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1. Praambel

Die Fakultat fur Soziologie bewertet die Gleichstellung von allen Geschlechtern in allen Bereichen und
Statusgruppen als eines ihrer zentralen Entwicklungsziele. Sie unterstlitzt ebenso nachdriicklich wie
nachhaltig die Gleichstellungsaktivitdten der Universitat Bielefeld. Hierfur legt sie konkrete Malinah-
men in ihrem Gleichstellungsplan fest. Die Fakultat orientiert sich in ihren Malnahmen auch an den
Gleichstellungsstandards der DFG. Der*die Dekan*in ist verantwortlich fur die Umsetzung der im
Gleichstellungsplan festgelegten MalRnahmen. Die dezentrale Gleichstellungskommission der Fakultat
fur Soziologie arbeitet aktiv an der Entwicklung und Umsetzung der Ma3hahmen mit.

Ziel der GleichstellungsmafRnahmen ist es, die Gleichstellung von Mannern und Frauen herzustellen.
Die Fakultat folgt dabei auch der Diversity-Policy der Universitat. Der Fokus der Gleichstellungsmal3-
nahmen liegt auf der Férderung von Gendergerechtigkeit in allen Statusgruppen. Rechtsgrundlage der
Gleichstellungsmalinahmen bilden das Hochschulgesetz und das Landesgleichstellungsgesetz des
Landes Nordrhein-Westfalen (LGG) sowie die Grundordnung der Universitat Bielefeld.

Die Fakultat folgt einem intersektionalen Versténdnis von Gleichstellung.

2. Datenbezogene Bestandsaufnahme und Zielvorgaben

Die vorliegenden Daten beziehen sich auf die Anteile der Frauen (und Manner) an der Fakultat fir So-
ziologie, da zu anderen Geschlechtsidentitaten keine Daten erhoben werden.

Der Anteil von Frauen ist bei den Beschaftigten an der Fakultat flir Soziologie in allen Statusgruppen
stetig gewachsen. Im Bereich der C4/W3-Professuren ist er jedoch immer noch unbefriedigend.

Frauenanteile 2021 in % —@— Frauenanteile 2015 in % -—@=Frauenanteile 2018 in %

90
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In der nachfolgenden Tabelle werden fir die Besetzung der bis 2024 freiwerdenden Stellen Zielvorga-
ben definiert. Werden keine Stellen frei, konnen keine von der aktuellen Situation abweichenden Ziel -

vorgaben definiert werden.

Bestand Zielvorgaben®
Beschaftigte zum Freiwerdende Anzahl der mit Frauenanteil in %
30.06.2021° Stellen bis zum | Frauen zu besetzen- | am 31.12.2024 bei
w win% | 31.12.2024 (al- den Stellen (laut Erreichen der Ziel-

tersbedingtes | gliltigem Gleichstel- | vorgaben (laut gilti-

Ausscheiden lungsplan) gem Gleichstel-

und geschitzte lungsplan)

Fluktuation)®
W3 /C4 11 4 27% 3 2 46,6%
W2 /C3 7 9 56% 2| beide wurden be- 53,3%

reits vorbesetzt

Al4 a.Z. 3 2| 40,0% 40,0%
A13 a. Z. 2 1| 33,3% 33,3%
W1 (Juniorprof.) 1 1| 50,0% 50,0
A13-A16  (Laufbahn 2 0 0,0%
akad. Rat/Réatin)
E 13/14 unbefr. Voll- 2 1| 33,3% 33,3%
zeit
E 13/14 unbefr. Teil- 0 0 0,0%
zeit
E 13/14 befr. Vollzeit 3 6| 66,6% 2 mind. 50%
E 13/14 befr. Teilzeit 5 8| 61,5% 3 mind. 50%
Lehrkr. f. bes. Aufg. 7 0| 0,0%
Vollzeit
Lehrkrl. f. bes. Aufg. 3 2| 40,0% 40,0%
Teilzeit
E 13_/14 Drittmittelb 7 4| 36,4% 2 40,0%
Vollzeit
E _ 13/14 Drittmittelb 21 28| 57,1% 8 mind. 50%
Teilzeit
Professurvertretungen 0 0 =
WHK 29 50| 63,0% mind. 50%
SHK 15 18| 55,0% mind. 50%
Abschluss Studium 128| 199| 61,0% mind. 50%
Abschluss Promotion 9 7| 44,0% 50,0%
Abschluss Habilitation 0 1| 100,0% mind. 50%

a Unter den freiwerdenden Stellen ist eine kw-Stelle (m).
b einschl. Sondermittel wie LABG, ISP, HSP.
¢ Sollten im Geltungszeitraum dieses Gleichstellungsplanes (unvorhergesehen) Stellen frei werden, besteht das Ziel, mit der
Wiederbesetzung eine Frauenquote von mind. 50% zu erreichen. Die Abschliisse/ Studium und Promotion beziehen sich auf
das Priifungs- Jahr 2020, der Abschluss/ Habilitation auf das Kalenderjahr 2020

Professuren

C4/W3- und C3/W2-Professuren:
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Die Fakultat hatte sich bis 2021 zum Ziel gesetzt, im Bereich der C4/W3-Stellen einen Frauenanteil
von 25% und im Bereich der C3/W2-Stellen einen Frauenanteil von 50% zu erreichen. Bis zum Juni
2021 wurde bei den C3/W2-Stellen ein Frauenanteil von 56% erreicht, bei den C4/W3 Stellen liegt er
aktuell bei 27%.

Im Zeitraum 2018-2021 hat es bei den W3-Stellen neben einer bestehenden Vakanz einen Personal-
abgang gegeben, 2 (regulare) W3-Stellen wurden wiederbesetzt (m/m). In einem dieser Besetzungs-
verfahren hat die Erstplatzierte den Ruf nicht angenommen, so dass der Zweitplatzierte berufen wur-
de. Der dennoch gestiegene Frauenanteil bei den zum Stichtag besetzten W3-Stellen resultiert aus ei-
nem regular realisierten Tenure Track (W1-W3, w).

Im Bereich der W2-Stellen gab es im zu betrachtenden Zeitraum keine Personalvakanz.

Darlber hinaus ist es der Fakultat im Rahmen des Tenure-Track-Programms gelungen, 2 Professuren
(W2 mit Tenure W3) zusatzlich zu besetzen (w/m).

W1-Juniorprofessuren

Seit dem letzten Gleichstellungsplan ist eine weitere W1-Stelle (mit einem Mann) besetzt worden. Der
Frauenanteil betragt in dieser Stellenkategorie nunmehr 50% (im Vergleich zu 66,6% im letzten Be-
trachtungszeitraum). Dabei gilt es im Blick zu behalten, dass hiermit in aller Regel befristete Qualifika-
tionsstellen gemeint sind.

Vertretung von Professuren

Professurvertretungen werden derzeit nicht wahrgenommen, da alle Professuren besetzt sind.

A14/C2-, A13/C1- und befristete sowie unbefristete BAT-lla-, E13/14-Stellen (ohne LfbA)

Im Gesamtkomplex dieser Stellen waren zum Stichtag (30.06.2021) 19 von 37 Beschaftigten Frauen.
Im Durchschnitt dieser Stellen waren demnach ca. 51% aller Beschaftigten Frauen. Damit ist der An-
teil von Frauen im Vergleich zum letzten Stichtag (30.06.2018) leicht gestiegen (um 4%). Die Zahlen
fur die einzelnen Stellentypen sind in der untenstehenden Tabelle differenziert aufgefihrt.

E 13/14 / lib-l aus Drittmitteln

Der Frauenanteil in dieser Stellenkategorie ist nochmals angewachsen auf 53% (im Vergleich zu 50%
im letzten Betrachtungszeitraum) und kann damit als sehr gut bezeichnet werden.

Lehrkriafte fiir besondere Aufgaben (finanziert aus Qualitatsverbesserungsmittein)

Zum Stichtag (30.06.2021) waren — wie auch im zurick liegenden Betrachtungszeitraum — insgesamt
mehr Manner als Frauen in diesem, grof3er Fluktuation unterliegenden Stellentypus beschéaftigt. Von
den 5 Teilzeitstellen sind 2 mit Frauen besetzt. Es gibt daneben 7 Vollzeitstellen, diese sind aus-
schlie3lich mit Mannern besetzt.

Hilfskrafte

Bei den wissenschaftlichen Hilfskraften ist der Anteil der Frauen gegeniiber dem letzten Stichtag ge-
ringflgig gestiegen. Er liegt nunmehr bei 63% (im Vergleich zu 61% im letzten Betrachtungszeitraum).
Bei den studentischen Hilfskraften ist der Frauenanteil auch leicht angewachsen (um 2%).

Abschluss Studium

Der Anteil von Frauen an den Absolvent*innen ist leicht angestiegen, er liegt bei 61% (Anstieg um
2%).
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Promotionen

Es sind im Jahr 2020 44% der Promotionen von Frauen abgeschlossen worden. Das liegt leicht unter-
halb des Drei-Jahres-Durchschnitts (2015-2017), der im letzten Betrachtungszeitraum zugrunde gelegt
wurde und der bei 50% lag.

Habilitationen

Es ist ein Habilitationsverfahren abgeschlossen worden, von einer Frau.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik und Verwaltung

Es gibt 26 Mitarbeiter*innen (zurzeit 5 halbtags, 4 dreivierteltags, 17 ganztags), davon sind 24 weiblich
und 2 mannlich. Fur die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung gilt der "Gleichstellungsplan fur
die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung der gesamten Universitat" (vgl. http://www.uni-biele-
feld.de/Universitaet/Serviceangebot/Dokumente/Gleichstellungsplan.pdf).

3. Bestandsanalyse und Bilanz

Insgesamt ist der Frauenanteil an der Fakultat fir Soziologie in Relation zu anderen vergleichbaren
Einrichtungen im Durchschnitt sehr gut. Somit tragt die Fakultat zum positiven Ergebnis der Universitat
Bielefeld beim ,Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten® des ,Kompetenzzentrums Frauen in
Wissenschaft und Forschung“ (CEWS) bei.

Es zeigen sich aber v.a. drei Schwachstellen, namentlich im Bereich der C4/W3-Professuren sowie
bei den A13-/A14-Stellen und den Lehrkraften fir besondere Aufgaben.

Der Anteil von Frauen auf C4/W3- Stellen war bis 2015 aufgrund zweier Personalabgange (Wegberu-
fung, Erreichen der Altersgrenze) von Frauen auf 9% gesunken (2012: 25%, 2018: 15,4%). Inzwi-
schen konnte der Anteil auf 27% gehoben werden. Bis 2024 werden 3 W3-Stellen frei. Es kdnnen im
zu betrachtenden Zeitraum 2 W3-Stellen wiederbesetzt werden (1 Stelle hat einen kw-Vermerk). Es
wird angestrebt, beide Stellen mit Frauen zu besetzen. Sollte dies gelingen, kénnte der Frauenanteil
bei der Besetzung dieser Stellenkategorie auf beachtliche 46,6% steigen.

Im Bereich der W2-Professuren wird es im Betrachtungszeitraum 2 regulédre Personalabgange geben.
Beide Stellen wurden aber bereits vorbesetzt.

Der Frauenanteil bei den W1-Stellen liegt derzeit bei 50% (zuvor bei 66,6%). Hier wurde zwischenzeit-
lich ein Tenure Track realisiert (W1-W3, w) und zudem im Zusammenhang mit dem eingeworbenen
Leibniz-Campus eine zusatzliche W1-Stelle eingerichtet, die mit einem Mann besetzt ist.

Der Anteil von Frauen an Stellen der Lehrkrafte flir besondere Aufgaben ist zum Stichtag mit 0% bei
Vollzeit- (7 Vollzeit-Stellen und 3 Teilzeit-Stellen sind mit Mannern besetzt) und 40% bei Teilzeit-Stel -
len (2 von 3 Stellen) sehr gering. Im Hinblick auf die wissenschaftliche Weiterqualifizierung sind diese
Stellen aufgrund des hohen Lehrdeputats allerdings problematisch.

Die Unterreprasentation von Frauen in der Gesamtheit aller nichtprofessoralen wissenschaftlichen
Stellen konnte weiter gesenkt werden. Der Frauenanteil bei den E13/14-Stellen kann insgesamt als
sehr gut bezeichnet werden (60%). Erfreulich ist, dass der Anteil von Frauen auf Vollzeitstellen nun-
mehr bei 58,3% liegt.

Im Bereich der A13 a.Z.-Stellen ist 1 von 3 Stellen mit einer Frau besetzt. Im Bereich der A14 a.Z.-
Stellen sind derzeit 2 von 3 Stellen mit Frauen besetzt (im Vgl. zu 2018: 2 m, 0 w).


http://www.uni-bielefeld.de/Universitaet/Serviceangebot/Dokumente/Gleichstellungsplan.pdf
http://www.uni-bielefeld.de/Universitaet/Serviceangebot/Dokumente/Gleichstellungsplan.pdf
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4. Zielgruppenspezifische Ziele — Strategien — MaBnahmen

4.1 Gewinnung von Professorinnen* und Férderung von Habilitandinnen*

Die Fakultat ist bemiht, den Frauenanteil an den Professuren sowie den PostDoc-Stellen zu erhdhen.
Qualifizierte Frauen aus dem Nachwuchs werden gezielt angesprochen und zur Weiterqualifikation
bzw. zur Bewerbung motiviert. Das Dekanat halt Berufungskommissionen dazu an, schon im Vorfeld
von Ausschreibungen das Feld auf einschlagige Kandidatinnen hin zu analysieren, eine Scouting-Liste
zu erstellen und geeignete Frauen rechtzeitig und gezielt, z.B. durch die*den Kommissionsvorsitzen-
de*n, zu einer Bewerbung aufzufordern sowie auch fur die Vertretung von Professuren zu gewinnen.
Aus Wettbewerbsgrinden kann das Dekanat Bewerber*innen informieren, nicht aber zur Bewerbung
auffordern.

Insbesondere bei der Denomination von Professuren soll durch die Fakultat geprift werden, ob
Schwerpunktsetzungen in den Bereichen mdéglich sind, in denen mehr potentielle Bewerberinnen* auf
dem entsprechenden Qualifikationsniveau vorhanden sind. Zum anderen soll geprift werden, ob die
Aufnahme von Genderaspekten in Betracht kommt. Auch weil sich der Qualifikationsweg durch Junior-
professuren, insbesondere mit Tenure Track, als besonders glinstig fur die Férderung von Wissen-
schaftlerinnen* herauszustellen scheint, hat die Fakultat diesen Stellentypus ausgeweitet.

Darlber hinaus beobachtet die Fakultat in enger Zusammenarbeit mit der Universitatsleitung und der
Personalabteilung das wissenschaftspolitische Umfeld im Hinblick auf spezifische Programme, die die
Situation von Frauen an den Hochschulen verbessern kénnen. Bei Gesprachen, die im Rahmen von
Besetzungsverfahren von Professuren mit potentiellen Kandidat*innen stattfinden, wird au3erdem die
Gleichstellungs- und Diversitatskompetenz thematisiert. Ziel ist es, Gleichstellung und Diversitat fest in
den Strukturen der Fakultat und in der Lehre zu verankern.

4.2 Nachwuchswissenschaftlerinnen*

Im Bereich der Statusgruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen setzt die Fakultat im Sinne des
Kaskadenmodells ihre Prioritdt darauf, den Frauenanteil an dieser fiur die Qualifikation des wissen-
schaftlichen Nachwuchses hochrelevanten Gruppe insgesamt zu erhéhen. Wahrend im Bereich der
A14/C2-, A13/C1- und befristeten BAT-lla-, E13/14-Stellen der Anteil von Frauen im Vergleich zum
letzten Stichtag um 7% auf ca. 47% angestiegen ist, ist ihr Anteil im Bereich der Drittelprojekte auf
50% gesunken (im Vergleich zu 60% im letzten Betrachtungszeitraum) und es gibt bei den Vollzeitstel-
len im Bereich Lehrkrafte fir besondere Aufgaben ein signifikantes Ungleichgewicht (5 Stellen sind
ausschlieBlich von Mannern besetzt). Die Fakultat wird diese Entwicklung im Blick behalten und im
Lehrkorper Diskussionen zu der Frage anregen, welche Bedeutung die verschiedenen Stellenprofile
fur eine erfolgreiche Karriere an der Universitat haben. Auch sollen im Lehrkérper Entwicklungen und
Reformen weiterhin regelmafig im Hinblick auf zu erwartende und/oder mdgliche Auswirkungen auf
die Geschlechterverhaltnisse diskutiert werden. Die Gleichstellungskommission wird diese Diskussio-
nen mit Unterstitzung des Dekanats initiieren.

Im Bereich der Promotion liegt der Frauenanteil bei 44%. Allerdings ist der Anteil seit dem letzten
Gleichstellungplan 2018 um 6% gesunken.

Promotionen werden an der Fakultat flr Soziologie i.d.R. im Rahmen des Studienprogramms der Bie-
lefeld Graduate School in History and Sociology (BGHS) verfasst. Die gemeinsam von der Fakultat far
Soziologie und der Abteilung Geschichtswissenschaft der Fakultat fir Geschichtswissenschaft, Philo-
sophie und Theologie getragene BGHS ist den Gleichstellungsprinzipien von Gender und Diversity
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verpflichtet. Um eine paritatische Besetzung der Promotionsstellen mit Frauen und Mannern sowie
eine Erhéhung des Anteils der internationalen Promovierenden zu sichern, wurden bei den Stellenbe-
setzungsverfahren in den Jahren 2012/13, 2013/14 und 2016/17 spezifische gleichstellungspolitische
Instrumente eingesetzt, insbesondere die Teilanonymisierung der begutachteten Exposés und im
zweiten und dritten Verfahren zusatzlich die Festlegung von Anteilen von Nachwuchswissenschaftle-

rinnen und internationalen Bewerber*innen (http://www.uni-bielefeld.de/bghs/Ausschreibungen/promo-
tionsstellen.html). Dieses Verfahren wird auch zukinftig praktiziert werden.

Die Fakultat praktiziert die im Gleichstellungskonzept der Universitat vorgeschlagenen Malinahmen
zur Einbindung von Promotionsstipendiatinnen* (Stichwort: Promotionsvertrag') bereits seit der Ein-
richtung der strukturierten Promotionsausbildung. Auch zukinftig wird sich die Fakultdt an diesem
Konzept orientieren.

Fur die Promotionsphase ist universitatsweit ein Mentoring-Programm aufgebaut worden (Movement),
an dem die Fakultat durch die BGHS beteiligt ist. Bislang konnten seit 2011/12 insgesamt 11 Dokto-
randinnen auf dem Weg zu einer erfolgreichen Promotion unterstitzt werden, davon 9 Soziologinnen.
Im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Familie und Promotion bietet die BGHS ihren Mitgliedern, die
aufgrund von Berufstéatigkeit, Kinderbetreuung, Pflege von Angehdrigen, gesundheitlichen Beeintrach-
tigungen oder Ahnlichem, nicht in Vollzeit promovieren kénnen, eine Promotion in Teilzeit an. Zum
Zwecke der Unterstitzung von Promovierenden mit Kindern Gbernimmt die BGHS nach vorheriger An-
frage die entstehenden Kosten fiir die An- und Abreise sowie fir die Betreuung von mitreisenden Kin -
dern. Diese beiden MalRhahmen richten sich an Frauen wie Manner gleichermal3en und sind gerade in
der Mitadressierung von Mannern als gleichstellungspolitische Instrumente sinnvoll.

Stellenausschreibungen

Soweit es die Strukturplanungen der Fakultat zulassen, werden bei Stellendenominationen inhaltliche
Schwerpunkte gewahlt, die die Gewinnung von Frauen wahrscheinlicher machen. Die Fakultat ver-
pflichtet sich zu einer systematischen, gezielten und intensiven Suche nach Bewerberinnen* Uber
Fachdatenbanken, Netzwerken und durch persénliche Ansprache und ladt Frauen vermehrt zu Vor-
stellungsgesprachen ein.

Die Gleichstellungskommission ist an allen Stellenbesetzungsverfahren der Fakultat beteiligt. Die Aus-
wahl der Bewerber*innen erfolgt in dezentral durchgefuhrten Bewerbungsverfahren, in denen auch
leitfadengestitzte Interviews mit Fragen zur Genderkompetenz zum Einsatz kommen kénnen. In die
Autonomie der Personalentscheidungen der Arbeitsbereiche und Arbeitsgruppen will und kann das
Dekanat nicht direkt eingreifen. Die Fakultat ist gleichwohl an einem breiten Diskussionsprozess iber
die Bedeutung der Gewinnung von Frauen in der Forschung interessiert und férdert Gesprache tber
eine weitere Verbesserung der Chancengleichheit sowie die Sensibilisierung fiir dieses Thema. Daher
sind die Kommunikation und der Informationsfluss mit der Gleichstellungskommission der Fakultat
durch die Arbeitsgruppen auch im Rahmen der dezentral durchgefihrten Bewerbungsverfahren als
sehr gut zu bezeichnen.

Die Gleichstellungskommission der Fakultat wird — ebenso wie anderen zustandigen Gremien der Fa-
kultat fur Soziologie — mdglichst frihzeitig Gber anstehende Besetzungsverfahren informiert und zu al-
len stattfindenden Sitzungen eingeladen. Damit ist explizit auch die Formulierungsphase der Aus-
schreibungstexte angesprochen.

1 Siehe dazu Gleichstellungskonzept der Universitat Bielefeld. Stellungnahme zur Umsetzung der Forschungsori-
entierten Gleichstellungsstandards der DFG, o.J.


http://www.uni-bielefeld.de/bghs/Ausschreibungen/promotionsstellen.html
http://www.uni-bielefeld.de/bghs/Ausschreibungen/promotionsstellen.html
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Die gesetzlichen Regelungen und die einschlagigen Beschlisse des Senats und die geltenden Rund-
verflgungen des Rektorats sowie die Beteiligungsrechte der Gleichstellungskommission an Stellenbe-
setzungsverfahren werden umgesetzt. Alle Stellenausschreibungen der Fakultat verwenden das TEQ-
Pradikat und das Pradikat ,Familiengerechte Hochschule®.

4.3 Studentinnen*

Der Anteil von Frauen auf wissenschaftlichen und studentischen Hilfskraftstellen hat sich gegeniber
dem Stichtag des letzten Gleichstellungsplans nochmals leicht erhéht und liegt jetzt bei 61% (wiss.)
und 52,8% (stud.). Hilfskrafte werden i.d.R. in Forschungskontexte eingebunden und erhalten so Ein-
blicke in wissenschaftliche Betatigungsfelder. Die Sensibilisierung der einstellenden Arbeitsgruppen
fur die Relevanz der frGhen Férderung von Frauen in Forschung und Lehre und damit verbundene
MaRnahmen (z.B. direkte Ansprache von Studentinnen bei der Gewinnung von Hilfskraften) soll fort-
gesetzt werden, um den erreichten Anteil von Frauen auf Hilfskraftstellen zu halten und ggf. zu erhd-
hen. Dariber hinaus sollen die Bewerbung und finanzielle Férderung von gleichstellungs- und gender-
bezogenen Veranstaltungen der Fort- und Weiterbildung zukiinftig weiter ausdricklich fur Studierende
und Hilfskrafte der Fakultat gedffnet bleiben.

Die Fakultat betreibt ein Programm zur Internationalisierung von Studium und Lehre und hat dafiir die
Funktion eines*einer Internationalisierungsbeauftragten besetzt. Die Einschatzung des Internationali-
sierungsbeauftragten geht dahin, dass im Hinblick auf die Quote der Studienabbriche keine signifi-
kanten Unterschiede zwischen Studentinnen*, die im Inland ihre Hochschulzugangsberechtigung er-
worben haben und internationalen Studentinnen* festgestellt werden kénnen. Sollte sich aber zeigen,
dass letztere benachteiligt sind, wird die Fakultat prifen, ob sie im Rahmen ihrer Zustandigkeiten und
Méglichkeiten geeignete MalRnahmen ergreifen kann. Die Fakultat wird sich dabei von der zentralen
Gleichstellungskommission beraten lassen.

Peer-Mentoring-Programm fiir Studierende an der Fakultit Soziologie

Peer-Mentoring-Programme haben sich in den letzten dreiBig Jahren im européaischen Raum als In-
strument fir Chancengleichheit und Gleichstellung etabliert. Gleichzeitig leisten diese Programme ei-
nen Beitrag zur Entwicklung und Diversifizierung der Organisationsstrukturen.

Die Fakultat fir Soziologie bietet seit Februar 2021 ein Peer-Mentoring-Programm zur wissenschatftli-
chen Nachwuchsforderung an. BLICKPUNKTE wurde in der Fakultat fir Geschichtswissenschaft, Phi-
losophie und Theologie entwickelt und das Konzept der Fakultat fir Soziologie zur Verfigung gestellt.
Ziel ist es, Studierende zu férdern, die in einer androzentrisch strukturierten Institution aufgrund ihres
Geschlechts benachteiligt sind und diskriminiert werden. Davon sind Frauen, trans*, inter* und nicht-
binare* Studierende betroffen. Besonders gefordert werden auRerdem Studentinnen* und trans®, inter*
und nicht-bindre* und genderqueere* Studierende mit Migrationsgeschichte, mit Familienaufgaben, mit
Behinderung und einem nicht-akademischen Hintergrund.

BLICKPUNKTE richtet sich an Studierende aus den Bachelor- und Masterstudiengdngen der soziolo-
gischen Fakultat, die Interesse an wissenschaftlichen Berufslaufbahnen haben bzw. herausfinden
mdchten, ob sie eine wissenschaftliche Laufbahn einschlagen wollen. Das Programm umfasst funf
Bausteine: Workshops, Peer-Mentoring, Gruppen-Mentoring und Austausch mit Mentorinnen* aus der
wissenschaftlichen Praxis und interdisziplindrer Austausch. Der moderierte Austausch mit Peers und
Mentorinnen* aus der Fakultat gibt Einblicke in Strukturen, Spielregeln und individuelle Berufs- und
Entscheidungswege innerhalb des Wissenschaftssystems. Teilnehmende bekommen die Méglichkeit,
sich bereits friihzeitig Gber Promotion, Wege in die Wissenschaft oder auch wissenschaftsnahe Berufe
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zu informieren, um einen fiir sie passenden (Karriere-) Weg zu finden. AuRerdem dient das Programm
als wichtiger Raum des Austauschs mit Peers.

Der erste Durchlauf des neunmonatigen Programms wurde im Februar 2021 erfolgreich beendet.
BLICKPUNKTE konnte im ersten Durchlauf das Wissenschaftsinteresse von 13 Teilnehmerinnen* der
Fakultat férdern und sie bei der Karriereplanung und dem Navigieren des Universitatsalltags unterstit-
zen. Die Evaluation des Programms fiel sehr positiv aus. Die Teilnehmenden sahen das Programm
BLICKPUNKTE als eine ausgezeichnete Mdglichkeit, sich innerhalb der eigenen Disziplin zu vernet-
zen und sich Uber fachliche Themen auszutauschen. BLICKPUNKTE ist demnach ein wichtiges Men-
toring-Programm, welches sowohl Frauen, trans*, inter*, nicht-binare* und genderqueere* Studierende
im Nachwuchs als auch die Interdisziplinaritat der Universitat Bielefeld fordert. BLICKPUNKTE soll in
den kommenden Jahren weitergefiihrt und fortlaufend evaluiert werden. Ein zweiter Durchlauf wurde
im Juni 2021 gestartet.

4.4 Mitarbeiterinnen* in Technik und Verwaltung

Die Fakultat setzt die im Gleichstellungsplan fir die Mitarbeiterinnen* in Technik und Verwaltung
(MTV-Plan) fixierten MaBnahmen entsprechend um. Da die Stellen an der Fakultat im administrativ-
technischen Bereich allerdings fast alle von Frauen besetzt sind, sollte hier nicht das Erreichen einer
Quote, sondern eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen im Vordergrund stehen. Insbesondere im
Bereich der Sekretariate besteht Handlungsbedarf, da diese fast ausschlieBlich von Frauen besetzt
sind. Deswegen unterstitzt die Fakultat fir Soziologie die Projektgruppe ,FairNetzt Bielefeld!“. ,Fair-
Netzt Bielefeld!” hat sich als Netzwerk fur Sekretar*innen an der Universitat Bielefeld gegriindet, um
die Vernetzung untereinander zu férdern. Ziel von ,FairNetzt Bielefeld!" ist es, das Wissensmanage-
ment unter den Sekretar*innen bereichs- und fakultatstibergreifend zu auszubauen, Fortbildungsmal}-
nahmen zu planen, ein Mentoringprogramm fiir neue Mitarbeitende einzufiihren und allgemein die An-
erkennung des Berufs zu verbessern.

Die Fakultat hat das Ziel, bei Stellenausschreibungen auf eine faire Gehaltseinstufung und Aufstiegs-
chancen fur Mitarbeiterinnen* in Technik und Verwaltung und hier vor allem Sekretarinnen* zu achten.
Da die Anforderungen an Mitarbeitende in Sekretariaten durch Digitalisierung und Internationalisierung
der Universitat immer komplexer werden, ist die Gehaltseinstufung von besonderer Bedeutung. Wei-
terhin soll die Teilnahme an Fort- und WeiterbildungsmafRnahmen in allen Bereichen flur Mitarbeiter*in-
nen in Technik und Verwaltung geférdert werden. Unter anderem wird an der Fakultat fir Soziologie
weiterhin fir Beschaftigte in Technik und Verwaltung die Moglichkeit bestehen, bei Antragstellungen
von gleichstellungs- und genderbezogenen Veranstaltungen der Fort- und Weiterbildung (z.B. Trai-
nings, Kurse, eigene Initiativen) finanzielle Férderung zu bekommen.

5. Zielgruppeniibergreifende Ziele — Strategien — MaBnahmen
5.1 Trans*, inter* und nicht-bindre* und genderqueere* Personen

Seit dem 01. Januar 2019 gibt es mit "divers" neben "weiblich" und "mannlich" einen dritten positiven
Geschlechtseintrag im deutschen Personenstandsrecht. Der Bundestag hat am 13.12.2018 das ent-
sprechende Gesetz verabschiedet und damit auf einen Beschluss des Bundesverfassungsgerichts
(BVerfG) von 2017 reagiert, dass das Grundgesetz auch die Geschlechter von Personen schiitzt, die
weder weiblich noch mannlich sind. Die Fakultat diskutiert Gber Moglichkeiten, ihre Gleichstellungsar-
beit sowie ihre GleichstellungsmalRnahmen diesen rechtlichen und gesellschaftlichen Entwicklungen
anzupassen, wobei hier der Rahmen durch ausstehende gesetzliche Anderungen und MaRRnahmen,
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die nur auf der zentralen Ebene ergriffen werden kénnen, eng ist. Mit Blick auf die Gleichstellung aller
Geschlechter bekennt sich die Fakultat zur Diversity-Policy der Universitat.

Die Gleichstellungskommission sieht es als ihre Aufgabe an, Lehrpersonen fiir die Situation von
trans®, inter*, nicht-bindren* und genderqueeren* Studierenden zu sensibilisieren. Fur eine TIN-diskri-
minierungssensible Lehre haben Studierende an der Fakultat fir Soziologie ein Handout entwickelt,
das mittlerweile auch an anderen Fakultdten verwendet wird und konkrete Handlungsempfehlungen
enthalt.
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5.2 Diversitat und Intersektionalitat

Ungleichheiten und Diskriminierungen aufgrund von Geschlecht sind eng mit anderen Differenzkate-
gorien verwoben. Dabei addieren sich verschiedene Ungleichheitsdimensionen nicht einfach, sondern
bringen in ihrer Intersektion je spezifische Formen der Diskriminierung hervor. Will Gleichstellungsar-
beit nicht hinter diese Einsichten zurtickfallen, muss sie Geschlecht in der Verschrankung mit anderen
Formen und Dimensionen von Diskriminierung in den Blick nehmen und bearbeiten. Bei der intersekti-
onalen Weiterentwicklung von Gleichstellungsarbeit orientiert sich die Gleichstellungskommission
auch am Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Intersektionale Gleichstellungsmaflinahmen
zielen somit auf die Berucksichtigung sich uUberschneidender Ungleichheitsdimensionen. Die Gleich-
stellungskommission regt an, dass die Fakultat fir Soziologie ihre Gleichstellungsarbeit in diesem Sin-
ne weiterentwickelt. Die Fakultat 6ffnet sich der intersektionalen Gleichstellung. Fir diese intersektio-
nale Weiterentwicklung von Gleichstellungsarbeit missten u.a. empirische Daten zu Diskriminie-
rungserfahrungen erfasst werden. Die Fakultat fur Soziologie ist sich allerdings der Sensibilitat dieser
Daten und der Einschréankungen der Datenerhebung aufgrund der DSGVO und arbeitsrechtlichen Da-
tenschutzes bewusst und strebt nicht an, den Datenschutz zu verringern.

5.3 Gleichstellung in der Fakultatsentwicklung, der Fakultitssteuerung und in Anreizsystemen

Analyse von Beschaftigungsstrukturen und verlassliche Karriereplanung

Das Dekanat analysiert in Zusammenarbeit mit der Kommission fur Struktur, Haushalts- und Personal-
angelegenheiten regelmafig die Personalstruktur der Fakultat und bertlcksichtigt dabei insbesondere
auch die Gleichstellungssituation.

Die Fakultat hat angesichts eines hohen Anteils an befristeten Arbeitsvertragen eine breite Diskussion
Uber die Problematik einer verlasslichen Karriereplanung — insbesondere fir Frauen — angestof3en
und sich an den entsprechenden universitatsweiten Debatten beteiligt. Insbesondere orientiert sich die
Fakultdt an den universitdren Vorgaben von Mindestvertragslaufzeiten auf Haushaltsstellen, an Ver-
tragslaufzeiten von Projektmitarbeiter*innen in Ubereinstimmung mit der Projektlaufzeit, an der Még-
lichkeit von Elternzeiten, an Betreuungsvereinbarungen und Feedbackkultur, an Entfristungsperspekti-
ven etc. Zu den essentiellen Aufgaben der Gleichstellungspolitik gehdrt in diesem Zusammenhang
aber auch die Analyse und Verbesserung der beruflichen Perspektiven fir (zumeist entfristet) Be-
schaftigte in Technik und Verwaltung.

Verbesserung von Fort- und Weiterbildungsmaoglichkeiten fiir Frauen

Die Fakultat tragt fur eine Vereinbarung von Dienstanforderungen und Weiterbildungsinteressen Sor-
ge und unterstlitzt und ermuntert Frauen, an Fortbildungsmalnahmen teilzunehmen und Qualifikatio-
nen im Rahmen von WeiterbildungsmalRnahmen zu erwerben. Hierfur soll zuklnftig stérker die Home -
page der dezentralen Gleichstellungskommission an der Fakultat fur Soziologie genutzt werden (v.a.
Hinweise auf Veranstaltungen und links zu den zustandigen Stellen in der Zentralverwaltung).

Die Fakultat wird weiterhin Kinderbetreuung wahrend Konferenz-, Feldforschungs- oder Weiterbil-
dungsreisen finanziell unterstitzen. Die MalRnahme soll aufgrund der Einbeziehung aller Statusgrup-
pen sowie der Anwendbarkeit auch auf Konferenz- und Forschungsreisen Uber die im LGG festgelegte
Erstattung von zusatzlichen Kinderbetreuungskosten hinausgehen. Zugleich ist es auch mdglich, im
Rahmen der Organisation einer Tagung eine Kinderbetreuung fiir Tagungsteilnehmer*innen einzurich-
ten. Ebenfalls sollen weiter gleichstellungs- und genderbezogenen Veranstaltungen der Fort- und Wei-
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terbildung (z.B. Trainings, Kurse, eigene Initiativen) finanziell geférdert werden. Beide MalRnahmenbe-
reiche stehen allen wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen Beschéaftigten an der Fakultat oder
in an der Fakultat angesiedelten Drittmittelprojekten sowie Studierenden der Fakultat zur Antragstel-
lung offen.

Eine besondere Bedeutung haben Fort- und Weiterbildungsmdéglichkeiten auch fiir die Mitglieder der
Gleichstellungskommission, da diese sich haufig zum ersten Mal mit der Thematik befassen. Die Fa-
kultat unterstitzt deshalb die Teilnahme der Gleichstellungskommission an Veranstaltungen, die Wis-
sen und Handlungsspielrdume im Bereich Gleichstellungsarbeit vermitteln.

Anteil von Frauen in Gremien

Bei der Aufstellung von Listen und Kandidaturen fir Gremien achtet die Fakultat auf eine paritatische
Besetzung. Sie achtet aber auch darauf, dass Frauen, soweit sie in ihrer Statusgruppe unterreprasen-
tiert sind, nicht Uberproportional fiir Selbstverwaltungstatigkeiten herangezogen werden bzw. sie ent-
sprechend von Tatigkeiten in anderen Bereichen entlastet werden.

Etablierung von Gleichstellung als Leitungsaufgabe

Die Fakultat sieht die Gleichstellung als Aufgabe an, die einerseits von allen Mitgliedern der Fakultat
aktiv verfolgt werden, aber in besonderer Weise fir das Personal in leitenden Funktionen handlungs-
leitend sein soll. Neben der Mdglichkeit der Teilnahme an der Fortbildung ,Gender- und Diversitykom-
petenz fur Fihrungskrafte“ oder auch der Schulung zum Thema des Umgangs mit sexueller Belasti-
gung (beide Formate werden durch das Personaldezernat organisiert), tragen zur weiteren Sicherstel-
lung der Etablierung von Gleichstellung als Leitungsaufgabe auch die im folgenden Abschnitt 6 ausge -
fuhrten MaRnahmen bei.

Kollegialer Dialog uber Gleichstellung als offener Prozess

Die Gleichstellungskommission der Fakultat fir Soziologie ladt seit 2018 regelmafig zu einem mode-
rierten Dialog Uber Gleichstellungspraxen im Fakultatsalltag ein. Diese Idee ist vor dem Hintergrund
unserer Erfahrungen in Berufungskommissionen entstanden. Dort wird besonders deutlich, dass es
eine grofle Bandbreite an Vorstellungen dariber gibt, was Gleichstellung ist oder (nicht) sein sollte
und es fur die einzelnen Professor*innen an unserer Fakultat Unterschiedliches bedeutet, ihr Denken
und Handeln an dem verfassungsrechtlichen Ziel der Gleichstellung von Frauen* und Mannern* zu ori-
entieren. Weiterhin haben wir den Eindruck, dass die Orientierung aller Fakultatsmitglieder an Chan-
cengleichheit eine notwendige Bedingung fur deren Realisierung ist. Eine noch so aktive Gleichstel-
lungskommission kann — trotz ihrer juristischen Mdglichkeiten — nur unter Mitwirkung aller Akteur*in-
nen der Fakultat erfolgreich sein. Geschlechtergerechtigkeit in der Wissenschaft ist so gesehen eine
kollektive Aufgabe.

Fur die Weiterentwicklung von Gleichstellung als kollektive Aufgabe erscheint es uns sinnvoll, die ver-
schiedenen Positionen ins Gesprach miteinander zu bringen, ohne dabei in eine polarisierende Dis-
kussion zu geraten oder auf einer abstrakten Ebene der Theorien zu verharren. Das ist im universita-
ren Kontext recht schwierig. Um einen Dialog fiihren zu kénnen, in dem fremde Denkstrukturen, Erfah-
rungen und Vorstellungen von Gleichstellung systematisch in die eigenen hineingenommen werden,
sind Arbeitsformate hilfreich, die einen zum Zuhéren ,verpflichten® und das Denken verlangsamen.
Aus diesem Grund haben wir ein bestimmtes Gesprachsformat entwickelt, in dem Regeln fur das
Sprechen und Zuhoren die Moderation ersetzen und die Gesprachspartner*innen abwechselnd in bei-
de Positionen kommen (Zuhdren — Sprechen).
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An dieser Stelle soll noch einmal betont werden, dass dies kein Forschungsprojekt ist. Die Gleichstel-
lungskommission verfolgt auch keine Hidden Agenda, sondern bietet den Rahmen, in dem eine ge-
meinsame Erkundung stattfinden kann, die bestenfalls dazu flihrt, dass Gleichstellungspraxen der Fa-
kultat weiterentwickelt werden.

Der Kollegiale Dialog fand zuerst statusgruppenintern im Lehrkorper statt, dann wurden auch im Mit-
telbau und unter Studierenden Gesprache gefiihrt. Schlielllich folgte auch ein statusgruppentbergrei-
fender Dialog. Personen aus dem Mittelbau und dem Lehrkdrper haben sich in Zweiergesprachen
Uber ihre Erfahrungen ausgetauscht. Die Ergebnisse dieser Gesprache wurden jeweils am Ende des
Semesters bei einem fakultatsweiten Jour Fixe vorgestellt und diskutiert.

Insgesamt wird das dialogische Format in der Fakultat Gberwiegend als sehr geeignet erachtet, um
Wahrnehmungen anderer Geschlechter kennenzulernen, das Bewusstsein fur unterschiedliche Deu-
tungsmadglichkeiten des Uni-Alltags zu scharfen und zu erfahren, wer wann Geschlecht Uberhaupt als
Beobachtungskategorie einsetzt und welche Konsequenzen die jeweilige Wahrnehmung hat. Die Ge-
sprache fuhren klar zu einer Sensibilisierung fir Mechanismen und Interaktionsgewohnheiten, in de-
nen hierarchische, bindre Verhaltnisse und Differenzen hergestellt werden sowie fiir mehrdimensiona-
le Formen der Diskriminierung.

Aus all diesen Griinden soll der Kollegiale Dialog an der Fakultat fortgefihrt und als wichtiges Instru-
ment zur Weiterentwicklung von Gleichstellungsarbeit genutzt werden.

6. Flankierende Dimensionen

6.1 Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf

Personen aller Statusgruppen, die fir andere Menschen im privaten Umfeld Verantwortung Gberneh-
men, sind in besonderer Weise beansprucht. Der Wissenschaftsbetrieb erschwert deutlich die Verein-
barkeit von Beruf und Familie. So ist die Arbeitskultur in der Wissenschaft wesentlich von einer hohen
Erwartung an die zeitliche Verfligbarkeit gepragt, zusatzlich wird die zeitliche Belastung durch unter-
schiedliche Tatigkeitsfelder wie Lehre und Forschung sowie die eigene Qualifizierung verstarkt. Hinzu
kommen lange Qualifizierungsphasen, die durch Prekaritat gekennzeichnet sind und mit der Familien-
grindung zusammenfallen kénnen. Die Fakultat fir Soziologie unterstitzt daher alle Malinahmen, die
dazu beitragen, dass Sorgearbeit und Dienstaufgaben besser miteinander vereinbart werden kénnen.
Die Beschaftigung von Fakultatsmitgliedern wird im Rahmen der rechtlichen und dienstlichen Méglich-
keiten so gestaltet, dass Sorgearbeit und Beruf vereinbart werden kénnen, ohne dass daraus berufli-
che Nachteile entstehen. Das schliel3t auch das Bemiihen aller Beteiligten ein, familienvertragliche Ar-
beitszeitregelungen zu finden. In der Sondersituation wahrend der Corona-Pandemie hat die Fakultat
fur Soziologie Mitarbeiter*innen mit hohem Lehrdeputat unterstiitzt und gemeinsam mit dem Rektorat
finanziell geférdert.

Auch den Beschéftigten in Technik und Verwaltung bietet die Fakultat flexible Arbeitszeitmodelle an.
Teilzeitbeschaftigten werden die gleichen Aufstiegschancen eingeraumt wie Vollzeitbeschaftigten. Sie
haben in gleicher Weise die Mdglichkeit, an Weiterbildungsmalinahmen teilzunehmen und in der
Selbstverwaltung mitzuarbeiten. Deshalb tagen die Selbstverwaltungsgremien der Fakultat in aller Re-
gel verlasslich am Mittwochvormittag.

Studierenden mit Kindern wird die Moglichkeit gegeben, ihr Studium ohne Nachteile gegenlber Stu-
dierenden ohne Kinder zu absolvieren. Die Fakultadt achtet darauf, dass Pflichtveranstaltungen nicht
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aulierhalb der Ublichen Kinderbetreuungszeiten liegen, damit studierenden Eltern keine Nachteile ent-
stehen.

Die Fakultat unterstiitzt die Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch die Mdglichkeit der Férderung
von Kinderbetreuungskosten bei der Ausrichtung von Konferenzen, Tagungen und Workshops (vgl.
die ausfihrliche Darstellung unter ,Verbesserung von Fort- und Weiterbildungsmaoglichkeiten fiir Frau-
en’).

6.2 Geschlecht und Geschlechterverhiltnisse in Forschung und Lehre

In der Fakultat fir Soziologie ist die Auseinandersetzung mit Geschlecht und Geschlechterverhaltnis-
sen in Forschung und Lehre durch zwei Professuren fiir Geschlechtersoziologie (Prof. Dr. Tomke KO-
nig, Prof. Dr. Diana Lengersdorf) sowie in der federfihrenden Beteiligung am MA Gender Studies und
am Interdisziplinaren Zentrum fiir Geschlechterforschung (IZG) fest verankert. Aber auch in Forschung
und Lehre anderer Professuren wird die Bedeutung von Geschlecht und Geschlechterverhaltnissen fur
die Sozialwissenschaften hervorgehoben. Die Fakultat ist bestrebt, Erkenntnisse der Geschlechter-
und Diversityforschung in Lehrveranstaltungen einzubeziehen. Hochschuldidaktische Workshops fur
Lehrende kénnen die Sensibilitat gegenuber Geschlecht als Analysekategorie und der besonderen
Bedeutung von Sprache fir die binar-hierarchische Geschlechterordnung starken und sie befahigen,
dies auch in ihren Lehrveranstaltungen mit Studierenden zu reflektieren. Fur solche Fort- und Weiter-
bildungen wird kinftig auf der Homepage der Gleichstellungskommission noch gezielter geworben
werden. Ein zusatzlicher Anreiz fiir die Teilnahme an diesen Angeboten wird die finanzielle Férderung
durch die Fakultat sein.

6.3 Gendergerechte Sprache

An der Fakultat fur Soziologie besteht ein Bewusstsein darlber, dass Sprache nicht nur als Mittel fun-
giert, um ein Phanomen oder die Wirklichkeit zu beschreiben, sie hat auch das Potential, Denken und
Handeln zu beeinflussen. Dies gilt auch flr Geschlecht. Die Achtung und der Gebrauch gendersensi-
bler Sprache machen neben weiblich sozialisierten Personen auch solche sichtbar, die sich jenseits
binarer Geschlechtergrenzen verorten. Eine Beschrankung auf die Verwendung des generischen Mas-
kulinums wird dem nicht gerecht. Die Fakultat fiir Soziologie folgt den Regeln der Universitat in der
Verwendung gendergerechter Sprache.

6.4 Telefonsprechstunde als MaBnahme gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt

Die Fakultat unterstitzt die im Rahmenplan und in den Richtlinien gegen sexualisierte Diskriminierung
und Gewalt genannten MaRnahmen, Forschungsveranstaltungen und -programme zu diesem Thema
sowie die Weiterflhrung eines universitatsweiten Beratungsangebots fur sexuell belastigte Frauen.

Erganzend zu diesem universitatsweiten Angebot hat die Gleichstellungskommission der Fakultat mit
der Einrichtung einer (Telefon-)Sprechstunde in 2018 eine neue MalRnahme ergriffen. Diese wird von
einer studentischen Hilfskraft durchgefiihrt. Die Sprechstunde ist explizit fir alle Personen, die an der
Universitat geschlechtliche Diskriminierung erfahren gedéffnet. Damit verbindet sich die konzeptionelle
Idee, eine erste Anlaufstelle mit niedriger Hemmschwelle fir Betroffene zu schaffen. Im Einzelfall wer-
den die Anrufenden dann an professionelle Berater*innen weitervermittelt. Bislang wird das Angebot
zwar wenig genutzt, aber es ist davon auszugehen, dass dessen Signalwirkung wichtig ist und es bei
entsprechender Bekanntmachung und einer gewissen Laufzeit auch gréfere Nachfrage geben wird.
Um in Fallen sexueller Belastigung und Diskriminierung an der Universitat kompetent beraten und un-
terstitzen zu kdnnen, sollte die studentische Hilfskraft wie auch die weiteren Mitglieder der Kommissi-
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on regelmafig die Mdoglichkeit einer Fortbildung bekommen. Dies betrifft sowohl Grundlagenwissen zu
Beratung in Krisensituationen, als auch eine fundierte Kenntnis der professionellen und angemesse-
nen Mdglichkeiten innerhalb und auflerhalb der Universitatsstrukturen in Fallen von Diskriminierung
und Belastigungen MalRnahmen zu ergreifen und zu unterstitzten. Die eventuellen Kosten fir derarti-
ge Fortbildungen werden durch die Fakultat gedeckt.

7. Zusammenfassung der zukiinftigen Weiterentwicklung

In der Bestandsanalyse haben sich vor allem drei Schwachstellen gezeigt: Im Bereich der C4/W3-
Professuren sowie bei den A13-/A14-Stellen und Lehrkraften fir besondere Aufgaben ist der Frauen-
anteil nach wie vor sehr gering. Hier sieht die Fakultat, soweit es Gberhaupt Handlungsoptionen gibt,
einen Steigerungsbedarf. Soweit es die Strukturplanungen der Fakultat zulassen, wird zukunftig bei
Stellendenominationen noch starker darauf geachtet, ob Schwerpunktsetzungen in Bereichen mdg-
lich sind, in denen mehr Frauen auf dem entsprechenden Qualifikationsniveau vorhanden sind. Das
Dekanat wird Berufungskommissionen ausdricklich auffordern, schon im Vorfeld von Ausschreibun-
gen das Feld auf einschlagige Kandidatinnen hin zu analysieren und geeignete Frauen rechtzeitig
und gezielt zu einer Bewerbung aufzufordern sowie auch fir eine Professurvertretung zu gewin-
nen.

Im Rahmen von Berufungsverfahren ist die Beteiligung der dezentralen Gleichstellungskommission
am gesamten Prozess von besonderer Bedeutung.

Gleichzeitig soll Gleichstellung in der Fakultat fir Soziologie noch starker als kollektive Aufgabe aller
Mitglieder im Fakultatsalltag verankert werden. Vor allem im Rahmen von Berufungskommissionen
hat sich gezeigt, dass es fiir einzelne Professor*innen Unterschiedliches bedeutet, ihr Denken und
Handeln an dem verfassungsrechtlichen Ziel der Gleichstellung der Geschlechter zu orientieren. Wei-
terhin wurde deutlich, dass die Orientierung aller Fakultatsmitglieder an Chancengleichheit eine not-
wendige Bedingung fiir deren Realisierung ist.

Eine MalRnahme, die darauf zielt, Gleichstellung als relevantes Thema und kollektive Aufgabe noch
starker als bislang im Fakultatsalltag zu verankern, ist der oben beschriebene moderierte kollegiale
Dialog, in dem es um konkrete Erfahrungen mit sowie Vorstellungen von Gleichstellungspraxen geht.
In diesen Gesprachen werden die Vielfalt und die Differenzen der Wahrnehmungs- und Handlungs-
weisen in Bezug auf Gleichstellung kontinuierlich eruiert und sichtbar gemacht. Auf der Grundlage der
dokumentierten Ergebnisse des gemeinsamen Prozesses haben wir in den vergangenen Jahren das
Gleichstellungskonzept der Fakultat sowie konkrete MaRnahmen und Handlungsstrategien weiterent-
wickelt. Zu nennen ist an dieser Stelle vor allem die Idee, Gleichstellungsarbeit intersektional zu
denken (siehe oben) und die Vielfalt der Geschlechter jenseits der binar-hierarchischen hetero-
normativen Geschlechterordnung anzuerkennen. Der Erfolg dieses Konzepts eines moderierten
Dialogs lasst sich auch daran bemessen, dass es mittlerweile auch von anderen Fakultaten aufgegrif-
fen wurde. Insofern leistet dieses Konzept einen Beitrag zum Gleichstellungskonzept und zur Diversi-
tatsstrategie der gesamten Universitat Bielefeld.

8. Professionalisierung der dezentralen Gleichstellungsarbeit

Auf der Fakultatsebene stellen das Amt der Gleichstellungsbeauftragten und die Gleichstellungskom-
mission neben dem Fdrderplan wichtige Instrumente dar, um das Ziel einer barriere— und diskriminie-
rungsarmen Lehr-, Lern- und Arbeitsumgebung zu schaffen und somit Gleichstellung zu verwirkli-
chen. Die Gleichstellungskommission berichtet regelmaRig in der Fakultatskonferenz Uber ihre Arbeit.
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Der Tagesordnungspunkt ,Berichte aus den Gremien® ist fester Bestandteil der Fakultatskonferenzen.
Neben den wenigstens monatlich stattfindenden Treffen der Gleichstellungskommission umfasst die
Gleichstellungsarbeit an der Fakultat fiir Soziologie die Begleitung von Bewerbungsverfahren und Teil-
nahme an allen Sitzungen von Berufungskommissionen, die fakultatsinterne Beratung zu Gleichstel-
lungsfragen, die Betreuung und das Voranbringen verschiedener Projekte (z.B. Kollegialer Dialog,
Mentoringprogramm Blickpunkte), die Vernetzung mit der Zentralen Gleichstellungskommission (2-3
Sitzungen pro Semester), die Beratung und Betreuung von Personen in Fallen von Diskriminie-
rungserfahrungen sowie die alle drei Jahre stattfindende Uberarbeitung des Gleichstellungsplans. Die-
se Art der Arbeit verlangt neben der Bereitschaft, eine kritische Beobachtungsposition gegenuber allen
Aspekten des Alltags in der Fakultat einzunehmen, die mit Geschlecht und Geschlechterverhaltnissen
zu tun haben, einen hohen zeitlichen Einsatz. Das Lehrdeputat der dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten der Fakultat fur Soziologie wurde vom Dekanat um 1 SWS reduziert. Die Fakultat setzt sich
auf Universitatsebene dafiir eine, dass die Deputatsreduktion fiir die dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten ausgesprochen wird. Weiterhin sollen den Mitgliedern der Gleichstellungskommission
Fort- und WeiterbildungsmafRnahmen finanziert werden, da diese Arbeit vielfaltige (auch juristische)
Kompetenzen und die regelmaRige Einarbeitung in neue Themenbereiche beinhaltet.

9. Erarbeitung, Beschluss, Einbindung des Gleichstellungsplans in der Fakultat

Die Fakultatskonferenz der Fakultat fir Soziologie hat dem Gleichstellungsplan in der Sitzung vom
20.10.21 zugestimmt. Er gilt zweieinhalb Jahre und wird regelmafRig auf seine Wirksamkeit gepraft
und gegebenenfalls um weitere Malnahmen erganzt.

Der Gleichstellungsplan wird auf der Homepage der Fakultat unter der Rubrik ,Gleichstellung® verdf-
fentlicht und so allen Mitgliedern der Fakultat zuganglich gemacht.
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Datentabelle des letzten (zu dem Zeitpunkt noch aktuellen) Gleichstellungsplans mit einer Statusanga-
be je Zielkategorie: erfillt/nicht erfullt — ggf. mit Kommentar

Bestand Zielvorgaben
Beschaftigte zum 30.06.18 | Freiwerdende | Anzahl der mit | Frauenanteil in % | Tatsachl. Frauenanteil | Zielvorgaben
Stellen bis zum Frauen zu am 31.12.21 bei | zum Stichtag 30.06.21 erreicht
31.12.2021 besetzenden | Erreichen der Ziel-
(altersbedingtes| Stellen (laut vorgaben (laut
m w win % Ausscheiden gliltigem gliltigem Gleich- Ja nein
und geschitzte |Gleichstellungs-| stellungsplan)
Fluktuation) plan)

W3/ C4 11 2| 15,4% 1/* 1 25,0% 27 X
W2/ C3 5 5| 50,0% 0 0 54,5% 56 X
Zusétzliche UNIPlus W3* 0 0,0% 0 0 0%| in W3/ C4 enthalten
Zusétzliche UNIPlus W2* 1 2| 66,6% 1/* 0 66,6%| in W2/ C3 enthalten
Alda. Z 2 0 0,0% 0 keine Vereinbarung
A13a. Z 3 2| 40,0% 0 keine Vereinbarung
W1 (Juniorprof.) 1 2| 66,6% 1 keine Vereinbarung
A13-A16 (Laufbahn akad. 1 0 0,0% 0
Rat/Rétin) keine Vereinbarung
E 13/14 unbefr. Vollzeit 2 0 0,0% 0 keine Vereinbarung
E 13/14 unbefr. Teilzeit 0 1| 100,0% 0 keine Vereinbarung
E 13/14 befr. Vollzeit 1 4|  80,0% keine Vereinbarung
E 13/14 befr. Teilzeit 4 3| 42,8% keine Vereinbarung
Lehrkr. f. bes. Aufg. 5 0 0,0%
Vollzeit keine Vereinbarung
Lehrkr. f. bes. Aufg. 4 3] 42,8%
Teilzeit keine Vereinbarung
E 13/14 Drittmittel** 8 3| 27,3%
Vollzeit keine Vereinbarung
E 13/14 Drittmittel** 15 20| 57,1%
Teilzeit keine Vereinbarung
Professurvertretungen 1 1| 50,0% keine Vereinbarung
WHK 30 47| 61,0% keine Vereinbarung
SHK 17 19| 52,8% keine Vereinbarung
Abschluss Studium 134 194| 59,.2% keine Vereinbarung
Abschluss Promotion 9 9| 50,0% keine Vereinbarung
Abschluss Habilitation 0 2| 100,0% keine Vereinbarung

*Angaben, soweit Beteiligung an UNIPlus erfolgt
** einschl. Sondermittel wie LABG, ISP, HSP

Tabellarische Ubersicht (iber die im letzten Gleichstellungsplan aufgefilhrten Manahmen mit Status-
angabe je MaRnahme und Kommentar

MaRnahme

umgesetzt/ teilweise um-
gesetzt /nicht umgesetzt

Kommentar

Gewinnung Professorinnen*

teilweise umgesetzt

gaben.

Schwachstellen im Bereich der
C4/W3-Professuren sowie bei
den A13-/A14-Stellen und den
Lehrkraften fir besondere Auf-

Nachwuchswissenschaftlerinnen*

teilweise umgesetzt

In manchen Bereichen ist der
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Anteil von Frauen gestiegen, in
anderen gesunken (z.B. ist der
Anteil im Bereich der Drittmittel-
projekte/ Vollzeitstellen von
27,5% auf 36% angewachsen,
bei den Vollzeitstellen im Be-
reich LfbA besteht ein signifi-
kantes Ungleichgewicht).

Studentinnen* umgesetzt

MTV umgesetzt

Analyse von Beschaftigungsstruktu- | umgesetzt

ren

Stellenausschreibungen umgesetzt

Verbesserung von Fort- und Weiter- | umgesetzt Wird wenig wahrgenommen.
bildungsmaoglichkeiten fur Frauen

Anteil von Frauen in Gremien umgesetzt Da Frauen in der Statusgruppe

der Professor*innen immer
noch unterreprasentiert sind,
bleibt deren paritatische Beteili-
gung an Selbstverwaltungsta-
tigkeiten ein Problem. Die Fa-
kultéat ist um Entlastungen in
anderen Bereichen bemiiht.

Gleichstellung in der Fakultatsent-
wicklung

teilweise umgesetzt

Vereinbarkeit von Familie, Studium | umgesetzt Die im Gleichstellungsplan ge-

und Beruf nannten Malnahmen wurden
zwar umgesetzt, Vereinbarkeit
bleibt aufgrund der Anforderun-
gen an wissenschaftliche Lauf-
bahnen ein strukturelles Pro-
blem.

Gender in Forschung und Lehre umgesetzt Sehr breites Angebot

Telefonsprechstunde als Erganzung | umgesetzt Wird wenig in Anspruch ge-

zu universitaren MaRnahmen gegen nommen. Es ist schwer zu sa-

sexualisierte Diskriminierung gen, woran das liegt. Vielleicht
ist das Angebot noch nicht be-
kannt genug.

Kollegialer Dialog zur Gleichstellung | umgesetzt Dieser Dialog wurde mittlerwei-

le auf alle Statusgruppen aus-
geweitet und soll als kontinuier-
licher Prozess fortgefuhrt wer-
den. Das Format wurde uber
die zentrale GleiKo anderen
Fakultaten zur Verfigung ge-
stellt.
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