeiter fiir Evaluation und Controlling)

Abteilung Personalentwicklung

Referat Forschungsférderung
Graduiertenzentrum ,House of Young Talents"
Gleichstellungskommission

Adolf-Reichwein-Str. 2
57068 Siegen
0271740 - 2227

November 2018



Inhalt

1. Gleichstellung an der Universitat SI@@en..........ccocvveviieiieneiiiiieicicceceeeseessesesesesesssesesssesesens 1
2. Situations- und Defizitanalyse in Bezug auf die Gleichstellungsziele der Universitat Siegen ........ 2
2.1  Akquirierung von Studentinnen fiir Facher, in denen Frauen unterreprasentiert sind.................. 2
211 Analyse statistiSCher DAten ..ottt eae 2
212 Stérken-/Schwachen-Analyse bisheriger Gleichstellungsbemiihungen sowie Ableitung
NEUET Ziele UNA MaNANMEN .ttt ettt st e e e st et e ese et e st ssesse et enteneasens et ssessenseneenenns 3
2.2 Karriere- und Personalentwicklung, insbesondere fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen............ 4
2.2.1 Analyse statistisSCher DAten .........c.coecnieinererece ettt 4
222 Stérken-/Schwachen-Analyse bisheriger Gleichstellungsbemiihungen sowie Ableitung
NEUET Ziele UNA MaBNARMEN ...ttt ettt s et s et et e e eseete st ssesse s enteneasensenesaessenseneenenns 5
2.3 Steigerung des Frauenanteils in wissenschaftlichen Spitzenpositionen.............ccccccooocuvcunicinnnace. 5
231 Analyse statistisCher Daten ... e 5
232 Starken-/Schwachen-Analyse bisheriger Gleichstellungsbemiihungen sowie Ableitung
NeUer Ziele UNA MalBNaimMEN ... ..ottt ettt s st et e e e et et s e sse st estenessessenesaessenseneerenns 6
2.4 Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen im Bereich Technik, Verwaltung und
WissenschaftSmMana@emMENt ...ttt ettt 6
3. Strukturelle Verankerung des Konzepts und Einbindung in die Profil- und Leitbildentwicklung..8
3.1 Zentrale STrUKTUIEN ..ot e 9
3.2 Dezentrale STrUKLUIN ....c..covciicc et 10
4. Personalentwicklung und -gewinnung auf dem Weg zur Professur ..........ccccocvevcccvcccncncccccncnen. 10
4.1 Akquirierung von Studentinnen fiir Facher in denen Frauen unterreprasentiert sind................. 10
4.2 Karriere- und Personalentwicklung, insbesondere fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen.......... 1
4.3 Steigerung des Frauenanteils in wissenschaftlichen Spitzenpositionen...........cccccccocvcncnicuncnees 13
5. Personalgewinnung und -entwicklung von Frauen in den Bereichen Technik, Verwaltung und
Wissenschaftsmanagement ...ttt ssssssess 14
6. Anteil von Frauen in Organen Und Gremien ...........ccoiiencninenecnininenecstesnesecsssssessescesssssssessesssssescnse 15
7. Vereinbarkeit von Familie und Studium/Beruf ... 16
8.  OrganisatioNSKULLUF ... ssss s s bbb sssssens 17
8.1 Weiterentwicklung einer an Chancengerechtigkeit orientierten Organisationskultur............... 17
8.2  Abbau von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt .........cccccviernienineenineercesreesereeiene 18
9.  QUALItEtSMANAZEMENT ...ttt sttt sttt 19
10. Qualitdt des Maf3nahmenpakets...........i, 20
Anlagen

11.1 Dokumente und Informationen im Internet

11.2 Daten zur Entwicklung der Frauenanteile in Studium und Wissenschaft



1. Gleichstellung an der Universitat Siegen

Die Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern sowie die Schaffung einer Organi-
sationskultur, in der sich alle Angehérigen der Hochschule mit ihren individuellen Fahigkeiten und in
ihren jeweiligen sozialen Lebenslagen gleichermaf3en entwickeln kdnnen, ist eines der zentralen strate-
gischen Ziele der Universitat Siegen, die kontinuierlichen Bemuihungen darum eines ihrer Profilmerkma-
le. Findet auch das Thema Gleichstellung inzwischen breite Akzeptanz in Politik und Gesellschaft, so ist
die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern, gerade auch an den Hochschulen, noch langst
nicht erreicht. Dies zeigt sich ganz besonders an dem in den letzten Jahren eher stagnierenden Frauen-
anteil an Professuren an der Universitat Siegen und andernorts. Die Erhéhung des Frauenanteils an Pro-
fessuren ist daher eines der wichtigsten Gleichstellungsziele der Universitat Siegen. Dieses strebt sie an
zu erreichen durch eine gendergerechte Ausgestaltung der Berufungsverfahren ebenso wie durch eine
gezielte, wissenschaftsaddquate Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen, die Umsetzung von
Vereinbarkeitskonzepten, die den Besonderheiten von Wissenschaftskarrieren Rechnung tragen, sowie
durch Maf3nahmen zur Sensibilisierung von Fiihrungskraften fiir Gleichstellungsfragen und fiir die
Nachwuchsférderung als Fihrungsaufgabe. Auch die Bewerbung um Teilnahme am Professorinnenpro-
gramm Il dient dem Ziel, die Frauenanteile an wissenschaftlichen Spitzenpositionen an der Universitat
Siegen weiter zu steigern. Die aktive Forderung der Karrieren von Frauen in der Wissenschaft, sowie in
Technik, Verwaltung und Wissenschaftsmanagement wird an der Universitdt Siegen unterstiitzt durch
die Entwicklung und Umsetzung von Maf3nahmen zur Erhéhung der Partizipationschancen von Frauen
z.B. in den Organen und Gremien der Hochschule sowie durch Maf3nahmen zum Abbau direkter und
indirekter Diskriminierung. Nicht zuletzt ist die Universitat Siegen bestrebt, ihre zur Verbesserung der
Chancengleichheit ergriffenen Ma3nahmen regelmafig zu evaluieren und unterzieht in diesem Zusam-
menhang die Entwicklung der Frauenanteile auf allen Karrierestufen einem kontinuierlichen Monitoring.
Einen wirksamen Beitrag zum Qualitdtsmanagement ihrer Gleichstellungsarbeit sieht die Universitat
u.a. in der regelmafigen und erfolgreichen Bewerbung um verschiedene Auszeichnungen und Zertifika-
te. Sie wurde 2006, 2009, 2012 und 2015 als familiengerechte Hochschule zertifiziert, bewarb sich
2008 und 2013 erfolgreich um die Teilnahme am Professorinnenprogramm von Bund und Landern und
erhielt 2009, 2012 und 2015 das Pradikat TOTAL E-QUALITY. Eine Wiederholungsbewerbung um das
TOTAL E-QUALITY Pradikat 2018 wurde gerade eingereicht. Im Rahmen der Zwischenevaluation der
Umsetzungserfolge der von der Deutschen Forschungsgemeinschaft 2008 verabschiedeten ,For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards" wurde die Universitdt Siegen 2011 in das héchste Stadi-
um (Stadium 4) eingruppiert. Eine Riickstufung in Stadium 3 erfolgte 2013 auf Grund der Nichterrei-
chung der mit der DFG vereinbarten Zielzahlen zur Steigerung der Frauenanteile auf den wissenschaftli-
chen Karrierestufen. Die hohe Qualitadt der Gleichstellungsmaf3nahmen an der Universitat Siegen wurde
jedoch bestatigt. Fiir ihre vorbildliche Gestaltung von Berufungsverfahren wurde die Universitdt Siegen
im Wintersemester 2015/16 mit dem DHV-Giitesiegel fiir faire und transparente Berufungsverfahren
ausgezeichnet, im Februar 2017 erhielt sie als erste nordrhein-westfélische Universitdt und neunte Uni-
versitat bundesweit das Giitesiegel ,HR Excellence in Research”. Seit 2006 besitzt die Universitat Sie-
gen das Zertifikat ,,audit familiengerechte Hochschule", im Sommersemester 2017 entschied sie sich fiir
die Teilnahme am Diversity-Audit ,Vielfalt gestalten" des Stifterverbandes. Damit wurde ein Prozess
der strategischen Neuausrichtung des Gender- und Diversitymanagements an der Universitat Siegen
eingeleitet, der die Weiterentwicklung der Gleichstellungsarbeit in den kommenden Jahren pragen wird.



2. Situations- und Defizitanalyse in Bezug auf die Gleichstellungsziele der Universi-
tat Siegen

Gegriindet als Gesamthochschule 1972, hat sich die heutige Universitdt Siegen liber eine Reihe von
Zwischenstufen von einer kleinen, regionalen Gesamthochschule hin zu einer mittelgrof3en, interdiszi-
plindr ausgerichteten Universitat mit anndhernd 20.000 Studierenden, sowie 2.200 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern, davon etwa 1.400 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, entwickelt. Dies be-
deutet eine signifikante Steigerung der Studierenden um rund 61% und der Beschéftigten in Forschung
und Lehre sowie in der Verwaltung um rund 70% (darunter 20% Professorinnen und Professoren) seit
2008, dem Zeitpunkt der Bewerbung um Teilnahme am Professorinnenprogramm I. Die Universitat
Siegen gliedert sich aktuell in fiinf Fakultdten, wovon Fakultat V (Lebenswissenschaftliche Fakultét) erst
2017 gegriindet wurde und sich derzeit im Aufbau befindet.

Frauenanteil in der Wissenchaft
an der Universitat Siegen nach Jahren und Stufen in %
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Eine detaillierte Auflistung der Frauenanteile im Bereich Technik und Verwaltung findet sich in Kapitel 2.4

2.1 Akquirierung von Studentinnen fiir Facher, in denen Frauen unterreprasentiert sind

Der Anteil an Frauen und Méannern unter den Studierenden ist bereits seit 2008 paritdtisch ausgegli-
chen, er liegt aktuell bei 50,3%. Grof3e Differenzen bestehen jedoch weiterhin zwischen den Fakultaten,
hier haben sich die bereits 2008 bestehenden Tendenzen liberwiegend fortgesetzt. In den geistes- und
sozial- sowie sprachwissenschaftlichen Fachern der Fakultat | liegt der Frauenanteil an Studierenden
seit 2008 mit leichten Schwankungen bei knapp 70%, in der Fakultat Il (Bildung — Architektur — Kiinste)
hat sich der Frauenanteil um weitere 4 Prozentpunkte gesteigert und liegt nun bei knapp 75%. Die Fa-
kultat Il (Wirtschaftswissenschaften, Wirtschaftsinformatik, Wirtschaftsrecht) hielt ihren Frauenanteil
stabil bei rund 42%. Die 2008 zu verzeichnenden Frauenanteile an Studierenden in der naturwissen-
schaftlich-technischen Fakultét IV konnten bis 2013 mit leichten Schwankungen nach oben oder unten
gehalten werden, sind jedoch in den letzten Jahren leicht gesunken, so dass die Fakultat IV aktuell nur
noch einen Frauenanteil von 26,8% an Studierenden verzeichnet. Das 2008 formulierte Ziel einer signi-
fikanten Steigerung der Studierendenzahlen an Frauen in den naturwissenschaftlich-technischen Fa-
chern wurde damit nicht erreicht.



Allerdings reicht die Spanne der Frauenanteile an Studierenden bei einzelnen Werten der Facher in der
Fakultat IV von 12% bis 53%. Den grof3ten Frauenanteil weist die Mathematik (53%) auf. Im Bereich
der Bachelorstudiengdnge ohne Lehramt konnte diese ihren Frauenanteil bei rund 50% stabilisieren.
Sehr auffallig ist allerdings die rapide Abnahme der Frauenanteile um 20% im Ubergang zum Master.
Der Frauenanteil unter allen Fachstudierenden in der Mathematik konnte dennoch seit 2008 um iiber
10 Prozentpunkte gesteigert werden. Im Bereich des Lehramts Mathematik ist der Wert mit 56% un-
verandert hoch geblieben. Im Bereich der Bachelor ohne Lehramt im Department Chemie/ Biologie
konnte der Frauenanteil in den letzten Jahren nicht gesteigert werden. Er verharrt bei 35%, wobei der
Frauenanteil im Masterbereich bei 26% liegt. Im Bereich Lehramt kam es zu einem Riickgang von 75%
auf 59%. Ahnlich wie die Mathematik konnte die Physik einen deutlichen Anstieg des Frauenanteils auf
39% unter den Fachbachelor verzeichnen, und auch im Masterbereich den Anteil von Frauen in den
letzten Jahren auf 23% steigern. 2008 lag der Frauenanteil unter allen Fachstudierenden der Physik
noch bei nur 14%. Der Frauenanteil im Lehramt Physik ist tiber diese Zeit konstant bei 38% geblieben.

Unter den Ingenieurwissenschaften hat das Bauingenieurwesen den hdchsten Frauenanteil (27%). Die-
ser nahm in den letzten Jahren seit 2008 weder zu noch ab, weder im Bachelor- noch im Masterbereich.
Die Frauenanteile in der Elektrotechnik/Informatik stiegen dagegen in den letzten Jahren leicht an von
15% auf 21% (BA) bzw. von 10% auf 11% (MA). Die Frauenanteile in den Fachstudiengangen Maschi-
nenbau stagnierten bei 12%, wenn sie auch im Lehramt seit Jahren steigen und zurzeit einen Hochst-
wert von 27% aufweisen. Allgemein ist festzuhalten, dass sich Studentinnen, gemessen am Frauenanteil
an Studierenden, erst langsam im Bereich der Ingenieurwissenschaften etablieren.

Die Universitat Siegen hat sich seit 2008 anhaltend intensiv um die Akquise von Studentinnen fiir Fa-
cher, in denen Frauen unterreprasentiert sind, bemiiht, konnte den Frauenanteil an Studierenden in der
naturwissenschaftlich-technischen Fakultat IV jedoch nicht steigern. Dennoch wurden durchaus sicht-
bare Teilerfolge erzielt, wie die Facher Mathematik und Physik zeigen. Die Universitat wird (1.) ihre Be-
mihungen um die Akquise von Studentinnen fiir Studiengange, in denen Frauen unterreprasentiert
sind, weiterhin kontinuierlich fortsetzen und den Fokus dabei ganz besonders auf die Ingenieurwissen-
schaften richten. Die seit 2008 von der Fakultat IV durchgefiihrten und weiterentwickelten Maf3nah-
men zur Beratung und Information sind dauerhaft implementiert, auch hat die Hochschule Maf3nahmen
zur besseren Integration von Studierenden in die Organisation beim Ubergang von der Schule zur Hoch-
schule ergriffen. Angebote des Women Career Service zur Karriereentwicklung und zum Kompetenzer-
werb fiir Studierende wurden bereits 2008 vorgehalten, der Women Career Service ist seit Marz 2018
verstetigt. Dariiber hinaus finden Studierende an der Universitat Siegen verschiedene Moglichkeiten der
finanziellen Unterstiitzung und eine hervorragende Infrastruktur fiir Familien vor.

Setzt man die dauerhaften und zahlreichen Aktivitaten, die in den letzten 10 Jahren zur Akquise von
Studentinnen fiir die naturwissenschaftlich-technischen Facher durchgefiihrt wurden, ins Verhaltnis zur
tatsachlichen Entwicklung der Frauenanteile in diesem Bereich, so ist klar, dass eine signifikante Steige-
rung der Frauenanteile dieser Facher auf der Ebene des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals
unterhalb der Professur sowie auf der Ebene der Professuren nur moglich ist, wenn sich mehr Studen-
tinnen fiir die Fortsetzung ihres Fachstudiums im MA und fiir eine Promotion entscheiden. Die Universi-
tat Siegen wird daher (2.) in den kommenden Jahren einen besonderen Schwerpunkt auf die hochschul-
interne Férderung von Studentinnen legen, um die Ubergidnge vom BA zum MA und vom MA zur Wis-
senschaft in den naturwissenschaftlich-technischen Studiengéngen fiir Frauen starker zu eréffnen und
in diesem Sinne die Ausgangsgesamtheit an Frauen, die eine wissenschaftliche Karriere aufnehmen
kénnen, zu vergrofern. Die Universitat Siegen will (3.) dazu beitragen, das Interesse von Frauen an
MINT-Fachern bereits in der Schule zu steigern. Hierfiir soll in der Ausbildung der kiinftigen Lehrkrafte
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im Hinblick auf Gendersensibilisierung angesetzt werden. Als eine der wichtigsten Ausbildungsstellen
im Bereich Lehramt in NRW wird die Universitat Siegen in den kommenden Jahren ihre Bemiihungen im
Bereich der Lehre und der Schulpraxis in diesem Feld intensivieren.

2.2  Karriere- und Personalentwicklung, insbesondere fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Sehr erfolgreich war die Universitat Siegen in den letzten 10 Jahren im Hinblick auf die Steigerung des
Frauenanteils am hauptberuflich wissenschaftlichen Personal unterhalb der Professur. Lag der Frauen-
anteil hier 2007 universitatsweit noch bei 28,2 %, so betragt er zurzeit 38,5 %. Insbesondere die Fakul-
taten Il (Bildung — Architektur — Kiinste) und 11l (Wirtschaftswissenschaften, Wirtschaftsinformatik und
Wirtschaftsrecht) haben ihren Frauenanteil in diesem Bereich um jeweils etwa 10 Prozentpunkte stei-
gern kénnen, die Fakultat | (Philosophische Fakultét) erreichte eine Steigerung um 6,4 Prozentpunkte.
Den niedrigsten Frauenanteil in diesem Bereich hat mit nur 21 % nach wie vor die Fakultat IV.

Um die Unterreprdasentanz von Frauen in der Gruppe des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals
unterhalb der Professur aber auch bei den Professuren angemessen analysieren zu kdnnen, wurde an
der Universitat Siegen 2014 ein zweistufiges Kaskadenmodell eingefiihrt. Dieses vergleicht die Frauen-
anteile unter den Studierenden bundesweit mit denen des hauptberuflichen wissenschaftlichen Perso-
nals unterhalb der Professur in Siegen sowie die Frauenanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen
Personals unterhalb der Professur bundesweit mit denen an Professuren in Siegen. Vor dem Hinter-
grund des Kaskadenmodells zeigt sich, dass die Fakultdt IV mit einem Frauenanteil von 21% deutlich
hinter den entsprechenden bundesweiten Werten unter den Studierenden bleibt.

Die Universitat Siegen wird in den kommenden Jahren versuchen, die Frauenanteile am hauptberuflich
wissenschaftlichen Personal unterhalb der Professur in dieser Fakultat entsprechend der Frauenanteile
an Studierenden zu steigern. Die Fakultaten | und Il bewegen sich mit ihrem Frauenanteil am hauptbe-
ruflichen wissenschaftlichen Personal unterhalb der Professur jenseits der 50-Prozentmarke. Mit Blick
auf die sehr hohen Frauenanteile an Studierenden besteht hier aber durchaus noch Handlungsbedarf,
insbesondere in den Medienwissenschaften. Die Fakultat Il liegt zwar insgesamt mit ihrem Frauenanteil
von derzeit 39% nah am Wert des Frauenanteils an Studierenden (46%), Defizite bestehen jedoch im
Bereich des Wirtschaftsrechts.

Im Bereich der Promotionen etablierten sich in den letzten 10 Jahren relativ stabile Geschlechteranteile,
wenn es auch leichte Schwankungen nach oben oder unten gab. Mit Werten von derzeit rund 50% lie-
gen die Fakultdten | und Il innerhalb der Universitdt Siegen weit vorne. In der Fakultat Ill wurden zuletzt
knapp ein Drittel aller Promotionsverfahren von Frauen abgeschlossen. Die Fakultdt konnte damit ihre
Werte gegeniiber 2007 leicht erh6hen.

In der naturwissenschaftlich-technischen Fakultdt IV sind aktuell deutlich mehr Promotionen von Frau-
en zu verzeichnen als noch vor 10 Jahren, gegeniiber 2012 hat sich der Frauenanteil in diesem Bereich
allerdings kaum steigern lassen. Einzelne Facher der Fakultdt IV konnten ihre Frauenanteile an Promoti-
onen jedoch erfolgreich erhéhen. So hat sich in der Mathematik und in der Chemie/Biologie in den letz-
ten Jahren ein Wert von rund 40% etabliert. Der Frauenanteil an Habilitationen hat sich an der Univer-
sitat Siegen in den letzten 10 Jahren bei rund 30 % eingependelt. Angesichts der alternativen Wege zur
Professur, die durch die Novellierung des Hochschulrahmengesetzes 2002 eréffnet wurden, hat dieser
Indikator heute zwar nur noch eine begrenzte Aussagekraft fiir die Beurteilung der Erfolge einer Univer-
sitat in der Nachwuchsférderung von Frauen. Handlungsbedarf besteht jedoch da, wo in den letzten 10
Jahren unterdurchschnittlich viele Frauen habilitierten, so in der Fakultét lll (unter den insgesamt 13



Habilitierten befindet sich nur 1 Frau) und in der Fakultat IV (unter den insgesamt 20 Habilitierten be-
finden sich nur 2 Frauen).

Die Entwicklung der Frauenanteile am hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal unterhalb der Pro-
fessur sowie an den Promotionen und Habilitationen ist an der Universitat Siegen auf einem guten
Weg. Der grof3te Teil der bereits 2008 ergriffenen Maf3nahmen zur Karriere- und Personalentwicklung
insbesondere fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen wurde dauerhaft implementiert, zahlreiche Maf3-
nahmen sind im Laufe der Jahre dazugekommen. Auch wenn sich die Verhaltnisse zwischen den Frauen-
anteilen bei Studierenden und denen bei Promotionen sowie auf wissenschaftlichen Stellen unterhalb
der Professur im allgemeinen in den letzten Jahren weiter angeglichen haben, besteht in den kommen-
den Jahren Handlungsbedarf (1.) vor allem in einer intensiveren Begleitung von Stellenbesetzungsver-
fahren im Bereich des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals unterhalb der Professur in be-
stimmten Fachern, wie z.B. den Medienwissenschaften (Fakultat I). Hier betragt der Abstand zwischen
den Frauenanteilen im Masterbereich und auf den wissenschaftlichen Stellen unterhalb der Professur
rund 35%. Auch im Fach Musik ist der Abstand mit 25% sehr deutlich. Ein Schwerpunkt wird (2.) die
Schaffung von weiteren zielgruppenspezifischen Unterstiitzungsangeboten fiir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen sein, mit dem Ziel, den Ubergang von Frauen in den wissenschaftlichen Bereichen zu
sichern und auszubauen. Auf Grundlage des 2014 verabschiedeten Kaskadenmodells der Universitat
Siegen, sollen in den nachsten 5 Jahren (3.) die Frauenanteile im Bereich des hauptberuflich wissen-
schaftlichen Personals unterhalb der Professuren weiter gezielt gesteigert werden.

2.3  Steigerung des Frauenanteils in wissenschaftlichen Spitzenpositionen

Die Frauenanteile an Professuren haben sich an der Universitat Siegen seit 2007 positiv entwickelt,
wenngleich sie sich nicht zu jeder Zeit gleich kontinuierlich steigern lieRen. Waren 2007 noch 19,6% der
Lehrstiihle von Frauen besetzt, so waren es 2012 immerhin 22,8%. In den Jahren 2012 - 2015 konnten
keine nennenswerten Steigerungen erreicht werden, hier hatte sich der Anteilswert um 23% eingepen-
delt. Erst seit 2015 sind wieder leichte Steigerungen zu verzeichnen. 2017 lag der Frauenanteil an Pro-
fessuren bei 24,6%. Eine Steigerung konnte vor allem in der Fakultat | (Philosophische Fakultat) er-
reicht werden, deren Frauenanteil in diesem Zeitraum um annahernd 10 Prozentpunkte auf 39% gestie-
gen ist. Einen leichten Anstieg hat auch die Fakultat Il (Bildung — Architektur — Kiinste) zu verzeichnen:
Dort stieg der Frauenanteil von 43% auf 46%. Der Anteil an Frauen unter den Professuren in der Fakul-
tat 1l (Wirtschaftswissenschaften, Wirtschaftsinformatik und Wirtschaftsrecht) und in der naturwis-
senschaftlich-technischen Fakultat IV stagniert seit 2007 auf niedrigem Niveau bei rund 14% bzw. bei
9%.

Die merkliche Erhéhung der Anzahl an Juniorprofessuren an der Universitat Siegen bei gleichzeitiger
starker Steigerung des Frauenanteils auf 50% unterstreicht die starke Bedeutung dieser zeitlich be-
grenzten Professuren fiir den Einstieg von Frauen in wissenschaftliche Spitzenpositionen. Die Entwick-
lungen im W2/C3-Bereich (aktuell bei 25%) spiegeln die Entwicklung an der gesamten Universitat wie-
der. Dagegen ist der Frauenanteil unter W3/C4-Professuren in den letzten Jahren wieder leicht gesun-
ken.



Die Universitat Siegen ergreift seit vielen Jahren Maf3nahmen, um eine gré[3ere Beteiligung von Frauen
an den Berufungsverfahren sicherzustellen und ihre Einstellungschancen zu verbessern. Neben klar for-
mulierten, gendergerechten Ausschreibungstexten sieht die Universitat in der Durchfiihrung transpa-
renter und gendersensibler Verfahren ein zentrales Instrument zur Steigerung der Frauenanteile in den
wissenschaftlichen Spitzenpositionen. Auf der Grundlage des Hochschulgesetzes und des Landesgleich-
stellungsgesetzes NRW wurden in den letzten Jahren eine Reihe von Regularien entwickelt und imple-
mentiert, die hierzu Vorgaben machen. Eine entscheidende Modifikation erfuhr das Berufungsverfahren
an der Universitat Siegen im Wintersemester 2016/17 durch die Einfiihrung der in §37a HG NRW gefor-
derten Gleichstellungsquote nach dem Kaskadenmodell. Fiir eine Einschatzung der Auswirkungen des
neu geregelten Verfahrens auf die Berufungserfolge bei Professorinnen ist es derzeit noch zu friih. Die
Einflihrung der facherspezifischen Gleichstellungsquote hat jedoch dazu gefiihrt, dass sich die Beru-
fungskommissionen intensiver um die aktive Akquise von Bewerberinnen bemiihen, als dies in friiheren
Jahren der Fall war. Damit ist eine gute Voraussetzung fiir eine deutliche Steigerung der Frauenanteile
an Professuren in den kommenden Jahren geschaffen. Die Zielquoten bis 2023 wurden von der Univer-
sitat Siegen facherspezifisch festgelegt (s. Anhang), sie wurden aus dem gemittelten Frauenanteil aller
vom Statistischen Bundesamt erfassten abgeschlossenen (fachspezifischen) Habilitationsverfahren der
letzten 5 Jahre und aus dem Frauenanteil des hauptamtlichen Mittelbaus der jeweiligen Facher im ge-
samten Bundesgebiet von vor 9 Jahren errechnet (Berticksichtigung eines time lag bis zur Berufungsfa-
higkeit).

Eine entscheidende Voraussetzung fiir die erfolgreiche Berufung von Professorinnen in den kommenden
Jahren ist die weitere Starkung der Gleichstellungsarbeit auf Fakultdtsebene, insbesondere in den Fakul-
taten Il und 1V, die sich die Universitét Siegen zum Ziel setzt (sieche Abschnitt 3.2). Verfiigen heute die
Fakultdten | und Il Uber je eine Fakultatsgleichstellungsbeauftragte sowie Stellvertreterinnen und -
vertreter aus jedem Department, so konnte in der naturwissenschaftlich-technischen Fakultdt IV, die
zudem die grof3te Fakultdt der Universitat ist, in den letzten Jahren gar keine Fakultatsgleichstellungs-
beauftragte ernannt werden. Griinde hierfiir lagen in der ohnehin geringen Anzahl an Frauen in dieser
Fakultadt und in der hohen Arbeitsbelastung der Wissenschaftlerinnen. In der Fakultét Ill soll die Gleich-
stellungsarbeit durch mindestens eine weitere Stellvertreterin der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten
verstarkt werden. Zur Steigerung der Frauenanteile an Professuren wird die Universitat Siegen in den
kommenden 5 Jahren auf3erdem (1.) an der geschlechtergerechten Durchfiihrung von Berufungsverfah-
ren festhalten und die facherspezifische Gleichstellungsquote (gemaf §37a HG NRW) konsequent um-
setzen, (2.) weitere Juniorprofessuren mit Tenure Track erméglichen und (3.) Ma3nahmen zur weiteren
Steigerung bzw. Stabilisierung der Frauenanteile an Vertretungsprofessuren ergreifen. Die Universitat
Siegen setzt sich auferdem (4.) fiir eine Verbesserung der individuellen Unterstiitzung der bereits beru-
fenen Professorinnen ein, mit dem Ziel, ,Cooling-out"-Effekten entgegenzuwirken, die Professorinnen
noch erfolgreicher in der Verbundforschung zu machen und ihre Sichtbarkeit zu erhéhen.

2.4  Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen im Bereich Technik, Verwaltung
und Wissenschaftsmanagement

Im Bereich Technik und Verwaltung ist die Entwicklung der Frauenanteile nach Laufbahngruppen ge-
trennt zu betrachten. Hier ergibt sich seit jeher ein differenziertes Bild. So ist der mittlere Dienst in den
Fakultaten (liberwiegend Sekretariatsstellen an den Lehrstiihlen) mit einem Frauenanteil von 80 % klar
weiblich dominiert, hier ist keine Steigerung der Frauenanteile nétig sondern es muss um Fragen der
Einstufung, der Weiterqualifikation und der Arbeitsbedingungen gehen. In den gehobenen Laufbahnen
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(uberwiegend Stellen in den Werkstatten mit der Eingangsqualifikation Fachhochschulabschluss) be-
tragt der Frauenanteil hingegen nur 16 %. Die Positionen in der héheren Laufbahngruppe (vor allem
Personen im Wissenschaftsmanagement der Fakultdten) wiederum sind mit 40 % annahernd ge-
schlechtsparitatisch besetzt. In der Universitatsverwaltung, der Universitatsbibliothek und dem Zent-
rum fur Informations- und Medientechnologie (ZIMT) ergibt sich ein etwas anderes Bild: Hier steigen in
fast allen Besoldungsstufen die Frauenanteile in den letzten Jahren moderat an, nicht nur in den Ein-
gangsstufen, sondern auch in den entsprechend hoher eingestuften Positionen innerhalb der Laufbah-
nen. In 9 von 18 Gehaltsstufen ist der Frauenanteil gleich oder hoher als 50 % und der Gesamtanteil an
Frauen liegt derzeit bei 54 %.

Betrachtet man die Frauenanteile im Bereich Technik und Verwaltung nach Entscheidungspositionen
und Fihrungsaufgaben, so relativiert sich dieses positive Gesamtbild etwas. In der folgenden Tabelle
wurden vier Hierarchiestufen gebildet, die dies verdeutlichen sollen:

Dez. 1 Dez. 2 Dez. 3 Dez. 4 | Dez.5 Sizf& UB ZIMT Andere || Gesamt
Fuhrungsebenen
Anzah 2 2
(Kanzler*in, Dezer- nzahl 0 0
o -
nent :krTnen, Lei Frauenanteil 40,0 40,0
ter*innen)
Fachleitung Anzahl 4 2 3 4 1 5 7 5 3 44
(Abteilungsleitungen,
Teamleitungen) Frauenanteil 0,0 100,0 66,7 50,0 0,0 80,0 71,4 0,0 33,3 36,4
Anzahl 23 19 15 23 91 31 68 37 68 375
Sachbearbeitung
Frauenanteil 78,3 47,4 73,3 73,9 26,4 74,2 79,4 8,1 66,2 54,4
Anzahl 8 8
Auszubildende
Frauenanteil 87,5 87,5

Quelle: Universitatsverwaltung Siegen

Die erste Stufe umfasst die Fiihrungsebenen (Rektorat, die/der Kanzler*in, die Dezernent*innen), wobei
dem Bereich Technik und Verwaltung nur die/der Kanzler*in und die Dezernent*innen angehoren. Diese
aus 20 Personen bestehende Gruppe hat einen Frauenanteil von 40 % und ist damit anndhrend parita-
tisch besetzt, wobei allerdings nur 2 der 7 Mitglieder des Rektorates Frauen sind. Die zweite Stufe be-
steht aus den Fachleitungen (Abteilungsleitungen und Teamleitungen) und umfasst 44 Personen mit
einem Frauenanteil 36 %. Diese zweite Stufe kann mit der dritten Stufe, der Sachbearbeitung in Bezie-
hung gesetzt werden, da die Inhaber*innen der Position auf der zweiten Ebene zumindest potenziell aus
dem gleichen Bewerbungsfeld stammen. Es sind in der dritten Stufe 375 Personen mit einem Frauenan-
teil von 54 % beschaftigt. Die 18 Prozentpunkte zwischen den Stufen ist als ein deutlicher Unterschied
zu bewerten. In der (kleinen) Gruppe der 8 Auszubildenden, der vierten Stufe, sind hingegen 7 Stellen
von Frauen besetzt.

In den vergangenen fiinf Jahren konnte der gesamte Anteil an Frauen im Bereich Technik und Verwal-
tung erhéht werden. Dies geschah vor allem in den Bereichen der gehobenen Laufbahnen E9 bis E13. Im
niedrigen Lohnsegment sind Frauen oft immer noch tiberproportional vertreten, insbesondere im Be-
reich der Sekretariate. Zur Sicherstellung fairer, strukturierter und geschlechtssensibler Stellenbeset-
zungsverfahren hat die Universitat Siegen in den letzten Jahren eine Reihe neuer Strategiepapiere und
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Handreichungen entwickelt, die zu einer weiteren Verbesserung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern beitragen. Exemplarisch zu nennen sind hier das im Mai 2017 verabschiedete Personalentwick-
lungskonzept der Universitat, der im Mai 2016 herausgegebene Leitfaden zur Personalauswahl und die
2016/17 neu aufgesetzte Homepage des Personaldezernats. Seit 2016 ermdglicht zudem die Teilfrei-
stellung der stellvertretenden Gleichstellungsbeauftragten aus der Gruppe Technik und Verwaltung im
Umfang von 10 Stunden eine intensivere Begleitung von Stellenbesetzungsverfahren, als dies in den
Jahren davor mdglich war. Bereits 2013 hat sich ein Netzwerk Hochschulsekretariat gebildet, das sich
der Belange von Mitarbeiterinnen in Sekretariaten annimmt und sich insbesondere aktiv fiir die Weiter-
qualifizierung und mogliche Hohergruppierung der iberwiegend weiblichen Beschaftigten in den Sekre-
tariaten einsetzt. Zweimal im Jahr findet ein Jour fixe des Kanzlers mit dem Netzwerk Hochschulsekre-
tariat statt, auf dem die jeweils anliegenden Themen besprochen werden.

Qualifizierung der Beschéftigten in Technik und Verwaltung findet an der Universitat Siegen sowohl am
Arbeitsplatz selbst als auch durch die Teilnahme an internen und externen Fortbildungsveranstaltungen
statt. Das interne Fortbildungsprogramm der Hochschule wird durch Seminare der Hochschuliibergrei-
fenden Fortbildung NRW (HUF-NRW), der Akademie Mont-Cenis des Landes NRW sowie weiterer ex-
terner Anbieter ergdnzt. Der Women Career Service des Gleichstellungsbiiros bietet seit 2006 gezielt
Coaching- und Weiterbildungsveranstaltungen fiir Frauen in Technik und Verwaltung an, das Programm
wurde mit der Entfristung der Referentin fiir geschlechtergerechte Karriereentwicklung 2018 verstetigt.
Eine wichtige Voraussetzung fiir den kiinftigen Aufbau einer systematischen Karriere- und Personal-
entwicklung der Beschéftigten in Technik, Verwaltung und Wissenschaftsmanagement ist zudem die
Einrichtung der permanenten Stelle einer Abteilungsleitung Personalentwicklung im Jahr 2017.

Die grundsétzlich positive Entwicklung der Frauenanteile auch in héheren Besoldungsgruppen sowie in
Fiihrungspositionen soll in den ndchsten Jahren weiter ausgebaut und gestarkt werden. Ganz besonders
soll dabei die Karriere- und Personalentwicklung bereits im Hause beschaftigter Frauen in den Blick
genommen werden. Die Universitat Siegen nimmt sich fiir die kommenden fiinf Jahre vor, (1.) Aspekte
der Entgeltgerechtigkeit weiter in den Fokus zu riicken, (2.) Frauen in Fiilhrungspositionen durch gezielte
Weiterbildungsangebote zu starken bzw. Frauen vermehrt in Fiihrungspositionen zu bringen, (3.) die im
JVertrag iber gute Beschaftigungsbedingungen fiir das Hochschulpersonal® getroffenen Vereinbarun-
gen genderspezifisch und konsequent umzusetzen und (4.) Karriere- und Personalentwicklung fiir Be-
schaftigte im Wissenschaftsmanagement zu einem eigenstandigen Aufgabenfeld zu machen.

3. Strukturelle Verankerung des Konzepts und Einbindung in die Profil- und
Leitbildentwicklung

Die Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern und der Abbau von Benachteili-
gungen auf Grund der Geschlechtszugehorigkeit sind Aufgabe aller Mitglieder und Angehdriger der
Hochschule, insbesondere der Universitdts- und Fakultatsleitungen sowie aller anderen Personalver-
antwortlichen. Die Universitat Siegen ergreift seit vielen Jahren Ma3nahmen, um das Bewusstsein fiir
Themen und Probleme der Gleichstellung zu férdern und geschlechtsspezifischen Benachteiligungen
von Frauen und Mannern entgegenzuwirken. Die Realisierung von Chancengleichheit leistet einen wich-
tigen Beitrag zur Umsetzung des Mottos ,Zukunft menschlich gestalten®, mit dem sich die Universitat
Siegen zur gesellschaftlichen Verantwortung von Forschung und Lehre bekennt. Gleichstellung ist daher
auch in den zentralen Strategiepapieren und in den Ordnungen der Universitat fest verankert, u.a. im
Hochschulentwicklungsplan, im Personalentwicklungskonzept, in der Grundordnung und in den Ge-
schaftsordnungen der Fakultaten.



3.1 Zentrale Strukturen

Gleichstellung wird von den Mitgliedern der Hochschulleitung i.S. einer Querschnittsaufgabe wahrge-
nommen. Die aktuell bestehenden Zustandigkeiten wurden 2011 im Rahmen der Umsetzung der For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG festgelegt. Ein Meilenstein in der Organisations-
entwicklung wurde im April 2016 mit der Einrichtung des neuen Prorektorats fiir Bildungswege und
Diversity erreicht. Dies geschah mit dem Ziel, die diversen Bildungswege von Studierenden sowie Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern in Wissenschaft und Verwaltung in den Fokus zu riicken, das ganze Feld
des Gender- und Diversitymanagements an der Universitdt neu zu positionieren und die bestehenden
und neu zu schaffenden Angebote unter einem libergeordneten Dach zu vernetzen. Um diese Entwick-
lung zielgerichtet voranzutreiben, startete die Universitédt Siegen im Dezember 2018 das Audit Diversity
des Stifterverbandes. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ist eng in den Auditprozess eingebunden,
eine Mitarbeiterin des Gleichstellungsbiiros hat die stellvertretende Projektleitung inne.

 ziele | MaBnabmen

Veranke- Seit 2011 ff.

rung von Gleichstellung, Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie Diversitat werden als Querschnittsaufgaben von
Gleich- der Hochschulleitung wahrgenommen

stellung Rektor: Profilierung und Starkung der Gleichstellungspolitik im Hause; Verantwortung fiir das geschlech-
auf Lei- tergerecht ausgestaltete Berufungsgeschehen und die Verbesserung der Zugdnge zu Fiihrungspositionen in

tungsebe- | der Wissenschaft fiir Frauen;

neundin | Prorektor fiir strategische Hochschulentwicklung: Beratendes Mitglied der Gleichstellungskommission;

der Ver- Unterstiitzung in der Weiterentwicklung der strategischen Ausrichtung ihrer Tatigkeit;

waltung Prorektor fiir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs, seit 2016 angebunden ist hier:
Graduiertenzentrum ,House of Young Talents" (HYT): Konzeption und Durchfiihrung auch von Projek-
ten zur Férderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses;
Prorektors fiir Studium, Lehre und Lehrerbildung: Geschlechter- und familiengerechte Ausgestaltung
der Studien- und Priifungsordnungen; Implementierung von Studienanteilen der Gender Studies in die
Studiengdnge der Universitat;
Prorektorin fiir Technologie- und Wissenstransfer/Kanzler: Vorsitz in der Lenkungsgruppe familienge-
rechte Hochschule; Weiterfiihrung der Ziele und Maf3nahmen des Audits familiengerechte Hochschule;
Seit 2016 ff.
Prorektorin Bildungswege und Diversity: Aufbau eines Gender- und Diversitymanagements an der Uni-
versitat Siegen
Seit 2010 ff.
Dezernat 4, angebunden ist hier: Dual Career Service (Abteilung 4.1 Personalentwicklung, Dual Career
Service): Unterstiitzung neu eingestellter Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler beim Ankommen in
der Region

Seit 2017 ff.

Dezernat 4, angebunden ist hier: Personalentwicklung (Abteilung 4.1): Analyse und Weiterentwicklung
des HR-Life-Cycles unter Diversity-Aspekten im Rahmen des Audits , Vielfalt gestalten"

In Planung: Einfiihrung eines integrierten PE-Konzepts unter Einbezug spezifischer Kriterien zur Férderung
der Diversity-Kultur an der Universitét Siegen (PE-Agenda 2020)

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt und berat die Hochschule bei der tatsdchlichen
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Méannern und initiiert geeignete Maf3nahmen zur
Beseitigung der fiir Frauen bestehenden Nachteile. Dazu arbeitet sie eng zusammen mit der Universi-
tatsleitung und der Zentralverwaltung sowie mit den Fakultatsleitungen, allen anderen Personalver-
antwortlichen und den Fakultatsgleichstellungsbeauftragten. Bei der Erfiillung des Gleichstellungsauf-
trags werden Hochschule und Gleichstellungsbeauftragte von der Gleichstellungskommission beraten
und unterstitzt.



3.2 Dezentrale Strukturen

Die Fakultédten bestellen Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat und ihre Stellvertretungen. Diese wir-
ken auf die Einbeziehung gleichstellungsrelevanter Aspekte bei der Erfiillung der Aufgaben der Fakult&t
hin und koénnen in Stellvertretung der zentralen Gleichstellungsbeauftragten an Sitzungen der Fakul-
tatsrate und der Berufungskommissionen sowie anderer Gremien der Fakultdten teilnehmen. Verant-
wortlich fiir die Ernennung von Fakultatsgleichstellungsbeauftragten sind die Fakultatsleitungen, das
Verfahren selbst ist in der Geschaftsordnung der Fakultdten festgeschrieben. Hochschulleitung und
Fakultatsleitungen setzen sich mit Nachdruck dafiir ein, Gleichstellungsarbeit auf der Ebene der Fakul-
taten in den kommenden Jahren weiter zu starken. Dabei werden die in den Fakultaten I-IV implemen-
tierten Gleichstellungsstandards auch in der gegenwartig im Aufbau befindlichen Lebenswissenschaftli-
chen Fakultat V umgesetzt werden.

| Ziele | Mapnabmen  ___ _____ ___ __ __ ___ ___ __________ Status

Veranke- Ernennung von Fakultatsgleichstellungsbeauftragten und ihren Stellvertreterinnen, ange- = Seit 2011 ff.
rung von strebt wird eine Stellvertreterin pro Department

Gleich- . | Entlastung der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten von Arbeitsaufgaben (z.B. Deputats-  In Planung
stellung in reduktion) zur Ausiibung ihres Amtes und/oder Unterstiitzung durch finanzielle Mittel

Struktu- und/oder Vertragsverlangerungsoptionen befristet Beschaftigter

ren und (ab WiSe 2018/19)

Mafnah-

men in Regelmafige Fortschreibung der dezentralen Gleichstellungsplane Seit 1990er ff.
den Fakul- = Zwischenevaluation der Gleichstellungsplane 2017-2022 und ggf. Nachjustierung der In Planung
titen Ziele und Manahmen (SoSe 2019)

Facherspezifische Gleichstellungsquote gem. §37a HG NRW fiir die Berufung von Profes- | Seit 2016 ff.
sorinnen und Vorgaben des Rektorats zu deren Umsetzung

Durchfiihrung eigener Gleichstellungsprojekte wie z.B. dem eMentoring mintas (teils aus  Seit 2015 ff.
zentralen, teils aus dezentralen Mitteln); 2017 verstetigt

DFG-Forschungsverbiinde und Graduiertenkollegs mit eigenen Chancengleichheitsmit- Seit 2009
teln; Unterstilitzung bei der Beantragung und Verausgabung durch Gleichstellungsbeauf-

tragte und Team

Netzwerk Hochschulsekretariat unter Schirmherrschaft des Kanzlers Seit 2013

ff. = fortlaufend | orange hinterlegt = verstetigt | blau hinterlegt = In Planung

4. Personalentwicklung und -gewinnung auf dem Weg zur Professur

Die Universitdt Siegen hat in den letzten Jahren erhebliche Anstrengungen unternommen, um Perso-
nalentwicklung und -gewinnung als ein zentrales strategisches Handlungsfeld der Hochschule auszu-
bauen und nachhaltig zu starken. Mit der Einrichtung der permanenten Stelle einer Abteilungsleitung
Personalentwicklung hat die Universitat 2017 einen entscheidenden Schritt zur Professionalisierung in
diesem Feld getan. Im Verbund mit der bereits 2016 eingerichteten, unbefristeten Leitungsstelle fiir das
neu aufgebaute Graduiertenzentrum HYT und der im Friihjahr 2018 aufgestockten und entfristeten
Stelle fiir geschlechtergerechte Karriereentwicklung hat die Universitat Siegen vollig neue Rahmenbe-
dingungen fiir die Karriere- und Personalentwicklung vor allem fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen
geschaffen. Das vernetzte Vorgehen der Abteilung PE, des HYT und der Referentin fiir geschlechterge-
rechte Karriereentwicklung ist die Basis fiir eine weitere zielgruppenspezifische Ausdifferenzierung der
bestehenden Angebote, die Erschliefung neuer Themen und die gemeinsame Evaluation und Wirksam-
keitsanalyse der Férdermaf3nahmen in den kommenden Jahren.

4.1 Akquirierung von Studentinnen fiir Facher in denen Frauen unterreprasentiert sind

Die Universitat Siegen setzt sich mit Nachdruck dafiir ein, die Frauenanteile in Fachern, in denen diese
unterreprasentiert sind, weiter zu steigern. Sie wird daher (1.) ihre Aktivitaten zur Akquirierung von Stu-
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dentinnen fortsetzen und das breite Angebot individueller Unterstiitzungsmoglichkeiten aufrechterhal-
ten und weiter ausbauen. In den kommenden 5 Jahren soll (2.) der Fokus noch stérker auf eine Forde-
rung von Studentinnen im Ubergang von BA/MA sowie MA in die Wissenschaft gelegt und (3.) auch die
Ausbildung der kiinftigen Lehrkrafte in den MINT-Fachern in Hinblick auf Gendersensibilisierung mit in
den Blick genommen werden.

| Ziele  Mafnabwen ________ _ __ _____ __ ____________ ____ Status _______

Gewin- Umfassende Messetatigkeit der Hochschule mit Studentinnen der MINT-Fakultat der Seit 2008 ff.
nung von Universitat Siegen als ,,Role Models", um fiir den MINT-Bereich zu werben

Studen- Aktivitdten der naturwissenschaftlich-technischen Fakultat IV (z.B. MintoringSI, Autumn | Seit 2008 ff.
tinnen School des Dep. ETI; MINT on Tour -Heartbeat-Projekt; Briickenbauwettbewerb des Dep.

durch Bauingenieurwesen, zdi-schiilerlabor Physik- und Chemiedidaktik)

Informa- Girls' Day/Boys' Day Seit 2003/2011

tion und Gleichstellungsmittel fiir Projekte zur Offnung von Studiengingen fiir Frauen (z.B. ,Miss = Seit 2008 ff.
Iﬁeratung/ MedInf", Projekt- und Praktikumswoche fiir interessierte und studierende Frauen in der
Offnung medizinischen Informatik", WiSe 2016/17)

von Studi- eMentoring ,mintas" fiir Schiilerinnen mit Interesse an MINT-Féachern Seit 2015 ff.

engangen

Erleichter- | Projekt KAoA (Kein Abschluss ohne Anschluss) 2012-2020

ter Uber-  Projekt ,Briicken ins Studium (BisS)" 2014-2020

gang Schu-

le / Hoch-

schule

Karriere- Angebote des Women Career Service zur Unterstiitzung von Studentinnen in ihren Ent- Seit 2008 ff.

entwick- wicklungsmaglichkeiten und Karriereplanungen sowie auch zur Selbstreflexion und 2018 verstetigt

lung/Kom- | Selbstbehauptung in mannlich dominierten Studiengéngen

petenz- Zielgruppenspezifische Angebote fiir Studentinnen im Bereich MINT zur Offnung der In Planung

erwerb Ubergénge vom BA- zum MA-Studium sowie vom MA in die Wissenschaft (ab SoSe 2019)

Finanzielle | Studienférderfonds Siegen Seit 2008

Unterstiit- | Deutschlandstipendium Seit 2009

zung Vergabe von Stipendien des House of Young Talents an Masterstudierende mit Seit 2017 ff.
Promotionsperspektive mit angestrebter Genderparitat

Gender- Zwei Zertifikate in den Gender Studies: Gender Studies B.A. (Berufsfeldbezogene Perspek- | Seit 2007 ff.

sensibili- tiven) und Gender Studies M.A. (Theorien und Methoden)

sierung Angebote zur Gendersensibilisierung angehender Lehrkréfte im Bereich MINT In Planung
(ab WiSe 2019/20)

ff. = fortlaufend | orange hinterlegt = verstetigt | blau hinterlegt = In Planung

4.2  Karriere- und Personalentwicklung, insbesondere fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Hochschulleitung und Fakultdten setzen sich entschieden fiir eine Steigerung der Frauenanteile am
hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal unterhalb der Professur und fiir die Férderung der Karrie-
ren von Nachwuchswissenschaftlerinnen ein. In den kommenden 5 Jahren sollen (1.) Stellenbesetzungs-
verfahren in Fachern, in denen das Verhaltnis zwischen den Frauenanteilen an Studierenden und am
hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal unterhalb der Professur unausgeglichen ist, durch die
(Fakultéts-)Gleichstellungsbeauftragte intensiver begleitet werden. Die Universitat Siegen wird auf3er-
dem (2.) die individuellen Unterstiitzungsangebote fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen weiterfiihren
und zielgruppenspezifisch ausbauen. Dies gilt insbesondere fiir die Weiterqualifizierung nach der Pro-
motion. Der Ausbau ist zundchst in Form von Pilotprojekten geplant, tiber deren Fortfiihrung nach einer
Zwischenevaluation entschieden wird.

| Ziele _ Mafnahmen  ____ ____ __ __ _____ ___________ __ ___ ___ Status

Beratung Angebote des Women Career Service fiir promotionsinteressierte Master-Studentinnen Seit 2005 ff.

und Unter- | promotionsberatung durch Academic Advisors im Rahmen des Projekts LINUS — “Zu- 2011-2016
stutzung kunft der Lehre individuell und in sozialer Verantwortung gestalten"
fiar Promo- Beratungs- und Unterstiitzungsangebote des House of Young Talents zur Promotion Seit 2016 ff.
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tionsinte-
ressierte
Steigerung
der Frau-
enanteile
im haupt-
beruflichen
wissen-
schaftli-
chen Per-
sonal un-
terhalb der
Professur

Bessere
Planbar-
keit der
Karriere

Finanzielle
Unter-
stiitzung
der Quali-
fizierungs-
phase

Karriere-
entwick-
lung

Promotionsberatung Fakultat | (Philosophische Fakultét)
Promotionsberatung Fakultat Il (Bildung — Architektur — Kiinste)
Vereinbarung mit der DFG iiber Zielzahlen bzgl. des Frauenanteils an Personal

Elektronisches Antragsformular zur Ausschreibung und Besetzung von Stellen des haupt-
berufl. wiss. Personals einschlief3l. eines Antwortbogens f.d. Gleichstellungsbeauftragte

Elektronisches Handbuch mit Erlauterungen zu den Ausnahmen von der Ausschreibungs-
pflicht

Leitfaden zur Personalauswahl mit Hinweisen fiir ein strukturiertes, gendergerechtes
Verfahren

Implementierung eines facherspez. Kaskadenmodells zur Analyse der Frauenanteile im
hauptberuflichen wissenschaftl. Personal unterhalb d. Professur bei der Fortschreibung
der dezentralen Gleichstellungspldne und der Zwischenevaluation ihrer Umsetzung

Intensivierung der Begleitung von Stellenbesetzungsverfahren durch (Fakultéts-)Gleich-
stellungsbeauftragte in Fachern mit geringem Frauenanteil gema Kaskadenmodell

(ab WiSe 2018/19)

Anwendung der Verlangerungsmdoglichkeiten nach § 2 Abs. 1S. 4 WissZeitVG (Familien-
komponente) zur Kompensation von Zeiten, die nicht oder nicht in vollem Umfang zur
Qualifizierung genutzt werden konnten

Die Universitat strebt eine verldssliche Vertragsgestaltung fiir promovierende wiss. Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter an (i.d.R. von Beginn an Dreijahresvertrag)

Befristung gemaf § 2 Abs. 1 WissZeitVG anstatt § 2 Abs. 2 WissZeitVG auch fiir wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Drittmittelstellen (wg. Vertragsverlan-
gerungsoptionen nach § 2 Abs. 5 WissZeitVG)

Hochschulleitung, Personalrate und MIWF NRW unterzeichnen den ,Vertrag liber gute
Beschaftigungsbedingungen fiir das Hochschulpersonal®: Ein zentrales Element des Ver-
trages sind Befristungsregelungen fiir (wissenschaftlich) Beschaftigte und die gemeinsa-
me Verstandigung auf die Férderung von Geschlechtergerechtigkeit, Gleichstellung und
Inklusion

Verabschiedung der , Leitlinien fiir die Ausgestaltung der Qualifizierungsphase von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern* mit dem Grundsatz,
dass die Befristungsdauer von Vertragen der angestrebten Qualifizierung entsprechen
soll

Schaffung eines Notfallfonds fiir die Finanzierung von Vertragsverlangerungsoptionen
aufgrund von familienbedingten Ausfallzeiten wissenschaftlich Beschaftigter auf Dritt-
mittelstellen

Ubergangsfinanzierungen fiir Promovendinnen und Postdoktorandinnen
Frauenspezifische Promotions- und Habilitationsstipendien (seit 2010 aus Mitteln des
Professorinnenprogramms 1)

Stipendien der Young Academy des House of Young Talents (geschlechterparitétische
Vergabe angestrebt)

Abschlussforderung fiir Promovierende der Universitat Siegen, deren Dissertationsvor-
haben im Rahmen eines befristeten Beschaftigungsverhaltnisses nicht beendet werden
konnte

Women Career Service: Empowerment von Nachwuchswissenschaftlerinnen durch
Workshopprogramm (u.a. Fiihrungs-/Rollen-/Konfliktmanagement, Karriereentwicklung,
Umgang mit Macht/Autoritat, Auftrittskompetenz, Presenting/Writing in English)
Women Career Service: Individuelles Coaching fiir (Jun.)Professorinnen und (Nach-
wuchs-)Wissenschaftlerinnen

Der Auf- und Ausbau eines Coaching-Pools, um den verschiedenen Bedarfen der Ziel-
gruppe gerecht zu werden

»Meet the Female University"

Networking-Lunch mit Einladung durch Hochschulleitung und Gleichstellungsbeauftrag-
ter, 1x pro Semester, mit kurzer Key-Note und anschlieBendem Buffet zur Vernetzung
weiblicher Fiihrungskréfte aus Wissenschaft und Wissenschaftsmanagement
Einrichtung einer Nachwuchsforscherinnengruppe in der Mathematik aus Mitteln des
Professorinnenprogramms |

Einrichtung einer Nachwuchsforscherinnengruppe in den MINT-Fachern

Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses durch das Interdisziplindre
Mentoring-Programm , FraMeS" fiir Doktorandinnen, Postdoktorandinnen, und Junior-
professorinnen; seit 2018 englischsprachig zur Internationalisierung und Offnung fiir
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Seit 2018 ff.
Seit 2017 ff.
2009-2013

Seit 2013 ff.

Seit 2013 ff.
Seit 2016 ff.

Seit 2014 ff.

In Planung

Seit 2008 ff.

Seit 2014 ff.

Seit 2014 ff.

Seit 2015 ff.

Seit 2016 ff.

In Planung
Seit 2008 ff.
2007-2012
Seit 2017 ff.
Seit 2018 ff.
Seit 2005 ff.
Seit 2018
verstetigt
Seit 2018
verstetigt

In Planung

In Planung

2009-2013

In Planung
Seit 2010 ff.

2018 verstetigt



internationale (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen und

Ausdifferenzierung des Mentoring-Programms aus Mitteln des Professorinnenpro- In Planung
grammis |11 i.S. eines mehrstufigen Mentoring-Konzepts fiir unterschiedliche Zielgruppen

und deren spezifische Bedarfe (z.B. Programmlinie fiir Master-Studentinnen mit Promo-

tionswunsch; Programme-Linie fiir Postdoktorandinnen und Jun.Professorinnen mit Fokus

auf Coaching, Berufungstraining und Drittmittelakquise - aufgrund geringerer Grundge-

samtheit evtl. nur alle 1,5-2 Jahre)

Abschluss von Betreuungsvereinbarungen zw. Hochschullehrenden und Promovierenden  In Planung
um sicherzustellen, dass die befristete Beschaftigung zur Férderung der angestrebten

Qualifizierung erfolgt und die vereinbarte Befristungsdauer dieser angemessen ist

Beratungs- und Unterstiitzungsangebote des Graduiertenzentrums HYT (die Angebote Seit 2016 ff.
werden in etwa geschlechterparitdtisch genutzt, Referentinnen und Referenten ge-

schlechtersensibel ausgewahlt)

Verabschiedung PE-Agenda 2020, eines integrierten Personalentwicklungskonzepts mit In Planung
konkreten Ma3nahmen wie systematisierte Personalauswahlverfahren, Einfiihrung von
Mitarbeitenden-/Jahresgesprachen unter Einbeziehung spezifischer Kriterien zur Férde-

rung der Diversity-Kultur an der Universitat, Entwicklung einer Fiihrungs- und Dialogkul-

tur, etc.

Fithrungs- | Gender- und Diversity-Zertifikat in Lehre, Forschung und Verwaltung (ab WiSe 2019/20)  In Planung

kréftesen- | Kooperation zw. Gleichstellungs- und Familienservicebiiro, Hochschuldidaktik, Gestu_S,

sibilisie- Prorektorat Bildungswege & Diversity

rung Im Rahmen der PE-Agenda 2020 Schulung von Fiihrungskraften zur Durchfiihrung von In Planung
Mitarbeitenden-/Jahresgesprachen unter Einbeziehung spezif. Kriterien zur Férderung der
Diversity-Kultur an der Universitat; Entwicklung einer Flihrungs- und Dialogkultur

ff. = fortlaufend | orange hinterlegt = verstetigt | blau hinterlegt = In Planung

4.3  Steigerung des Frauenanteils in wissenschaftlichen Spitzenpositionen

Hochschulleitung und Fakultaten verfolgen gemeinsam das Ziel, den Frauenanteil in wissenschaftlichen
Spitzenpositionen in den nachsten 5 Jahren signifikant zu steigern. Entscheidend hierfir sind (1.) die
geschlechtergerechte Durchfiihrung der Berufungsverfahren und die konsequente Umsetzung der fa-
cherspezifischen Gleichstellungsquote, (2.) die Ermoglichung weiterer Juniorprofessuren mit Tenure
Track und (3.) die Steigerung bzw. Stabilisierung der Frauenanteile an Vertretungsprofessuren. Wiirde
es die Universitat Siegen schaffen, die facherspezifische Gleichstellungsquote in allen Fakultaten erfolg-
reich umzusetzen, kénnte der Frauenanteil an Professuren 2023 bei knapp liber 30% liegen.

Die Universitat Siegen setzt sich (4.) auBerdem fiir eine Verbesserung der individuellen Unterstitzung
der berufenen Professorinnen ein mit dem Ziel, ,Cooling out“-Effekten entgegen zu wirken. Dies
schlief3t auch eine genauere Analyse der Ursachen solcher Effekte ein. Die Maf3nahmen in diesem Be-
reich sind zunéachst als Pilotprojekte fiir 5 Jahre geplant, liber deren Fortfiihrung nach einer Zwischene-
valuation entschieden wird.

| Ziele  _ Mapnahmen _ _ __  _ _ _ ___________ _ Status

Geschlech- | Prifung des (Wieder-)Zuweisungsantrags auf Geschlechtergerechtigkeit der Ausschreibung | Seit 2008 ff.

tergerech- | Priifung der geschlechterparitatischen Besetzung der Berufungskommissionen Seit 2008 ff.

te Ausge- Benennung einer/eines Berufungsbeauftragten des Rektorats zur Qualitdtssicherung von Seit 2011 ff.

staltung Berufungsverfahren, der direkt dem Rektorat berichtet

von Beru- Berufungsordnung mit Hinweisen auf geschlechtergerechte Durchfiihrung von Berufungs- | Seit 2014 ff.

fungsver- verfahren sowie Best-Practice-Leitfaden des Rektorats fiir Berufungsverfahren

fahren Beteiligung der (Fakultats-) Gleichstellungsbeauftragten Seit 2011 ff.
Systematische Einbindung der Zentralen Gleichstellungsbeauftragten in jedes Verfahren verstetigt

(abschlieRfendes Votum)

Féacherspezifische Gleichstellungsquote auf der Basis des Kaskadenmodells gem. § 37 aHG | Seit 2016 ff.
NRW

Vorgaben des Rektorats bzgl. Umsetzung der Gleichstellungsquote in den friihen Phasen Seit 2016 ff.
von Berufungsverfahren (umfasst u.a. die aktive Akquirierung von Bewerberinnen)

Giitesiegel ,HR Excellence in Research" Seit 2017 ff.
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Individuel- = Ausstattung neu berufener Professorinnen: gemaf Mindeststandard aller Neuberufungen Seit 2014 ff.

le Unter- (geschlechterunabhangig), insbes. bzgl. Personal-/Sachausstattung

stlitzung Ausgestaltung von Besoldungszusagen fiir Neuberufene nach geschlechterunabhangigem

bereits Standard (Mindestbetrag bei unbefristeten/befristeten Berufungsleistungsbeziigen — mit

berufener | der Méglichkeit der Entfristung bei Erfiillung von fachbez. individueller ZV)

Professo- Systematische Durchfiihrung von Gesprachen mit (Jun.)Professorinnen ab der Ernennung In Planung

rinnen und | zur Planung und Unterstiitzung von Antrégen auf grof3formatige Forschungsprojekte (Pro-
Erhéhung | rektorat Forschung und Referat Forschungsférderung) (ab WiSe 18/19)

ihrer Bereitstellung von Mitteln, aus denen neuberufene W2 Professorinnen und Juniorprofesso- | In Planung
Sichtbar- rinnen auf Antrag fir ein Jahr eine zusatzliche wissenschaftliche oder studentische Hilfs-
keit kraft finanzieren kénnen
Einfihrung eines ,Buddy-Systems" fiir Neuberufene (Unterstiitzung/Begleitung durch In Planung
erfahrene Professorinnen der Universitat Siegen fiir die ersten 6 Monate)
Beratung bei der Karriereentwicklung, auch von wiss. Spitzenpersonal) (u.a. in Bezug auf In Planung
Ausstattungswiinsche und Leistungszulagen)
Women Career Service: Empowerment von neu berufenen (Jun.)Professorinnen in Work- Seit 2005 ff.
shops (u.a. Themen wie Fiihrungs-/Rollen-/Konflikt-management, Lehrstuhlmanagement)
Women Career Service: Individuelles Coaching fiir (Jun.)Professorinnen Seit 2017 ff.
Individuelle Coaching- und Mentoring-Angebote zur Vorbereitung auf neue Fiihrungsauf- In Planung

gaben/zur Bewaltigung besonderer Fiihrungssituationen im Rahmen des integrierten Per-
sonalentwicklungskonzepts (PE-Agenda 2020)

»Meet the Female University" In Planung
Networking-Lunch mit Einladung durch Hochschulleitung und Gleichstellungsbeauftragter,

1x pro Semester, mit kurzer Key-Note und anschliefendem Buffet zur Vernetzung weibli-

cher Fiihrungskrafte aus Wissenschaft und Wissenschaftsmanagement

Weitere Bewerbung um die Teilnahme am Tenure-Track-Programm von Bund und Landern , 1000 2017

W1 mit Professuren” Erneute Be-
Tenure werbung 2019
Track Verabschiedung einer Tenure-Track-Ordnung durch das Rektorat 2018
Erhéhung | Vorgaben zur Besetzung von Vertretungsprofessuren im Best-Practice-Leitfaden des Rek- Seit 2014 ff.
Frauenan- | torats fiir Berufungsverfahren

teil an Einrichtung eines auf 5 Jahre befristeten Programms von einjahrigen Gastprofessuren In Planung
Vertre- (rotierend pro Fakultat) mit Gender-Denomination fiir herausragende Postdoktorandinnen

tungs-/

Gastpro-

fessuren

ff. = fortlaufend | orange hinterlegt = verstetigt | blau hinterlegt = In Planung

5. Personalgewinnung und -entwicklung von Frauen in den Bereichen Technik,
Verwaltung und Wissenschaftsmanagement

Ausdriickliches Ziel der Universitat Siegen ist es, die Frauenanteile in den héheren Entgeltgruppen der
Positionen in Technik, Verwaltung und Wissenschaftsmanagement weiter zu steigern und Karrieren von
Frauen in diesen Bereichen zu férdern. Hierzu sollen die in den letzten Jahren ergriffenen Maf3nahmen
fortgesetzt und ausgebaut werden. Insbesondere nimmt sich die Universitat Siegen fiir die kommenden
finf Jahre vor, (1.) Aspekte der Entgeltgerechtigkeit weiter in den Fokus zu riicken, (2.) Frauen in Fiih-
rungspositionen durch gezielte Weiterbildungsangebote zu starken bzw. Frauen vermehrt in Fiihrungs-
positionen zu bringen, (3.) die im , Vertrag tiber gute Beschaftigungsbedingungen fiir das Hochschulper-
sonal" getroffenen Vereinbarungen genderspezifisch und konsequent umzusetzen und (4.) Karriere- und
Personalentwicklung fiir Beschaftigte im Wissenschaftsmanagement zu einem eigenstdndigen Aufga-
benfeld zu machen.

Steigerung | Aktive Ansprache von geeignet qualifizierten Frauen im Zusammenhang mit der Aus- In Planung
der Frau- schreibung hoherwertiger Stellen

enanteile Leitfaden zur Personalauswahl mit Hinweisen fiir ein strukturiertes, gendergerechtes Seit 2016 ff.
in den Verfahren,
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Erweiterung um diversitysensible Aspekte

Implementierung eines facherspez. Kaskadenmodells zur Analyse der Frauenanteile im
Bereich des Personals in Technik und Verwaltung bei der Fortschreibung der dezentralen
Gleichstellungspldne und der Zwischenevaluation ihrer Umsetzung

Intensivierung der Begleitung von Stellenbesetzungsverfahren durch die stellvertretende
Gleichstellungsbeauftragte aus der Gruppe der Beschéftigten in Technik und Verwaltung
Women Career Service: Weiterqualifizierung und Empowerment fiir Mitarbeiterinnen in
Technik, Verwaltung und Wissenschaftsmanagement (u.a. Fiihrungs-/Rollen-/Konflikt-
management, Karriereentwicklung, Umgang mit Macht/Autoritat, Auftrittskompetenz)
Systematische Uberpriifung und Aktualisierung der Tatigkeitsbeschreibungen von Mitar-
beiterinnen in Technik und Verwaltung, die schon zehn Jahre und langer im Hause sind
Stichprobenartige Erhebung der Entgeltgerechtigkeit bei Frauen und Méannern in ver-
gleichbaren Positionen (z.B. durch einen Entgeltcheck) méglichst im Vergleich zum Lan-
des- und/oder Bundesdurchschnitt

Erhebung der Auswirkungen von Zeiten der Beurlaubungen auf Entgeltgerechtigkeit und
Aufstiegsmoglichkeiten

Aktive Ansprache von geeignet qualifizierten Frauen im Zusammenhang mit der Aus-
schreibung hoherwertiger Stellen

Women Career Service: Weiterqualifizierung und Empowerment fiir Mitarbeiterinnen in
Technik, Verwaltung und Wissenschaftsmanagement (u.a. Fihrungs-/Rollen-/Konflikt-
management, Karriereentwicklung, Umgang mit Macht/Autoritat, Auftrittskompetenz)
»Meet the Female University": Networking-Lunch mit Einladung durch Hochschulleitung
und Gleichstellungsbeauftragte, 1x pro Semester, mit kurzer Key-Note und anschlie3en-
dem Buffet zur Vernetzung weiblicher Fiihrungskrédfte aus Wissenschaft und Wissen-
schaftsmanagement

Gezielte Weiterbildungsangebote fiir Frauen in Flhrungspositionen in Kooperation mit
den hausinternen Weiterbildungsprogrammen, Abschluss ggf. durch Zertifikat
Verabschiedung PE-Agenda 2020

Verstarkt eigene Verwaltungsbeschaftigte als Weiterbildnerinnen i.S. einer Vorbildfunkti-
on einsetzen

Verstérkte Uberpriifung der Einhaltung des Vertrags iiber gute Beschaftigungsbedingun-
gen fiir Hochschulpersonal insbes. beim Umgang mit Teilzeitbeschaftigung, Befristung
und Wiedereinstieg v.a. auch bei der Besetzung von Fiihrungspositionen

Umfassende Erhebung der Frauenanteile im Wissenschaftsmanagement (im Bereich wis-
senschaftlich Beschaftigter und Beschéftigter in Technik und Verwaltung)
Informationsangebote zu Karrierewegen im Wissenschaftsmanagement unter Einbezug
der entsprechenden Stellen im Haus

Gezielte Weiterbildungsangebote fiir Frauen im Wissenschaftsmanagement unter Einbe-
zug der entsprechenden Stellen im Haus

Vernetzung von Frauen im Wissenschaftsmanagement unter Einbezug der entsprechen-
den Stellen im Haus

Gender- und Diversity-Zertifikat fiir Beschaftigte in Lehre, Forschung und Verwaltung (ab
WiSe 2019/20), Kooperation zw. Gleichstellungs- und Familienservicebiiro, Hochschuldi-
daktik, Gestu_S, Prorektorat Bildungswege und Diversity

(modular aufgebaut; auch Besuch von Einzelveranstaltungen méoglich)

Angebote der familiengerechten Hochschule (s. Kap. 7)

ff. = fortlaufend | orange hinterlegt = verstetigt | blau hinterlegt = In Planung

6. Anteil von Frauen in Organen und Gremien

In Planung
Seit 2014 ff.
Seit 2016 ff.

Seit 2005 ff.

Seit 2013 ff.

In Planung

In Planung
In Planung

Seit 2005 ff.

In Planung

In Planung

In Planung

In Planung

In Planung

In Planung
In Planung
In Planung
In Planung

In Planung

s.Kap.7

Die Universitdt Siegen verfolgt mit Nachdruck das Ziel, eine geschlechterparitdtische Besetzung von
Organen und Gremien der akademischen Selbstverwaltung zu realisieren, wie diese vom Hochschul-
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gesetz (HG NRW) gefordert wird. Danach missen Gremien der Hochschule geschlechterparitatisch
besetzt werden, Ausnahmen sind sachlich zu begriinden (§11c HG NRW). Werden Gremien durch Wah-
len besetzt, so ist bei der Aufstellung von Listen und Kandidaturen auf eine geschlechterparitatische
Reprdsentanz von Frauen und Mannern zu achten. Gelingt eine geschlechterparitdtische Besetzung von
Gremien, die nach Gruppen besetzt werden, auch nach intensiven Bemiihungen nicht, so sind diese
aktenkundig zu machen. In diesem Fall soll das Gremium so besetzt werden, dass der Frauenanteil in
der Gruppe der Hochschullehrerinnen und -lehrer dem Frauenanteil an Hochschullehrerinnen und
-lehrern in dem Kreis entspricht, aus dem sich das Gremium bildet.

Trotz aller Bemiihungen, gerade wichtige Entscheidungsgremien geschlechterparitédtisch zu besetzen,
sind Frauen hier noch vielfach unterreprasentiert. Dies betrifft vor allem das Rektorat, den Senat, die
Dekanate aller Fakultdten und die Fakultdtsrate der Fakultdten Il und IV. Vorbildlich geschlechterpa-
ritatisch besetzt sind dagegen der Hochschulrat der Universitat sowie die Fakultatsrate der Fakultaten |
und Il. Die Universitadt wird in den kommenden 5 Jahren gezielte Ma3nahmen ergreifen, um die Frauen-
anteile in den Organen und Gremien zu steigern, in denen Frauen derzeit unterreprasentiert sind.

 Ziele _ Mafnabmen __ __ __________ _ ___ ________________ Status ______

Erh6hung Bei der Erstellung von Wahllisten wird auf Geschlechterparitdt geachtet Seit 2014 ff.
Frauenan- | SHK-Fonds zur Unterstiitzung von (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen mit umfangreichen | In Planung
teilin Or- | Gremientétigkeiten (Vergabe auf Antrag)

ganenund  Individuelle Coaching- und Mentoring-Angebote zur Vorbereitung auf neue Fiihrungsauf- In Planung
Gremien gaben/zur Bewaltigung besonderer Fiihrungssituationen im Rahmen des integrierten Per-
sonalentwicklungskonzepts (PE-Agenda 2020)
Handreichung zur Besetzung von Gremien in Kooperation mit Diversity Audit In Planung
Proaktive Ansprache von weiblichen Beschaftigten zum Engagement in Organen und Gre-  In Planung
mien

7. Vereinbarkeit von Familie und Studium/Beruf

Um die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Ménnern an beruflicher Karriere und Familienleben
zu ermdglichen, hat sich die Universitdt Siegen 2006 erstmals als familiengerechte Hochschule zertifi-
zieren lassen und seither drei Re-Auditierungen erfolgreich durchlaufen. Zuletzt erhielt sie das Zertifikat
»audit familiengerechte Hochschule" im Jahr 2016. Die Hochschule legt ihrer Vereinbarkeitsstrategie
bewusst einen weiten Familienbegriff zu Grunde. Als familidres Umfeld der Beschéftigten und Studie-
renden werden alle Lebensgemeinschaften angesehen, in denen eine langfristige soziale Verantwortung
fiir andere wahrgenommen wird. Zielgruppe fiir Maf3nahmen zur Vereinbarkeit von Beruf/Studium und
Familie sind auch Beschaftigte und Studierende mit pflegebediirftigen und dlteren Angehorigen.

| Ziele ___ Mapnahmen  _ __ _ _ _ _ __ __ ______Status

Bereitstel- | Einrichtung eines Familienservicebiiros, welches die Hochschulangehdérigen zu den ver- Seit 2007 ff.
lung von schiedenen Problemlagen der Vereinbarkeit Beruf/Studium und Familie informiert und

Service- berdt und auch bei der Organisation von Kinderbetreuung unterstiitzt

und Bera- Einrichtung eines Dual Career Service, welcher neu eingestellte Wissenschaftlerinnen und | Seit 2010 ff.
tungsan- Wissenschaftler der Universitat beim Ankommen in der Region unterstiitzt (Schwerpunk-

geboten te: Wohnen, Stellensuche fiir Partner oder Partnerin, Suche nach geeigneter Schule).

Implemen- | Maglichkeit der gleitenden Arbeitszeit (bereichsweise und individuell) verstetigt
tierung Vereinbarung individueller Teilzeitmodelle: Es werden derzeit ca. 140 Tagesarbeitszeit- verstetigt
familien- und 110 Wochenarbeitszeitmodelle realisiert

ger. Ar- Moglichkeit der alternierenden Telearbeit: Die Universitat Siegen bietet ihren Beschaftig- = Seit 2007 ff.

beitszeit-/  ten die Méglichkeit, einen Teil ihrer Arbeitszeit (maximal 50%) von zu Hause aus zu er-

Arbeitsort- = bringen. Derzeit nehmen 37 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Méglichkeit der alter-

beitsort- nierenden Telearbeit wahr

modelle

Angebote Kindertagesstatte des Studierendenwerks: Diese nimmt primar Kinder von Studierenden = Seit 1996
fur Kinder- | auf, es konnen aber auch Kinder Beschéftigter betreut werden
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Flexible Kinderbetreuung ,Flexi*

Ferienbetreuung fiir Kinder Beschéftigter und Studierender im Alter von 5 — 14 Jahren (6
Wochen im Jahr)

Eltern-Kind-Raume zum Stillen und Wickeln an allen Standorten der Universitat
Kinderzimmer zum stundenweisen Aufenthalt und zur individuellen Betreuung von Kin-
dern an bisher zwei Standorten (mit Computerarbeitsplatz)

Campusnaher Spielplatz mit Arbeitsplatzen fiir Studierende und beschaftigte Eltern
Ausbau der familiengerechten Infrastruktur und der Kinderbetreuungsangebote mit dem
Umzug der Universitat in die Innenstadt

Jahrliche Informationsveranstaltungen zu Elternzeit/Elterngeld u. zu Pflege in der Familie
Einzelcoachings ,Elternschaft und Wissenschaft"

Familienfonds zur Finanzierung von Kinderbetreuung am Rande von Veranstaltungen und
Tagungen an der Universitat

Nachlass auf anfallende Kosten fiir Kinderbetreuung durch Flexi fiir geringverdienende
Beschéftigte

Familienmonat mit unterschiedlichen Schwerpunktthemen zur Vereinbarkeit von Be-
ruf/Studium und Familie

Handreichung zu Beurlaubung und Wiedereinstieg

Schulungsangebote im Rahmen der PE-Agenda 2020

Leitlinie ,familiengerechte Fiihrung"

Studentische Initiative ,Krabbelstube" auf dem AR-Campus

Familienparkpléatze fiir Studierende, die mit Kind an die Universitat kommen
Refinanzierung von Ferienbetreuungskosten durch den AStA

Familienregelungen in den akkreditierten Studiengdngen

Richtlinie zur Regelung der Teilnahme an Lehrveranstaltungen (bevorzugte Einwahl fir
Studierende mit Familienaufgaben)

Erschwernisausgleich fiir Studierende mit Familienaufgaben

Jahrlicher Workshop ,,Studieren mit Kind"

Umsetzung des Mutterschutzgesetzes fiir Studentinnen

Einrichtung eines Familienstipendiums fur (internationale) Studierende mit Familienauf-
gaben in der Studienabschlussphase

Kosteniibernahme fiir die Ferienbetreuung von Kindern Studierender durch den AStA
Einrichtung eines Familienfonds fiir Studierende und Beschéftigte zur finanziellen Unter-
stiitzung bei Kinderbetreuung (SoSe 2018)

Neu eingestellte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der Universitét erhalten
Unterstilitzung durch den Dual Career Service beim Ankommen in der Region
SHK-Fonds zur Unterstiitzung von (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen mit Familienauf-
gaben und/oder umfangreichen Gremientétigkeiten (Vergabe auf Antrag)
Internationale Gastwissenschaftlerinnen und -wissenschaftler der Universitat erhalten
Unterstilitzung durch das Welcome Center beim Ankommen in der Region

Job-Sharing fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in Fiihrungspositionen
(Professur, Nachwuchsgruppenleitung, etc.) auch von Paaren

ff. = fortlaufend | orange hinterlegt = verstetigt | blau hinterlegt = In Planung

8. Organisationskultur

Seit 20009 ff.
Seit 2008

2007
2008 u. 2017

Seit 2011
Seit 2017 ff.

Seit 2013 ff.
Seit 2017 ff.
Seit April 2018

Seit April 2018

Geplant fiir
Herbst 2018
Seit 2012

In Planung

In Planung
Seit 1980er ff.
Seit 2009 ff.
Seit 2008 ff.
Seit 2010 ff.
Seit 2013 ff.

Seit 2014 ff.
Seit 2016 ff.
2018

In Planung
WiSe 2018

Seit 2008 ff.
In Planung

Seit 2010 ff.
In Planung
Seit 2016 ff.

In Planung

8.1 Weiterentwicklung einer an Chancengerechtigkeit orientierten Organisationskultur

Die Universitdt Siegen ergreift schon seit vielen Jahren gezielt Ma3nahmen zur Sensibilisierung fiir
Gleichstellungsfragen und zur Férderung von Gender-Kompetenz der Hochschulangehérigen. Dies um-
fasst die Durchfiihrung von Veranstaltungen und Themenreihen ebenso wie die Bereitstellung von Pro-
fessuren mit entsprechenden (Teil-)Denominationen, die Starkung der Gender Studies in Forschung und
Lehre sowie die Griindung eines Instituts fiir Gender Studies in Siegen (Gestu_S).
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| Ziele  __ Mafnabmen . Stats

Sensibili-
sierung der
Hoch-
schulange-
hoérigen

Starkung
Gender
Studies in
Forschung
und Lehre

Gender-
Consulting
fur Antrag-
stellende
und For-
schungs-
verbiinde

Berichte der Gleichstellungsbeauftragten in allen Gremien der Universitét, Internetauf-
tritt der Gleichstellungsbeauftragten, Presse- und Offentlichkeitsarbeit
Helge-Pross-Preis fiir Familien- und Geschlechterforschung

Jahrliche Ausschreibung von Mitteln fiir Projekte zur Gleichstellung

Ausstellung ,,40 Jahre Frauen an der Universitat Siegen" anlasslich des 40jahrigen Jubila-
ums der Universitat

Herausgabe des Buches ,,Frauen und Frauenférderung an der Universitat Siegen. Riick-
blick auf 40 Jahre Universitatsgeschichte"

Regelmafige Durchfiihrung von Themenreihen, z.B. ,,Sexismus und Geschlecht in den
Medien" sowie ,Geschlecht und Identitat", ,Macht und Gewalt", Trans*Gender"
Themenwoche , Antifeminismus/Antigenderismus*

Jahrlicher Tatigkeitsbericht der Gleichstellungsbeauftragten

Newsletter des Gleichstellungs- und Familienservicebiiros (einmal im Quartal)
Leitfaden geschlechtergerechte Sprache

Angebot eines Gender- und Diversity-Zertifikats in Forschung, Lehre und Verwaltung
Institut fiir Gender Studies an der Universitat Siegen (Gestu_S)

Angebot von zwei Zertifikaten in den Gender Studies: Gender Studies B.A. (,Berufsfeld-
bezogene Perspektiven") und Gender Studies M.A. (, Theorien und Methoden").
Regelmafige Durchfiihrung von Ringvorlesungen in den Gender Studies

Aufnahme von Themen der Gender Studies in das Modulhandbuch der allgemeinen Bil-
dungswissenschaften fiir das Lehramt

Férderung von Professuren mit Gender (Teil-)Denomination

Hausinterne Ausschreibung von Personal- und Sachmitteln in Hohe von 91.300 € zur
Etablierung eines liberregional sichtbaren Forschungsschwerpunkts im Institut fiir Gen-
der Studies (Gestu_S)

Durchfiihrung studentischer Workshops und Konferenzen

Ausbau des Angebots von GenderConsulting fiir Antragstellende und Forschungsverbiin-
de im Gleichstellungsbiiro der Universitat;
Mitgliedschaft im bundesweiten ,,Netzwerk GenderConsulting in Forschungsverbiinden*

Professionalisierung des Beratungs- und Prozessmanagements fiir Antragstellende und
Forschungsverbiinde in Kooperation mit Referat Forschungsférderung und Graduierten-
zentrum HYT (z.B. Erstellung eines Leitfadens, Bereitstellung von Informationen auf
Homepage, obligatorische Beratungsgesprache)

ff. = fortlaufend | orange hinterlegt = verstetigt | blau hinterlegt = In Planung

8.2

Abbau von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt

Seit 1990er
Jahre ff.
Seit 1994 ff.
Seit 1996 ff.
2012

In Vorbereitung
Seit 2013

SoSe 2018
Seit 2018 ff.
Seit 2018
Im Druck

In Planung

Seit 2007
Seit 2007 ff.

Seit 2007 ff.
2012

2014 ff.
2014/15

2015, 2017
verstetigt

seit 2016 ff.

In Planung

Die aktive Forderung der Karrieren von Frauen in der Wissenschaft wird an der Universitdt Siegen unter-
stiitzt durch die Entwicklung und Umsetzung von Ma3nahmen zum Abbau direkter und indirekter Dis-
kriminierung und Gewalt. Angestrebt wird dabei eine Kultur des aufeinander Achtens und der Wert-
schatzung an unserer Hochschule, die Sensibilisierung fiir Problemsituationen und die Férderung der
Bereitschaft, in schwierigen Situationen zu handeln. Generell wird von Seiten der Hochschule jederzeit
unmissverstandlich klar gemacht, dass die Universitat Siegen keinerlei Belastigung, Gewalt oder Andro-
hung von Gewalt duldet, sei diese verbaler oder physischer Art.

| Ziele Mapnabmen ____ __ _ _ _ _ ___ ___ _ ________ _  Status

Bereitstel-
lung von

Beratungs-
und Unter-
stitzungs-
angeboten

Sensibili-
sierung der

Beratung und Unterstiitzung durch die Gleichstellungsbeauftragte, durch das Familien-
servicebiiro, durch den AStA und das autonome Referat der Studierendenschaft wo*men
Psychologische Beratung der Zentralen Studienberatung (fiir Studierende)

Kooperation mit ,Frauen helfen Frauen e.V.": Beratungsangebot auf dem Campus
Psychosoziale Beratung fiir die Beschaftigten der Universitat (Pilotprojekt)
Fachvortrage/Ringvorlesungen zu Gewalt an Frauen und sexualisierter Belastigung

Offentlichkeitswirksame Ma3nahmen (Veranstaltungen, Plakate, Flyer, Ausstellungen
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Seit 1989 ff.

Seit 1980er
Jahre ff.

2015 - 2017
2017 - 2018;
Verlangerung
geplant

Seit 2015 ff.
Seit 2015 ff.



Hoch- etc.) an Aktionstagen wie dem Internationalen Tag gegen Gewalt an Frauen

schulange- | Themenwoche ,Grenzen wahren - Veranstaltungsreihe gegen sexualisierte Diskriminie- 2017

hérigen rung und Gewalt" (Gleichstellungsbiiro in Kooperation mit studentischen Gruppen)
Leitfaden , Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt" In Vorbereitung
Aufbau einer Diversity-Kultur an der Universitat Siegen mit dem Ziel, strukturelle Diskri- | 2017 - 2019
minierung so weit wie moglich abzubauen sowie fiir personliche Diskriminierung von
Hochschulangehdrigen untereinander zu sensibilisieren und dieser entgegenzutreten

Pravention | Frauenparkplatze an der Universitat Seit 1990er

und Inter- Jahre ff.

vention Beleuchtung der Auf3enanlagen inkl. der Parkplatze verstetigt
24-Stunden Sicherheitsdienst verstetigt
Auf Wunsch Begleitung bis zum Fahrzeug durch einen Fachsicherheitsdienst 2013 ff.
Implementierung eines an wissenschaftlichen Konzepten ausgerichteten Bedrohungsma- | verstetigt

nagements; Ausbildung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der zustandigen Abteilung
in den Bereichen Sicherheit, Deeskalation und Unterstiitzung Betroffener
Dienstvereinbarung zu sexualisierter Diskriminierung und Gewalt

ff. = fortlaufend | orange hinterlegt = verstetigt | blau hinterlegt = In Planung

In Vorbereitung

9. Qualitatsmanagement

Um Gleichstellungsmaf3nahmen bedarfs- und sachgerecht weiterentwickeln zu kénnen, fiihrt die Uni-
versitdt Siegen ein umfassendes Daten-Monitoring durch, welches vom Dezernat 2 in enger Abstim-
mung mit dem Gleichstellungsbiiro verantwortet wird. Die jahrlich erhobenen Daten zur Gleichstellung
werden der Hochschuléffentlichkeit in verschiedenen Publikationen vorgelegt. Ein internes Gender-
Controlling findet aufRerdem in den dezentralen Gleichstellungspléanen der Fakultdten und zentralen
Einrichtungen sowie im Gleichstellungskonzept der Universitdt statt. Extern werden die Erfolge der
Gleichstellungsmafinahmen an der Universitat durch das Ministerium fiir Kultur und Wissenschaft
NRW sowie durch die DFG im Rahmen der Umsetzung der forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards (iberpriift. Eine externe Uberpriifung der Qualitit der Maf3nahmen zur Férderung der Chancen-
gleichheit und zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie findet dariiber hinaus
durch die regelmafige Bewerbung der Universitat um verschiedene Auszeichnungen und Zertifikate
statt (z.B. TOTAL E-QUALITY, Audit familiengerechte Hochschule). Seit 2012 baut die Universitat Sie-
gen ein internes Qualitdtsmanagementsystem (QMS) auf, welches in Verbindung mit dem Projekt ,Eu-
ropean Quality Audit" einen ganzheitlichen Ansatz in einem europdischen Rahmen verfolgt. Ein Konzept
fir die Einbindung von Geschlechtergerechtigkeit, Diversity und Internationalisierung in das QMS der
Universitat Siegen wird ab Ende August entwickelt, nachdem im EQA-Konsortium die Implementierung
dieser Themen an den Partneruniversitaten vorgestellt wurden.

Qualitats- Fokus Diversity der Arbeitsstelle Hochschuldidaktik, Seit 2011 ff.
manage- Angebot von themenspezifischen Workshops fiir Lehrende
ment in der | Teilnahme am Audit , Vielfalt gestalten" des Stifterverbands f. d. Deutsche Wissenschaft = Seit 2017 ff.
Lehre Gender- und Diversity-Zertifikat in Forschung, Lehre und Verwaltung In Planung
(erstes Konzept liegt vor, Umsetzung im Rahmen des Diversity-Audits geplant)
Analyse/Weiterentwicklung der Lehrevaluationen unter Gender- und Diversity-Aspekten In Planung
Ausbau Jahrl. Veréffentlichung gleichstellungsrelevanter Daten im Jahresbericht des Rektorats verstetigt
Gender- Jahrlicher Tatigkeitsbericht der Gleichstellungsbeauftragten Seit 2018 ff.
Controlling = Bereitstellung von Gleichstellungsdaten Seit 2006 ff.
und Rahmenplan und dezentrale Frauenfoérder- bzw. Gleichstellungsplane verstetigt
Gender- Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG verstetigt
Monitoring  Gleichstellungscontrolling der Frauenanteile an Professuren durch das Wissenschaftsmi-  verstetigt
nisterium (MKW) NRW im Rahmen der leistungsorientierten Mittelvergabe (LOM)
Gender-Ziele in Hochschulvereinbarung 2021 mit MKW NRW 2016 - 2021
Erweiterung von Indikatoren zu Gender- und Diversity-Aspekten In Planung
Beratung und Bereitstellung von Textbausteinen zu Chancengerechtigkeit und Gender- Seit 2006 ff.
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Aspekten an der Universitét Siegen bei der Antragstellung (insb. DFG)

Mitglied Netzwerk ,GenderConsulting in Forschungsverbiinden* Seit 2016 ff.
»Runder Tisch DFG" zum Austausch tiber Einwerbung und Einsatz von Chancengleich- Seit 2017 ff.
heitsmitteln mit Antragstellenden und Forschungsverbiinden

Professionalisierung des Beratungs- und Prozessmanagements zu ,,Chancengleichheit" In Planung
fuir Antragstellende und Forschungsverbiinde in Kooperation mit Referat Forschungsfor-

derung und House of Young Talents (z.B. Erstellung eines Leitfadens, Bereitstellung von

Informationen auf Homepage, obligatorische Beratungsgesprache)

Evaluation regelmafige Evaluation der Workshops, Veranstaltungen, Trainerinnen, Referentinnen verstetigt
des Women Career Services - laufende Weiterentwicklung des Angebots auf Basis der
Riickmeldungen der jeweiligen Zielgruppe
Wirksamkeitsbefragung in Hinblick auf Nachhaltigkeit der Angebote In Planung
Zwei Projektevaluationen des Mentoring-Programms FraMeS sowie 2010-2012
regelmaige Evaluation der Workshops, Veranstaltungen und Trainerinnen - laufende 2013-2015
Weiterentwicklung des Angebots auf Basis der Riickmeldungen der Teilnehmerinnen
Verbleibstudie zum 10-jahrigen Bestehen des Mentoring-Programms FraMe$S In Planung
Regelmafige Bewerbung um das Pradikat , Total E-Quality" 2009, 2012,

2015, 2018
DHV-Giitesiegel fiir faire und transparente Berufungsverfahren 2015-2018 Wiederantrag
2019
Analyse und Weiterentwicklung von Promovierendenbefragung (alle 3 Jahre) in Hinblick  In Planung
auf Gender- und Diversity-Aspekte in Kooperation mit Graduiertenzentrum HYT und
Personaldezernat
Evaluation- und Zwischenevaluation der Umsetzung von Gleichstellungsplanen und In Planung
Gleichstellungskonzept der Universitat (SoSe 2019 bzw. WiSe 20/21); ggf. Nachjustie-
rung von Zielzahlen und Ma3nahmen
Entwicklung gemeinsamer Standards flir Monitoring, Evaluation und Wirksamkeitsanaly- = In Planung
se von Gleichstellungs- und PE-Maf3nahmen im Verbund mit der Abteilung PE und HYT

Aufbau Aufbau eines universitatsinternen Qualitdtsmanagementsystems und Entwicklung eines  In Planung

QMS Uni Konzepts fiir die Einbindung von Geschlechtergerechtigkeit, Diversity und Internationali-

Siegen sierung im Zusammenhang mit dem Projekt ,,European Quality Audit" (EQA)

ff. = fortlaufend | orange hinterlegt = verstetigt | blau hinterlegt = In Planung

10. Qualitat des Maf3nahmenpakets

Mit dem Gleichstellungszukunftskonzept legt die Universitat Siegen ein Maf3nahmenpaket vor, welches
auf den Human Resources-Life Cycle in der Wissenschaft abgestimmt ist und die verschiedenen Karrie-
restufen angehender und bereits berufener Wissenschaftlerinnen gezielt in den Blick nimmt. Dabei liegt
ein besonderer Fokus auf dem jeweiligen Ubergang von einer Karrierestufe zur nichst héheren, weshalb
die Universitat Siegen in den kommenden 5 Jahren ihre Unterstiitzungsangebote fiir angehende Wis-
senschaftlerinnen weiter ausdifferenzieren und i.S. eines mehrstufigen Konzepts fiir unterschiedliche
Zielgruppen und deren spezifische Bedarfe weiterentwickeln wird. Dieser Prozess, der seinen Schwer-
punkt in der Zeit nach der Promotion haben soll, wird sich an den Bedarfen der jeweiligen Zielgruppen
orientieren und durch die kontinuierliche Evaluation der Angebote begleitet sein. Insgesamt will die
Universitat Siegen erfolgreiche Maf3nahmen (z.B. Mentoring, Coaching) zielgruppenspezifisch weiter
ausdifferenzieren und ausbauen, sowie sich mit neuen Maf3nahmen wie z.B. Job-Sharing bzw. Doppelbe-
rufungen auch innovationsbereit zeigen und veranderten Anforderungen an Arbeit auch in der Wissen-
schaft gerecht werden. Die auf die Karriereentwicklung von Frauen ausgerichteten Mafinahmen werden
an der Universitdt Siegen sinnvoll erganzt durch Angebote zur besseren Vereinbarkeit von Studi-
um/Beruf und Familie sowie durch die Gestaltung einer auf Chancengleichheit ausgerichteten Organi-
sationskultur.

Grundlage fir die Qualitat des Ma3nahmenpakets ist die personelle und finanzielle Ausstattung der
Karriere- und Personalentwicklung an der Universitdt Siegen, die mit der Schaffung von zwei neuen und
zugleich permanenten Stellen sowie der Entfristung der Stelle einer Referentin fiir geschlechtergerechte
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Personalentwicklung seit 2016 bzw. 2018 nachhaltig verankert und gestarkt wurde. Durch das vernetzte
Vorgehen und die inhaltliche Abstimmung zwischen der Referentin fiir geschlechtergerechte Karriere-
entwicklung, dem Leiter des Graduiertenzentrums House of Young Talents und der Abteilungsleitung
Personalentwicklung werden sich die Angebote zur Karriere- und Personalentwicklung in der Wissen-
schaft bereichsiibergreifend verzahnen und gegenseitig erganzen. Dariiber hinaus werden im Verbund
gemeinsame Standards fiir Monitoring, Evaluation und Wirksamkeitsanalyse von Gleichstellungs- und
Personalentwicklungsmaf3nahmen entwickelt werden. Anders als noch 2008, verfiigt die Universitat
Siegen heute mit dem Kaskadenmodell und der Gleichstellungsquote iiber zwei Instrumente zur Analy-
se bzw. zur Festlegung von Zielzahlen fiir die Steigerung der Frauenanteile am hauptberuflichen wissen-
schaftlichen Personal unterhalb der Professur sowie an Professuren. An der Erreichung dieser Zielzah-
len, die im Rahmen einer Zwischenevaluation der Umsetzung des Gleichstellungszukunftskonzepts im
WiSe 2020/21 uiberpriift werden sollen, wird die Universitat Siegen ihre Gleichstellungserfolge messen.

Die im Gleichstellungszukunftskonzept festgelegten Maf3nahmen sind von Seiten der Universitét aus-
kdmmlich und verlasslich finanziert. Im Zuge der Etablierung eines Gender- und Diversitymanagements
wird sich die Gleichstellungsarbeit an der Universitat Siegen in den nachsten 5 Jahren strategisch neu
ausrichten. In diesem Zusammenhang ist auch die Verstetigung weiterer personeller und finanzieller
Ressourcen angedacht.
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