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Anhang

Das vorliegende Gleichstellungskonzept fiir den wissenschaftlichen Bereich ist auf Grundlage des Genderkonzepts (2007)
und dessen Fortschreibungen (2013 und 2019) auf Basis der Analyse von Stirken und Schwichen bisher durchgefiihrter
Maf$nahmen partizipativ entwickelt worden. Das Konzept dient als Antrag im Professorinnenprogramm 2030 des Bundes
und der Linder.

Das Gleichstellungskonzept wurde am 8.7.2025 durch das Rektorat der Bergischen UniversitdtWuppertal verabschiedet und

dem Senat vorgelegt.
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Gleichstellung ist ein Qualitdtsmerkmal exzellenter Universitatsentwicklung
— davon sind wir an der Bergischen Universitat Wuppertal Uberzeugt. Als
forschungsstarke, zukunftsorientierte und vielfaltige Universitat bekennen
wir uns klar zu Chancengerechtigkeit, Geschlechtergerechtigkeit und Antidis-
kriminierung. Mit Uber 21.000 Studierenden, rund 3.900 Beschaftigten und
einem breiten interdisziplinaren Facherspektrum steht unsere Universitat fir
exzellente Lehre, international wettbewerbsfahige Forschung und eine Kultur,
die Vielfalt als Starke versteht und aktiv férdert.

Wir wissen: Gleichstellung entsteht dort, wo Rahmenbedingungen strukturell
verandert, Karrierewege planbar gestaltet und Potenziale unabhangig vom
Geschlecht sichtbar gemacht und geférdert werden. Wir gestalten Gleich-
stellung als Querschnittsaufgabe entlang des gesamten Qualifikationswegs
— datenbasiert gesteuert, in Governance und Personalentwicklung verankert,
getragen von zentralen wie dezentralen Akteur*innen. Dieses Konzept be-
schreibt die Mafinahmen, mit denen wir Gleichstellung als Motor institutio-
neller Transformation weiter ausbauen.

Die Bergische Universitat blickt auf eine strategisch profilierte Gleichstel-
lungspolitik zurlick: In allen drei Férderphasen des Professorinnenprogramms
waren wir erfolgreich und wurden mit dem Pradikat Gleichstellung: ausge-
zeichnet gewdrdigt. Unsere Gleichstellungspolitik ist mit Landesvorgaben,
Entwicklungszielen und Profilbildungsprozessen verknUpft. Sie ist integraler
Bestandteil einer Gesamtstrategie, die auf Paritat, Fairness und Wirksamkeit
zielt — in Forschung, Lehre, Organisation und Governance. Das Gleichstel-
lungskonzept 2030 fokussiert funf strategische MaRnahmenfelder:  die
Erhohung des Professorinnenanteils durch ein qualitdtsgesichertes Beru-
fungsmanagement;  chancengerechte Karrierewege durch verbindliche
Standards; die gezielte Karriereforderung von (Nachwuchs-)Wissenschaft-
lerinnen; die strukturierte Gewinnung von Promovendinnen sowie von Stu-
dentinnen in Fachern, in denen sie unterreprasentiert sind. Erganzt wird dies
durch Ubergreifende Aufgaben in zentralen Bereichen universitarer Kultur.

Wir sind Uberzeugt: Der Weg zu Paritat in der Wissenschaft ist ein gemeinsa-
mer, langfristiger Prozess. Dieses Konzept belegt unsere Bereitschaft diesen
Weg entschlossen weiterzugehen — mit klarem Blick auf Herausforderun-
gen, mit Respekt vor bisher Erreichtem und festem Willen, Gleichstellung
als Teil einer exzellenten Wissenschaftskultur weiter voranzubringen. Es ist
Ausdruck unseres kollektiven Anspruchs Geschlechterparitat nicht nur anzu-
streben, sondern zu gestalten.



1. GLEICHSTELLUNG ALS STRATEGISCHE AUFGABE

Gleichstellung ist fest in unseren Leitlinien, Steuerungsstruk-
turen und Qualitatsprozessen verankert. Sie wird als Hand-
lungsrahmen verstanden, der alle Bereiche durchdringt und
im Zusammenspiel zentraler und dezentraler Akteur*innen
weiterentwickelt wird — von der Profilbildung Uber die Res-
sourcensteuerung bis hin zur Qualitatssicherung. Damit
unterstreicht die Universitat ihren Anspruch, Gleichstellung
nicht nur als gesetzlichen Auftrag, sondern als zukunfts-
gerichtetes Entwicklungsprinzip mit breiter Beteiligung zu
leben: durch Gleichstellung werden wir eine bessere Uni-
versitat! Wir wollen Strukturen und Prozesse, die auf Wirk-
samkeit, Verbindlichkeit und institutionelle Nachhaltigkeit
ausgerichtet sind.

1.1 Verankerung in Leitbild und Universitats-
entwicklung

Gleichstellung ist als strategisches Gestaltungsprinzip tief
in der Universitatsentwicklung verankert. Zielsetzungen sind
systematisch in zentrale Steuerungsinstrumente integriert —
etwa in » Hochschulvertrag, » Rahmenplan zur Gleichstellung
von Frauen und Mannern, » dezentrale Gleichstellungspléane
sowie » fakultdtsbezogene Entwicklungsplane. Im partizipa-
tiven Prozess zur Fortschreibung des Hochschulentwick-

lungsplans 2026-2035 werden Gleichstellung und Diversitat
nicht nur als Werte, sondern als Handlungsfelder mit eigenem
strategischem Profil sichtbar. Das Gleichstellungskonzept
2030 dient als strategische Klammer: Es definiert Ziele, Pro-
zesse und Steuerungsinstrumente, mit denen Gleichstellung
professionalisiert, strukturell gesichert und als gemeinsame
Verantwortung etabliert wird. Wir evaluieren MafRnahmen
regelmaldig und passen sie aktuellen Herausforderungen an.
Dabei orientieren wir uns an einem Universitatsverstandnis,
das ein inklusives, diskriminierungssensibles und potenzial-
orientiertes Miteinander in den Mittelpunkt stellt.

1.2 Governance, Steuerung und Verantwortlichkeiten

Gleichstellung ist Leitungsaufgabe und fest in der univer-
sitdren Governance verankert. Die Zustandigkeit fur die
strategische Ausrichtung liegt bei der » Rektorin und dem
» Prorektorat fur Nachhaltige Organisationsentwicklung
und Diversitat. Die » Stabsstelle fur Gleichstellung und
Vielfalt mit finf verstetigten Personalstellen setzt zukunfts-
gerichtete Impulse, koordiniert Mafinahmen und sorgt far
Koharenz zwischen Leitung, Gleichstellungsbeauftragten und
dezentralen Akteur*innen. Die » zentrale Gleichstellungs-
beauftragte und zwei Stellvertreterinnen sind in zentrale




strategische Prozesse eingebunden und wirken beratend
und gestaltend mit. In den Fakultaten sind mittlerweile

34 dezentrale Gleichstellungsbeauftragte aktiv — die
konsequent professionalisiert werden, flankiert durch » de-
zentrale Gleichstellungsreferent*innen — ein innovatives
Pilotprojekt das seit dem Professorinnenprogramm Il ausge-
baut und durch ein Qualifizierungsprogramm gestarkt wurde.
Die vier Referent*innen unterstlitzen in den Fakultaten die
konzeptionelle Weiterentwicklung, Koordination und Um-
setzung gleichstellungsbezogener MaRnahmen und wirken
so auf eine kontextsensible und strategisch anschlussfahi-
ge dezentrale Gleichstellungsarbeit hin. Erganzend arbeiten
neu ins Leben gerufene fakultatsinterne » Fokusgruppen an
der passgenauen Malinahmenentwicklung im Rahmen der
Gleichstellungsplane, unterstttzt durch ein universitatsweites
Blitzlicht-Format zum kollegialen Austausch und zur wechsel-
seitigen Inspiration. Positive Ruckmeldungen unterstreichen
die Wirksamkeit des Modells. Die Verstetigung dieser Struk-
tur ist ein erklartes Ziel. Ein zentrales Steuerungsgremium ist
die » Gleichstellungskommission. Sie begleitet die Gleich-
stellungsarbeit und Gbernimmt Evaluationsaufgaben, insbe-
sondere hinsichtlich der Gleichstellungsplane. Als verbinden-
des Element zwischen zentraler und dezentraler Steuerung
haben sich » Planungsgesprache zwischen Rektorat und
Fakultaten etabliert, die im Zweijahresrhythmus stattfinden.
Darin werden gleichstellungsbezogene Entwicklungsziele
und fakultatsbezogene Gleichstellungsstrategien systema-
tisch thematisiert. Entscheidungs- und Beschlussvorlagen
des Rektorats mussen ab Januar 2026 einen » verpflichten-
den Gender-Check durchlaufen, der die genderspezifischen
Auswirkungen vorgeschlagener MaRnahmen beleuchtet. Per-
spektivisch ist eine Ausweitung auf Senat, Hochschulrat und
auf die Fakultatsrate vorgesehen. Damit wird Gleichstellung
als wirksame SteuerungsgroRe fest in universitare Entschei-
dungsprozesse integriert.

1.3 Anreizsysteme, Ressourcen und Verstetigung

Die Gleichstellungsarbeit wird durch strukturell gesicherte
Ressourcen und gezielte Anreize getragen. Damit wird ge-
wabhrleistet, dass Gleichstellung als strategisches Gestal-
tungsprinzip in allen Bereichen der Universitat verankert und
wirksam umgesetzt wird. 2024 belaufen sich die Investitio-
nen auf rund 1,7 Millionen Euro — das entspricht ca. 0,7 % des
Gesamthaushalts.

Ein besonders wirkungsvolles Instrument ist unser 1%-Mo-
dell: Fakultaten setzen 1 % ihres Budgets zweckgebunden
fur gleichstellungsbezogene MaBnahmen ein. Die Pla-
nung und Verausgabung der Mittel erfolgt Uber die strategi-
sche Anbindung an die fakultatsbezogene Entwicklungs- und
Gleichstellungsplanung. Unterstitzend wurde 2025 ein Pro-
zess zur Abfrage der Mittelverausgabungsplanung einge-
fihrt. Mit einem Gesamtvolumen von knapp 575.000 Euro
im Jahr 2024 tragt dieses Steuerungsinstrument mafRgeblich
dazu bei, bedarfsgerechte dezentrale MaBnahmen nach-
haltig in die Verantwortung der Fachkulturen zu geben. Finan-
ziert werden daraus strukturstarkende MaRnahmen, wie die
befristeten Gleichstellungsreferent*innen-Stellen (Kap. 1.2)
und eine Vielzahl von fakultatsspezifischen MaRnahmen, wie
Reisekostenzuschusse fur MINT-Masterstudentinnen in den
Ingenieurwissenschaften oder Laborunterstitzung wahrend
Schwangerschaft und Stillzeit. Im Zusammenspiel gezielter
Ressourcenbindung und strategischer Steuerungslogik hat
sich so ein dezentrales Innovationspotenzial entfaltet, das
fakultatsbezogene Bedarfe aufgreift und in konzeptionell an-
schlussfahige Mafinahmen tberflhrt. In mehreren Fakultaten
wurden — auch angestof3en durch die Fortschreibung der
Gleichstellungsplane — Fokusgruppen dauerhaft etabliert,
die zur kontextsensiblen MaRnahmenentwicklung beitragen.

Auf zentraler Ebene steht ein Portfolio gezielter Forderins-
trumente zur Verflgung, das kontinuierlich weiterentwickelt
wird, um gleichstellungspolitische Zielsetzungen wirksam zu
unterstitzen, z. B.:

Der seit 2008 jahrlich vergebene Gleichstellungspreis
wurdigt innovative Projekte auf dem Gebiet der Frauen-
und Familienférderung und wirkt als Impulsgeber fir gute
Praxis.

Ein Genderforschungsfonds bietet gezielte Anreize zur
Sichtbarmachung von Wissenschaftlerinnen und zur Star-
kung genderbezogener Forschung in den Fakultaten.

Sonderfonds unterstlitzen unter anderem die Promotion
von Frauen in MINT-Fachern, die strukturelle Gleichstel-
lungsarbeit in Fachern mit besonderem Handlungsbedarf
oder die Karriereentwicklung von Juniorprofessorinnen.

Entlastungsregelungen erleichtern die Beteiligung von
Frauen an Gremienarbeit und starken ihre Prasenz in uni-
versitaren Entscheidungsprozessen.




Die nachhaltige Verstetigung zentraler Gleichstellungs-
strukturen und -mafllnahmen wurde mafgeblich durch
die erfolgreichen Beteiligungen an den Professorinnenpro-
grammen | bis Il ermoglicht. Die damit verbundenen An-
schubfinanzierungen haben Bedingungen geschaffen, um in-
novative MaRRnahmen zu etablieren und dauerhaft zu sichern.
Auf dieser Grundlage ist es gelungen, einen grof3en Teil der
gleichstellungsbezogenen Infrastruktur zu institutionalisieren.
Dazu zahlen u.a. die Stabsstelle fir Gleichstellung und Viel-
falt, die zentrale Gleichstellungsbeauftragte mit einer zuséatz-
lichen Freistellung von 1 VZA fiir die Stellvertreterinnen, eine
erhohte Anzahl dezentraler Gleichstellungsbeauftragter, das
Qualifizierungsprogramm fir weibliche High Potentials, eine
gender- und diversitatsorientierte akademische Personalent-
wicklung, das Familienbtro, der Dual Career Service, die An-
tidiskriminierungsstelle, die SommerUni fir MINT-interessier-
te Schuilerinnen sowie die Gender- und Diversitats-Professur.
Die Verstetigung dieser Ressourcen ist Ausdruck einer hoch-
schulpolitischen Prioritatensetzung, die Gleichstellung als
institutionelles Qualitdtsmerkmal und Entwicklungsmotor
versteht. Im Rahmen des Professorinnenprogramms 2030
verfolgt die Universitat das Ziel, die Professionalisierung
und strukturelle Absicherung innovativer MalBnahmen
— u.a. der Gleichstellungsreferent*innen in den Fakultaten —
weiter auszubauen und als festen Bestandteil einer zukunfts-
fahigen Gleichstellungsstrategie zu etablieren.

1.4 Qualitatsmanagement und Gleichstellungs-
controlling

Ein wirksames Controlling schafft Transparenz, ermoglicht
evidenzbasierte Entscheidungen und unterstutzt eine
zielgerichtete, Uberprifbare Gleichstellungsstrategie und
ihre Umsetzung. Dazu werden Entwicklungen systematisch
erfasst, Fortschritte sichtbar gemacht und die Wirksamkeit
von Gleichstellungsmafinahmen kontinuierlich Uberprift. Die
Verantwortung liegt bei der Universitatsleitung, kooperativ
getragen von der Stabsstelle fur Gleichstellung und Vielfalt,
der zentralen Gleichstellungsbeauftragten sowie den Abtei-
lungen Planung und Entwicklung, Studium und Lehre, Quali-
tatsmanagement und Organisation und Personal.

Den strategischen Rahmen bilden die Gleichstellungspldne
auf zentraler wie dezentraler Ebene. Der Rahmenplan zur
Gleichstellung von Frauen und Méannern sowie die fakul-
tatsbezogenen Gleichstellungsplane gelten fir alle Status-
gruppen und entfalten im Sinne einer flnfjahrigen Zielverein-
barung ihre Wirkung. Sie enthalten verbindliche Zielvorgaben




zur Erhohung des Frauenanteils auf allen Qualifikationsstu-
fen. Ein neu entwickelter, einheitlich strukturierter Mal3nah-
menkatalog konkretisiert die Pldne, was einen hohen Grad
an Verbindlichkeit und Differenzierung ermaoglicht. Die Fort-
schreibung der Gleichstellungsplane fir 2024-2028 wurde
durch einen partizipativen Prozess begleitet (Kap. 1.3). Zur
Begleitung und Uberpriifung der Umsetzung der Gleichstel-
lungsplane wird derzeit von der Gleichstellungskommission
ein systematisches Berichtswesen etabliert.

Ein Gender-Datenportal bietet aufbereitete Kennzahlen
zu allen Qualifikationsstufen — faktenbasiert, fakultatsbezo-
gen, aufbereitet, im Zeitverlauf, mit Vergleichswerten auf
NRW- und Bundesebene. Das Portal ermaoglicht kritische
Bestandsaufnahmen, bietet eine belastbare Grundlage fur
Starken-Schwaéachen-Analysen und unterstltzt Facher bei
der Einschatzung eigener Gleichstellungsziele. Es wurde im
Rahmen des Professorinnenprogramms Il sowie von der
DFG als vorbildliches Beispiel flr evidenzbasierte Gleichstel-
lungspolitik hervorgehoben.

Gleichstellungsaspekte sind auch in Lehrveranstaltungs-
befragungen, Absolvent*innenstudien und Studienein-
gangsevaluationen strukturell verankert. Ergebnisse flieRen
in fakultatsinterne Qualitatskreisldufe ein und liefern wichtige
Hinweise auf Gleichstellungshemmnisse. Die Fakultaten wer-
den durch ein Netzwerk von 25 Qualitdtsbeauftragten unter-
stltzt, die regelmallig diversitatsbezogen geschult werden.
Der stetige Austausch zwischen Gleichstellungsakteur¥*innen
und Qualitatsbeauftragten tragt zuséatzlich zur gegenseitigen
fachlichen Professionalisierung bei.

Externe Bewertungen leisten einen wichtigen Beitrag zur
Weiterentwicklung des Gleichstellungscontrollings. Die
positiven Begutachtungen im Rahmen des Professorin-
nenprogramms | bis Ill, das Pradikat: Gleichstellung ausge-
zeichnet, die Bewertung des Gleichstellungsprojekts als ,, ex-
zellent” im Rahmen des von einer weiblichen Doppelspitze
geleiteten Sonderforschungsbereichs Port-Hamilton'sche
Systeme, sowie mehrere Auszeichnungen gleichstellungs-
bezogener Projekte — etwa der Kinderfreizeiten oder des
Gleichstellungsmagaz*ins — unterstreichen die hohe Qualitat
und Innovationskraft der Gleichstellungsarbeit. Die Gleich-
stellungsstrategie der Universitat wurde zudem mittels eines
internationalen Indexmodells evaluiert, das von der renom-
mierten Partneruniversitdt Ochanomizu (Tokio) entwickelt
wurde. Das Instrument dient der Selbstbewertung und at-
testiert der Bergischen Universitat eine gleichstellungs-
orientierte Universitatskultur. Kinftig sollen externe Eva-
luationsansatze gezielter genutzt werden, um die Wirkung
gleichstellungsorientierter MalRnahmen transparenter zu er-
fassen und Entwicklungspotenziale zu identifizieren. Gepruift
wird aktuell, ob sich bestehende Verfahren — etwa im Rah-
men der systemweiten Qualitdtsentwicklung oder im Kon-
text internationaler Partnerschaften — starker fur gleichstel-
lungsbezogene Bewertungen nutzen lassen. Damit starken
wir unsere Ausrichtung auf eine evidenzbasierte Steuerung
und entwickeln unsere gleichstellungsorientierte Qualitats-
kultur konsequent weiter.




2. GLEICHSTELLUNG MIT WEITBLICK:
ANALYSE, HANDLUNGSBEDAREF, ZIELE

2.1 Impuls - Wirkung - Verstetigung: Das Professorinnenprogramm

als strategischer Hebel

Das Professorinnenprogramm (PP) war Uber drei Programmphasen hinweg ein bedeutsamer
Entwicklungsmotor der Gleichstellungsstrategie der Bergischen Universitat. Seit der Erstbe-
teiligung 2008 wurde es strategisch genutzt: zur Erprobung innovativer Formate, zum Aufbau
tragfahiger Strukturen und zur systematischen Verstetigung erfolgreicher Anséatze. Jede For-
derphase markierte einen institutionellen Entwicklungsschritt — von punktueller Férderung hin
zu systemisch verankerter Gleichstellungsstrategie. Die geforderten Malinahmen gingen
Uber kurzfristige Impulse hinaus und wurden in eine umfassende Konzeption Uberfihrt, die
heute alle Ebenen der Universitatsentwicklung durchzieht (Abb. 1). In allen drei Ausschrei-
bungen des PP waren wir mit unseren Gleichstellungskonzepten erfolgreich und erhielten
Anschubfinanzierungen flr insgesamt zehn Professorinnen (PP |: 3; PP II: 3; PP Ill: 4). In der
dritten Programmphase wurde unser Konzept mit dem Pradikat Gleichstellung: ausgezeich-
net gewurdigt — ein Erfolg, der die strategische Tiefe und institutionelle Verankerung unserer
Gleichstellungsarbeit unterstreicht. So konnte mit den Mitteln des PP Il sogar eine Anschub-
finanzierung fr eine vierte Professorin zuséatzlich eingeworben werden.

ABBILDUNG_01| STRATEGISCHE ENTWICKLUNG DER GLEICHSTELLUNGSZIELE UBER DIE PHASEN
DES PROFESSORINNENPROGRAMMS HINWEG (2008 BIS 2025)

Impulssetzung Strukturaufbau Professionalisierung Kulturwandel

Sichtbarkeit schaffen und Gleichstellung institutionell Gleichstellung strategisch Gleichstellung als Motor
gleichstellungsstrategische verankern und strategisch steuern, in allen Bereichen institutioneller
Hebel aktivieren ausrichten verankern Transformation nutzen

In der ersten Programmphase lag der Fokus auf sichtbaren Impulsen zur Erhdhung des Frau-
enanteils in Wissenschaft und Forschung — insbesondere in den MINT-Fachern. Gefordert
wurden Malinahmen zur Studienorientierung, zur Vereinbarkeit von Familie und wissen-
schaftlicher Karriere sowie erste Formate zur strukturierten Forderung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses. Auch die Genderforschung wurde gezielt gestarkt. Die zweite Phase
diente dem strukturellen Ausbau: Mit der Einrichtung der Stabsstelle flir Gleichstellung
und Vielfalt wurde eine zentrale Weichenstellung vorgenommen. Parallel wurden Formate
wie das SelmaMeyerMentoring oder die Graduiertenforderung ausgebaut und das Science
Career Center (SCC) um Coaching-, Supervisions- und Netzwerkangebote erweitert. Gender-
Consulting-Strukturen wurden eingefuhrt, und die Genderforschung weiter gestarkt. In der
dritten Programmphase wurde die Gleichstellung institutionell auf ein neues Niveau gehoben.
Neue Steuerungsinstrumente wie das Gender-Datenportal, ein strategisch vernetztes Be-
rufungsmanagement sowie das 1 %-Modell als dezentrales Steuerungsinstrument wurden in
das Governance-System der Universitat integriert. Zeitgleich wurden Antidiskriminierungs-
strukturen mafgeblich ausgebaut — u.a. durch die Einrichtung einer zentralen Antidiskrimi-
nierungsstelle und eine universitatsweite Richtlinie. Die Starkung dezentraler Gleichstellungs-
arbeit wurde vorangetrieben und eine professionell aufgestellte Gleichstellungsgovernance
initiiert, die auf institutionelle Verbindlichkeit, strukturelle Wirksamkeit und nachhaltige Ver-
ankerung zielt.



Die im PP geforderten Mafinahmen stehen nicht fir isolierte Einzelldsungen, sondern bil-
den ein kohdrentes Geflige einer strategischen Gleichstellungskonzeption — viele davon
wurden verstetigt. Die Schaubilder im Anhang (Abb. 3 und Abb. 4) visualisieren exemplarisch
markante Entwicklungslinien und Zukunftsperspektiven. Sie belegen unser institutionelles
Commitment, Gleichstellung als integralen Bestandteil von Qualitatsentwicklung, Personal-
strategie und Governance zu verankern — weit Uber die Logik einzelner Programme hinaus.
Mit dem Gleichstellungskonzept 2030 flhren wir diesen Weg konsequent fort. Bestehende
Strukturen werden weiterentwickelt, neue Impulse integriert — mit dem Ziel, die gleichstel-
lungsstrategische Steuerung auf allen Ebenen operativ zu starken, Wirkung systematisch
abzusichern und Geschlechterparitat als Qualitatsmerkmal exzellenter Universitatsent-
wicklung dauerhaft zu verankern.

2.2 Status quo - Geschlechterverhaltnisse im Qualifikationsverlauf

Die Bergische Universitat weist im Landes- und Bundesvergleich hohe Frauenanteile in al-
len Qualifikationsstufen mit Ausnahme der Promotionen vor (Abb. 2). Auch dort zeichnet
sich zwischen 2007 (PP I) und 2024 (PP 2030) eine positive Entwicklung ab. Im Hochschul-
ranking nach Gleichstellungsaspekten 2023 des Center of Excellence Women and Science
(CEWS) gehoren wir beim Frauenanteil an Post-Doktorandinnen und Professuren zur Spit-
zengruppe. Die Steigerung des Frauenanteils auf allen Qualifikationsstufen belegt die Wirk-
samkeit der Mafinahmen — insbesondere in der Verschrankung der zentralen und dezentralen
Ebene. Der Promovendinnenanteil bleibt jedoch ausbaufahig.

Seit Beginn des PP | konnte der Professorinnenanteil deutlich erhoht werden — die Bergische
Universitat gehdrt heute zu den forschungsorientierten Universitaten mit tiberdurchschnitt-
lichem Frauenanteil in wissenschaftlichen Spitzenpositionen. Zwischen 2007 und 2024
stieg der Anteil durch Frauen besetzten Professuren von 14,4 % auf 32,7 % — ein Zuwachs

ABBILDUNG_02 | QUALIFIKATIONSSTUFEN AN DER BERGISCHEN UNIVERSITAT WUPPERTAL
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Hinweis: Alle Bund- und NRW-Daten in diesem Konzept beziehen sich auf das Jahr 2023, da zum Zeitpunkt der Erstellung beim statistischen Bundesamt keine Daten aus 2024 vorlagen.



um 18,3 %P, der Uber dem Bundesdurchschnitt (+0,9 %P)
und auch leicht Gber dem NRW-Durchschnitt (+0,4 %P) liegt
(Abb. 5 Anhang). Besonders hoch ist der Anteil in der Be-
soldungsgruppe W1 (45,8 %), aber auch in W2- (37,9 %) und
W3-Professuren (26,6 %) zeigen substanziellen Zuwachs —
mit weiterem Entwicklungspotenzial in der hochsten Besol-
dungsstufe (Abb. 6 Anhang).

Diese Entwicklung ist das Ergebnis gezielter MaRnahmen
zur strukturellen Verankerung von Chancengerechtigkeit in
Berufungsverfahren, zur systematischen Sichtbarmachung
weiblicher Exzellenz und zur nachhaltigen Forderung entlang
des Qualifikationswegs. Besonders erfolgreich waren stra-
tegische Rekrutierungsimpulse — sichtbar in den Neuberu-
fungsquoten: 2014 lag der Anteil neuberufener Professorin-
nen bei 17 %, 2024 bei 36 %. In den letzten funf Jahren lag
der Durchschnitt bei 44 %, in mehreren Jahren wurde sogar
Paritat erreicht. Auch bei den Vertretungsprofessuren liegt
der Anteil von Frauen konstant hoch — in den letzten sechs
Jahren bei 47 %. Paritat bleibt in diesem Bereich strategi-
sches Ziel (Kap. 3.1).

Die Facher- und Fakultatsebene zeigt ein differenziertes
Bild: In sieben von neun Fakultaten stieg der Professorinnen-
anteil von 2007 bis 2024 — besonders stark in Human- und
Sozialwissenschaften (+29,3 %P), Mathematik und Naturwis-
senschaften (+18 %P) sowie Geistes- und Kulturwissenschaf-
ten (+18,8 %P). Selbst im traditionell mannerdominierten Ma-
schinenbau und Sicherheitstechnik liegt er heute bei 23,8 %.
In zwei Fakultaten — Elektrotechnik/Informationstechnik/

Medientechnik (-4,4 %P) und Architektur/Bauingenieurwesen
(-0,8 %P) — stagniert die Entwicklung. Diese Facher werden
in der nachsten Programmphase gezielt adressiert. Beson-
ders die W3-Professuren bleiben ein strategischer Hebel flr
die gleichstellungspolitische Profilierung der Universitat — auf-
grund ihrer hohen institutionellen Relevanz als Leitungspositi-
onen und 6ffentlichen Sichtbarkeit (Kap. 3.1).

Mit der Einflihrung von Juniorprofessuren und alternativen
Qualifizierungswegen hat die Bedeutung der Habilitation
abgenommen. An der Bergischen Universitat werden nur
noch vereinzelt Habilitationsverfahren abgeschlossen, so
dass eine geschlechterspezifische Auswertung statistisch
nicht belastbar ist. Die Postdoc-Phase ist dagegen ein
Schlisselmoment auf dem Weg zur Professur — und damit
ein zentrales Feld gleichstellungspolitischen Handelns. Wir
nehmen diese Ubergangsphase systematisch in den Blick:
durch fakultatsspezifische Analyse, zentrale Programme zur
Karriereforderung, dezentrale Unterstlitzungsangebote und
eine strategische Verankerung in der Personalentwicklung
(Kap. 3.3). Die Daten zeigen in den letzten 5 Jahre eine Stei-
gerung des Frauenanteils an Postdocs um 11 % —von 40,2 %
(2020) auf 44,7 % (2024). Bei befristeten Postdoc-Stellen ist
mit 51,5 % (2024) bereits Paritat erreicht, bei unbefristeten
Postdoc-Stellen stieg der Frauenanteil von 37,8 % (2020) auf
40,5 % (2024) — ein Indikator fur die Wirksamkeit der getrof-
fenen Malinahmen (Abb. 7 Anhang). Fakultatsspezifische
Auswertungen zeigen jedoch Rickgéange an unbefristeten
Postdoktorandinnen — auch wenn es sich hierbei um geringe
Fallzahlen handelt — in den Fakultaten » Architektur und

"



Bauingenieurwesen, » Elektrotechnik, Informationstechnik, Medientechnik, sowie » Maschi-
nenbau und Sicherheitstechnik bei einem gleichzeitigen Anstieg des Frauenanteils an
befristeten Postdoc-Stellen (Abb. 8 Anhang). Monitoring und Férderung werden kunftig
noch enger verzahnt, um Frauen langfristig in der Wissenschaft zu halten und Ubergénge in
wissenschaftliche Leitungspositionen chancengerecht zu gestalten.

Der Frauenanteil an abgeschlossenen Promotionen konnte zwischen 2007 und 2024 von
21,7 % auf 37 % gesteigert werden. Besonders erfreulich sind die Zuwachse zwischen 2014
und 2024 in traditionell mannlich dominierten Bereichen wie in den Fakultaten fir

Mathematik und Naturwissenschaften von + 11 %,
2024: 40 % Frauenanteil an abgeschlossenen Promotionen

Architektur und Bauingenieurwesen von + 336 %
2024: 55 % Frauenanteil an abgeschlossenen Promotionen

Maschinenbau und Sicherheitstechnik von + 48 %
2024: 31 % Frauenanteil an abgeschlossenen Promotionen

Im Bundesvergleich bleibt die Bergische Universitat dennoch unter dem Durchschnitt. Noch
immer entscheiden sich zu wenige Absolventinnen fur eine wissenschaftliche Laufbahn.
Mégliche Ursachen liegen in der Facherstruktur: Uber ein Viertel aller Master-Studierenden
streben das Lehramt an — mit geringer Promotionsneigung. Auch der geringe Studentin-
nenanteil in ingenieur- und naturwissenschaftlichen Fachern reduziert die Basis potentiel-
ler Promovendinnen. Erste fakultatsbezogene Analysen zeigen fast durchgangig, dass der
Frauenanteil unter den promotionsberechtigten Absolvent*innen deutlich Uber dem der abge-
schlossenen Promotionen liegt. Eine prazise Quantifizierung war bislang nicht méglich, da nur
abgeschlossene Promotionen erfasst wurden. Dieser Blindspot wird nun geschlossen: Seit
dem Wintersemester 2024/25 ermoglicht die Einfuhrung verpflichtender Betreuungsver-
einbarungen eine systematische Erfassung aller Promovierenden. So lassen sich Dropout-
Quoten verlasslich bestimmen. Erste MaRnahmen setzen bereits an — etwa durch ein chan-
censensibel gestaltetes Ubergangsmanagement (Kap. 3.4). Programme wie her.culis (fiir
Bachelor-Studentinnen), begleitende Formate zur Entwicklung von Forschungsperspektiven
im Master sowie fakultatsspezifische Ansatzen wie das Female Students Network oder das
Doktorandinnenseminar in Kooperation mit berufstatigen Bauingenieurinnen zielen darauf, die
Promotion frih als Karriereoption sichtbar zu machen. Der Fokus liegt auf niederschwelliger
Ansprache, struktureller Unterstitzung und Netzwerkbildung — insbesondere in Fachern mit
Gleichstellungsdefiziten.

Der Studentinnenanteil liegt mit 55,7 % Uber dem Bundesdurchschnitt — bei den Absol-
ventinnen sogar bei 70,2 %. In nahezu allen MINT-Studiengdngen konnte der Frauenanteil
zwischen 2007 und 2024 kontinuierlich gesteigert werden. In fast allen MINT-Fachern liegt
der Frauenanteil Uber dem NRW-Durchschnitt; nur zwei Facher unterschreiten knapp den
Bundesdurchschnitt. Dies belegt die Wirksamkeit langfristig etablierter Mafinahmen zur gen-
dersensiblen Studienorientierung und gezielten Ansprache von Madchen und jungen Frauen.
Das differenzierte Monitoring liefert eine solide Basis fur Fortschreibung und gezielte Wei-
terentwicklung. So leistet die Bergische Universitat einen Beitrag zur SchlieSung des Gender
Gaps — bereits auf der ersten Stufe der akademischen Qualifikationskette.

Die quantitativen Entwicklungen der vergangenen Jahre zeigen: Gleichstellungserfolge
entstehen dort, wo strategische MaRnahmen systematisch entlang der Qualifikations-
kette ansetzen. Wir haben durch datenbasiertes Monitoring, gezielte Forderimpulse und den
Aufbau tragfahiger Strukturen wirksame Grundlagen geschaffen, um die Frauenanteile auf
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MafRnahmen gegen Machtmissbrauch — erhoht die Handlungssicherheit in Konfliktsituatio-
nen, fordert eine respektvolle Universitatskultur und unterstreicht institutionelle Verantwor-
tung. Weitere Chancen liegen in der zunehmenden Dezentralisierung der Gleichstellungs-
arbeit: Perspektivenvielfalt wird gestarkt, fachspezifische Bedarfe lassen sich passgenau
adressieren und gleichstellungsstrategische Impulse wirksam vor Ort verankern.

Risiken ergeben sich durch strukturelle Faktoren, die die Wirksamkeit gleichstellungsstrate-
gischer Mafinahmen beeintrachtigen konnen. Der zunehmende Fachkraftemangel erschwert
eine geschlechtergerechte Rekrutierung, Gender Biases in Berufungsverfahren wirken subtil
fort und lassen sich nicht allein durch formale Vorgaben beheben. Begrenzte Ressourcen
bei wachsender Aufgabenfllle vieler Gleichstellungsakteur*innen gefdhrden die nachhalti-
ge Umsetzungsfahigkeit ebenso wie andauernde Prekaritdt im Mittelbau — insbesondere fir
Wissenschaftlerinnen mit Care-Verantwortung oder intersektionaler Diskriminierungserfah-
rung. Wahrend fir Studierenden bereits gezielte Angebote bestehen, befindet sich eine inter-
sektional ausgerichtete Gleichstellungsstrategie fir den wissenschaftlichen Bereich noch im
Aufbau. Perspektivisch wird geprift, wie ein sensibel erweitertes Gleichstellungsmonitoring
differenzierte Bedarfe sichtbar machen kann — ohne stigmatisierende Effekte zu erzeugen.




2.4 Handlungsbedarf und Entwicklungsperspektiven -
Schlussfolgerungen aus Analyse, Standortbestimmung
und strategischen Zielsetzungen

Die quantitativen Entwicklungen, qualitativen Analysen und
strategischen Standortbestimmungen zeigen: Die Gleich-
stellungsarbeit an der Bergischen Universitat ist institutionell
verankert, strukturell wirksam und strategisch aufgestellt —
zugleich bestehen Herausforderungen, die gezieltes Handeln
erfordern. Insbesondere an Ubergéngen im Qualifikationsver-
lauf, in unterreprasentierten Fachkulturen und beim Zugang
zu Spitzenpositionen zeigen sich weiterhin strukturelle Un-
gleichgewichte. Aus der Datenlage und der SWOT-Analyse
ergeben sich folgende prioritare Handlungsbedarfe — sie bil-
den die Grundlage fir die nachfolgend beschriebenen Mal3-
nahmenfelder (Kap. 3):

Mehr Professorinnen gewinnen (Kap. 3.1): Die Stei-
gerung des Professorinnenanteils — insbesondere in der
hochsten Besoldungsgruppe — bleibt eine zentrale Heraus-
forderung. Das Berufungsmanagement ist als strategischer
Schlisselbereich weiterzuentwickeln: durch verbindliche
Zielguoten, eine konsequente, proaktive Rekrutierungsstra-
tegie zur Gewinnung exzellenter Wissenschaftlerinnen und
faire, transparente Verfahren, die Gleichstellung als Quali-
tatsmerkmal verankern.

Chancengerechte Karriereverldufe sichern (Kap. 3.2):
Die Postdoc-Phase ist ein kritischer Punkt fur den Verbleib
von Frauen in der Wissenschaft. Fehlende Planungssi-
cherheit, strukturelle Unsicherheiten und asymmetrische
Abhangigkeiten behindern chancengerechte Entwicklung.
Verlassliche Standards, transparente Qualifikationswege
und systematische Personalentwicklung sind zentrale Stell-
schrauben fir mehr Gleichstellung.

Karriereentwicklung strategisch fordern (Kap. 3.3): Die
gezielte Forderung von Wissenschaftlerinnen entlang des
gesamten Qualifikationswegs ist ein zentraler Hebel. Un-
terstutzungsstrukturen sollen weiter ausgebaut und noch
enger mit Gleichstellungszielen verknlpft werden —um Ex-
zellenz und Vielfalt systematisch zu verbinden.

Dropout nach dem Master verhindern — Promovendin-
nen gezielt gewinnen (Kap. 3.4): Die Promotionsphase
bleibt eine strukturelle Schwachstelle. Strategische Pro-
gramme zur frihzeitigen Ansprache, niedrigschwellige
Begleitung und eine strukturierte Promotionskultur sind
erforderlich, um wissenschaftliches Potenzial gezielter zu
heben.
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» Studentinnen gezielt fir unterreprésentierte Facher gewinnen (Kap. 3.5):
Die MINT-Facher zeigen trotz positiver Entwicklungen weiterhin Unterre-
prasentanz. Der nachhaltige Aufbau einer geschlechtergerechten Nach-
wuchsbasis erfordert langfristige Programme zur Orientierung, Sichtbar-
machung und strukturellen Offnung der Fachkulturen.

Neben diesen flinf Handlungsfeldern adressiert das Konzept auch gleich-
stellungsstrategische zentrale Querschnittsdimensionen (Kap. 4): » Forde-
rung geschlechtergerechter Partizipation, » Verbesserung der Vereinbarkeit
von Wissenschaft und Care-Arbeit, » Verankerung von Gender in Forschung
und Lehre sowie » Schutz vor Diskriminierung und Machtmissbrauch. Diese
Themen sind essenziell, um Gleichstellung nicht nur entlang von Karrierepfa-
den, sondern auch im institutionellen Geflige nachhaltig zu verankern.

Die Analysen verdeutlichen: Gleichstellungspolitik wirkt dort besonders, wo
sie datenbasiert gesteuert, institutionell verankert und strategisch priorisiert
wird. Das Professorinnenprogramm 2030 bietet uns die Moglichkeit, genau
an diesen Hebeln anzusetzen — und Gleichstellung als integralen Bestandteil
einer zukunftsorientierten Universitatsentwicklung weiter zu profilieren.



3. GLEICHSTELLUNG ALS ENTWICKLUNGSAUFTRAG:

HANDLUNGSFELDER IM UBERBLICK

Der nachhaltige Erfolg von Gleichstellungsmalinahmen be-
misst sich nicht allein am Status quo, sondern an der Fahig-
keit, langfristig tragféahige Veranderungen im Wissenschafts-
system anzustofien. Wir verfolgen dieses Ziel mit einer
klaren bereits dargelegten Strategie: Gleichstellung entlang
des gesamten wissenschaftlichen Qualifikationswegs zu
starken. Im Zentrum stehen dabei die Erhdhung des Profes-
sorinnenanteils, der Ausbau chancengerechter Karrierewege
sowie die Gewinnung und Sichtbarmachung weiblicher Ex-
zellenz. Die Maflinahmen stehen fir ein Wissenschaftssys-
tem, das Gleichstellung als integralen Bestandteil von Exzel-
lenz begreift.

3.1 Kein Talent verschenken: Fiir mehr Frauen in
wissenschaftlichen Spitzenpositionen

Frauen fir Spitzenpositionen zu gewinnen, heit Zukunft ge-
stalten. Die Bergische Universitat verfolgt dieses Ziel mit einer
klaren Strategie: Denn der Zugang von Frauen zu wissen-
schaftlichen Spitzenpositionen entscheidet Uber letztlich
auch Uber Exzellenz. Mit einem institutionell verankerten
Berufungsmanagement, das auf proaktive Rekrutierung,
transparente Verfahren und faire Verhandlungskultur
setzt, adressieren wir strukturelle Barrieren gezielt und
stoflen nachhaltige Verdnderungen an. Unser Anspruch:
Wissenschaftliche Spitzenleistungen entstehen dort, wo
Gleichstellung als Qualitatsmerkmal mitgedacht wird — im
Zusammenspiel strategischer Rekrutierung und gerechter
Vergutung.

Ein zentraler Hebel zur Erhohung des Professorinnenanteils
ist eine strategisch gesteuerte Berufungspraxis, unter-
stltzt durch eine starke Berufungsordnung. Sie setzt an den
Schlisselmomenten der Berufungsverfahren an — Ausschrei-
bung, Einladung zum Probevortrag, Listenplatzierung und
Berufungsgesprach. Gerade in diesen Phasen entscheidet
sich, ob Gleichstellung konsequent mitgedacht wird, Be-
wertungen fair vorgenommen und Perspektiven tatsach-
lich realisiert werden. Um strukturelle Barrieren abzubauen,
hat die Universitat ein differenziertes Mafinahmenbundel
etabliert: Es ziel auf transparente Auswahlprozesse, gerechte
Beteiligungschancen und die gezielte Ansprache qualifizierter
Wissenschaftlerinnen.

Zum Instrumentenportfolio gehoren Zielquoten fir Neuberu-
fungen, die ausgehend vom Kaskadenmodell spezifisch mit
den Fakultaten unter Einbezug der Gleichstellungsbeauftrag-
ten festgelegt werden. Ziel ist eine fakultatsspezifisch pass-
genaue und konsensual vereinbarte Quote mit hoher Ver-

bindlichkeit. Die Quoten wurden erstmals im Sommer 2025
beschlossen. Weitere Malinahmen sind die frihzeitige Pri-
fung, ob das Berufungsprofil ein Fachgebiet mit relevanter
Frauenprésenz adressiert (explizit in der Berufungsordnung
geregelt), breit gestreute Ausschreibungen, Direktanspra-
chen qualifizierter Wissenschaftlerinnen sowie die gezielte
Nutzung einschlagiger Datenbanken. Berufungskommissi-
onen unterliegen verbindlichen Vorgaben zur geschlechter-
gerechten Zusammensetzung. Seit 2023 wird diese durch ein
strukturiertes Prifschema zur Paritat flankiert. Paritat wird
dabei nicht nur als formales Kriterium verstanden, sondern
als zentrales Qualitatselement einer inklusiven Berufungs-
kultur. Mit einem institutionell verankerten Berufungs-
management, das auf aktive Rekrutierung, transparente
Verfahren und faire Verhandlungskultur setzt, adressieren
wir strukturelle Barrieren gezielt und stoRen nachhaltige
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Veranderungen an. Flankierend begleiten die dezentrale Gleichstellungsbe-
auftragte, ggf. die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und Berufungsbeauf-
tragten die Verfahren. Sie Gbernehmen eine tragende Rolle in der Qualitats-
sicherung und Sensibilisierung — auch Uber einzelne Verfahren hinaus. Seit
2021 wurde die Rolle der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten nach
dem Ende des Gender Consulting-Modells systematisch gestéarkt: durch spe-
zifische Schulungsangebote, Workshops und fakultatstbergreifende Vernet-
zungsformate. Sie werden in ihre Rolle gezielt eingeflihrt und tragen maR-
geblich zur Qualitatssicherung und Nachhaltigkeit gleichstellungsorientierter
Berufungsverfahren bei. Erste Malinahmen zur Sensibilisierung fir Gender
Bias in Leistungsbewertungen sind angelaufen und werden weiter ausge-
baut. Zur Sicherung des hohen Anspruchsniveaus planen wir einen Leitfaden
flr gendergerechte Berufungspraxis. Dieser soll in das in 2024 gestartete
Berufungsportal integriert werden. Ziel ist es, alle gleichstellungsrelevanten
Anforderungen entlang der Verfahrenskette systematisch zu biindeln, trans-
parente Standards zu etablieren und Berufungskommissionen praxisnah zu
unterstutzen. So wird die Gleichstellungsperspektive im Auswahlprozess ver-
bindlicher verankert und die Handlungssicherheit fir alle Beteiligten gestarkt.

SchlieBlich setzt die Bergische Universitat auf strategische Rekrutierungs-
impulse und faire Verhandlungsbedingungen, um die Gewinnung von
Wissenschaftlerinnen in Spitzenpositionen wirksam zu starken. Der Aus-
bau von W1-Professuren mit Tenure Track wurde in den vergangenen Jah-
ren forciert — ein Format, das attraktive und planbare Karriereperspektiven
bietet. 2024 lag der Frauenanteil mit Tenure Track bereits bei 62,5 %. Die
grundsatzliche Ausschreibung mit Tenure Track — Ausnahmen sind nur
bei triftiger Begrindung moglich — erhoht Transparenz, Verlasslichkeit und
Planungssicherheit im Berufungsverlauf und tragt damit substanziell zur Stei-
gerung des Professorinnenanteils bei. Auch im Bereich temporarer Profes-
survertretungen wurde eine gleichstellungsorientierte Offnung realisiert: Fallt
der Frauenanteil im zweiten Jahr in Folge unter 45 %, wird die Festlegung
einer Ubergreifenden oder fakultatsspezifischen Gleichstellungsquote fur Ver-
tretungsprofessuren gepruft — ein innovativer Schritt, um bislang ungenutzte
Rekrutierungspotenziale systematisch zu erschliefen. Gerade weil Vertre-
tungsprofessuren oft als Einstieg in eine Lebenszeitprofessur fungieren, ist
diese Mafinahme von hoher strategischer Bedeutung. Erganzend soll ein zen-
trales Rektoratsprogramm zur Einladung von High-Profile Visitors kon-
zipiert werden, um exzellente Wissenschaftlerinnen durch Gastaufenthalte
frihzeitig an die Bergische Universitat zu binden. Solche Einladungen starken
nicht nur die Sichtbarkeit und internationale Vernetzung von Forscherinnen,
sondern eroffnen auch neue Anbahnungswege flr spatere Berufungen. Die
gezielte Ansprache listenfahiger Kandidatinnen tragt damit langfristig zur Er-
héhung des Professorinnenanteils bei — durch proaktive Kontaktpflege, Netz-
werkaufbau, authentische Einblicke in das wissenschaftliche Umfeld und
strategische Vertrauensbildung.

Zugleich misst die Universitat der fairen Vergltung hohe Bedeutung bei: Im
vom MKW NRW initiierten Gender Pay Gap-Dialogprozess hat sich der dama-
lige Kanzler intensiv eingebracht. Berufungsverhandlungen erfolgen auf Basis
einer genderreflexiven Praxis, die strukturelle Benachteiligungen systematisch
in den Blick nimmt. Seit 2014 analysiert die Universitat leistungsbezogene



Vergutung auf mogliche Gender Pay Gaps — bisher erge-
ben sich keine systematischen Verzerrungen. Um langfristig
Fairness sicherzustellen, wurde eine gleichstellungsstra-
tegisch fokussierte Nachverhandlungspraxis durch Rek-
torin und Kanzlerin etabliert: Alle Neuberufenen werden alle
drei Jahre zur Nachverhandlung eingeladen, um auch stille
Ungleichgewichte zu identifizieren und auszugleichen — ganz
im Sinne einer chancengerechten Berufungs- und Personal-
entwicklungspraxis. Symbolisch steht dafir die Geschichte
einer exzellenten Wissenschaftlerin, die — ohne dies selbst
eingefordert zu haben — auf Grundlage ihrer Drittmittelerfolge
durch das Rektorat in eine hohere Leistungsbezugsstufe ein-
geordnet wurde. Diese Form aktiver Gleichstellungspolitik ist
Ausdruck institutioneller Verantwortung, in der Geschlechter-
gerechtigkeit als selbstverstandlicher Bestandteil einer fairen
und zukunftsorientierten Berufungskultur verstanden wird.

Anreize fir neuberufene Professorinnen ermaglichen in
Einzelféllen z.B. Anschubfinanzierungen von Qualifikations-
stellen im eigenen Team oder bevorzugten Zugang zu Kinder-
betreuungsplatzen — um den familienfreundlich zu gestalten
und Talente zu binden. Dies starkt nicht nur die Ausstattung
neuer Professorinnen, sondern férdert gezielt das Ankom-
men im System — mit dem Ziel, Rahmenbedingungen zu
verbessern, die Entscheidung fir die Professur an der Bergi-
schen Universitat nachhaltig attraktiv zu gestalten und Talen-
te zu binden. Ein strukturiertes Onboarding-Programm flan-
kiert diesen Prozess: personliche Beratung, ein individuelles
Einfihrungsgesprach mit dem Prorektor fur Forschung und
Digitales, ein Neuberufenenempfang zur universitatsweiten
Vernetzung sowie eine 6ffentliche BegriRung durch die Rek-
torin mit Interview, Fototermin und Vorstellung. Abgerundet
wird dies durch eine jahrliche Netzwerkveranstaltung mit
zentralen Akteur*innen aus Forschung, Gleichstellung, Per-
sonalentwicklung und Verwaltung, sowie ein Vernetzungs-
treffen der Gleichstellungsbeauftragten fir neuberufene
Professorinnen. Unterstltzend wirken strukturelle Bedingun-
gen wie das Familienburo, der Dual Career Service, eine gut
ausgebaute familienfreundliche Infrastruktur (Kap. 4.2) und
vielfaltige Angebote der akademischen Personalentwicklung
(Kap. 3.3) — zentrale Bausteine, um Spitzenkrafte zu gewin-
nen und zu halten.

Die Umsetzung dieser MalRnahmen folgt der HRK-Selbst-
verpflichtungserklarung , Auf dem Weg zu mehr Ge-
schlechtergerechtigkeit bei Berufungen”, die die
Bergische Universitat 2024 unterzeichnet hat. Ziel ist es, Ge-
schlechtergerechtigkeit als rechtliche Pflicht, Ausdruck ge-
sellschaftlicher Teilhabe und strategischem Erfolgsfaktor zu
begreifen — um mehr Wissenschaftlerinnen auf Professuren
zu bringen.
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Auch unterhalb der Professur wird die gezielte Gewinnung
von Wissenschaftlerinnen strategisch relevant. Die dezen-
tralen Gleichstellungsplanen enthalten verbindliche Zielquo-
ten, um den Frauenanteil entlang aller Qualifikationsstufen zu
erhohen. Personliche Netzwerke und Datenbanken werden
insbesondere in stark vernetzten Disziplinen wie der Mathe-
matik zur Ansprache qualifizierter Kandidatinnen genutzt. Die
frihe Einbindung der Gleichstellungsbeauftragten in Aus-
wahlverfahren, gendersensible Ausschreibungstexte und
gezielte Projektintegration von Nachwuchswissenschaftle-
rinnen fordern Sichtbarkeit, Teilhabe und wissenschaftliche
Verankerung — und starken das Rekrutierungspotenzial bis
hin zur Professur. So entfaltet Gleichstellung ihre Wirkung
entlang des gesamten Karrierewegs — vom Studium bis zur
Lebenszeitprofessur.

3.2 Chancengerechte Karrierewege: Planungssicherheit
und Qualitat im wissenschaftlichen Qualifikationsverlauf
Karrierewege in der Wissenschaft sind haufig durch Unsi-
cherheiten, strukturelle Hindernisse und mangelnde Trans-
parenz gepragt — Faktoren, die insbesondere Frauen den
Verbleib in der akademischen Laufbahn erschweren. Wir
nehmen unsere institutionelle Verantwortung ernst und be-
gegnen diesen strukturellen Herausforderungen mit klaren
MaRnahmen: Durch verbindliche Standards, planbare Quali-
fikationsverldufe und gezielte strukturelle Reformen schaffen
wir verlassliche Perspektiven, erhéhen die Chancengerech-
tigkeit im wissenschaftlichen System und starken den Zu-
gang von Wissenschaftlerinnen zur Professur.

Mit der universitatsweit beschlossenen Neustrukturie-
rung der Postdoc-Phase haben wir die Weichen fir plan-
bare, transparente und chancengerechte Karriereverlaufe
gestellt. Ziel ist es, frihzeitig Orientierung zu schaffen, Ent-
scheidungsspielraume zu eréffnen und fundierte Perspek-
tiven fur den dauerhaften Verbleib in der Wissenschaft zu
ermoglichen. Gerade fur Wissenschaftlerinnen, die in dieser
Phase haufig vor komplexen biografischen und strukturel-
len Herausforderungen stehen, ist dies ein entscheidender
Schritt. Das Konzept zur Gestaltung der Karrierewege in der
Postdoc-Phase enthalt verbindliche Elemente wie Entwick-
lungsgesprache, Zielvereinbarungen, Mentoring sowie regel-
malfige Zwischenevaluationen. Damit werden individuelle
Entwicklungspfade sichtbar und eine verlassliche Grundlage
fur Karriereentscheidungen geschaffen — sei es mit Blick auf
eine Lebenszeitprofessur, eine forschungsnahe Dauerbe-
schéaftigung oder den Wechsel in auReruniversitare Karrie-
refelder. Fur alle Tenure-Track-Professuren wurde zudem
ein zentrales Tenure-Board eingerichtet, das fur einheitliche
und transparente Evaluationsstandards sorgt und die
Berufungsordnung entsprechend erweitert. Diese Struktur-

reformen fordern nicht nur wissenschaftliche Exzellenz, son-
dern starken auch gezielt die Attraktivitat der akademischen
Laufbahn fur Frauen.

Flankierend schafft die Bergische Universitat verlassliche
strukturelle Rahmenbedingungen — denn Planungssicher-
heit ist ein entscheidender Faktor fur chancengerechte Karri-
ereverlaufe. Bereits 2015 wurde die Vereinbarung Uber gute
Beschaftigungsbedingungen fir das Universitatspersonal un-
terzeichnet und in einer Dienstvereinbarung verbindlich um-
gesetzt. Die Vertragslaufzeiten werden seither konsequent
am jeweiligen Qualifikationsziel ausgerichtet, um klare Pers-
pektiven fur Karrieren und bessere Voraussetzungen fir Fa-
milienentscheidungen zu schaffen. Die Universitat gewahrt
zudem gesetzlich mogliche Verlangerungen bei Geburt oder
Adoption vollumfanglich. Ein zentraler Risikofonds ermog-
licht die Weiterbeschaftigung von Drittmittelangestellten,
deren Vertrage etwa infolge von Eltern- oder Pflegezeiten
auslaufen. Die Graduiertenférderung wurde um eine Fami-
lienkomponente erweitert: Stipendiat*innen mit Kind erhal-
ten einen Zuschlag, Verzogerungen werden bei der Vergabe
von Abschlussstipendien bertcksichtigt. Zudem wurde die
monatliche Fordersumme deutlich erhéht. Die Fakultat far
Geistes- und Kulturwissenschaften hat einen Gleichstellungs-
fonds eingerichtet, der gezielt Wissenschaftlerinnen beim Er-
reichen ihres Qualifikationsziels unterstitzt, wenn befristete
Vertrage auslaufen. Damit verbindet die Universitat rechtli-
che Standards mit proaktiven Forderinstrumenten — fir mehr
Planbarkeit und mehr wissenschaftliche Kontinuitat.

Auch im Promotionsprozess starkt die Bergische Universitat
durch verbindliche Strukturen die Qualitat und Chancenge-
rechtigkeit: Wie im vorangegangenen Gleichstellungszu-
kunftskonzept avisiert, soll die systematische Verankerung
von Betreuungsvereinbarungen im Promotionsprozess ver-
bindliche Standards fur eine qualitatsvolle, transparente und
chancengerechte Promotionsbetreuung schaffen. Seit dem
Wintersemester 2024/25 werden universitatsweit verpflich-
tend vor Beginn eines Promotionsvorhabens Betreuungsver-
einbarungen abgeschlossen. Ziel ist es, einseitige Abhangig-
keiten zu reduzieren, Verlasslichkeit im Betreuungsverlauf
zu starken und klare Rahmenbedingungen zu schaffen. Ein
bewahrtes Beispiel bietet das Institut flr Bildungsforschung
mit einem Mehrpersonen-Betreuungsmodell, das fachliche
Vielfalt fordert und Abhangigkeiten verringert. Die verbind-
liche Einflhrung von Betreuungsvereinbarungen starkt wis-
senschaftliche Integritat und kommt insbesondere Promo-
vendinnen zugute, deren Betreuungsverhaltnisse haufiger
durch asymmetrische Machtverhaltnisse gepragt sind. Wir
setzen damit ein Zeichen flr eine transparente, partizipative
und verlassliche Promotionskultur — und begegnen zugleich



nationalen und internationalen Anforderungen an ein faires Wissenschaftssystem. Struktu-
rierte Rahmenbedingungen mit internationaler Anschlussfahigkeit bieten darlber hinaus zwei
Sonderforschungsbereiche, zwei Forscher*innengruppen, zwei Graduiertenkollegs sowie der
Graduate School of Education, teils mit eigenen Gleichstellungsprogrammmen.

Zur Steigerung des Frauenanteils an Promotionen — insbesondere in MINT-Fachern — wurde
die interne Graduiertenférderung um einen ausschlie3lich Frauen vorbehaltenen Zu-
satzfonds in Hohe von 30.000 Euro jahrlich erganzt. Die Mittel erweitern das Fordervolu-
men, kommen exzellenten Nachwuchswissenschaftlerinnen zugute und machen den Weg
zur Promotion chancengerechter. Die Vergabe der reguldren Graduiertenstipendien erfolgt
geschlechtersensibel mit dem Ziel paritatischer Beteiligung. Zwischen 2017 und 2024 wurden
dank des Zusatzfonds insgesamt 69 % der Stipendien an Frauen vergeben. Gleiches gilt fur
STIBET-Stipendien sowie Konferenz- und Reiseférderungen, bei denen der Frauenanteil bei
75 % liegt. Auch auf auRerordentliche Herausforderungen reagiert die Bergische Universitat
gezielt: In den Jahren 2022 und 2023 wurde ein Sonderfonds fiir Promovendinnen in der
Abschlussphase (ber 85.000 Euro aufgelegt, um pandemiebedingte Verzogerungen und
Abbruchrisiken abzufedern — v.a. fir Frauen mit Care-Verantwortung. Das Ziel: Talentverluste
verhindern, Abschlusschancen sichern und familiare Verpflichtungen nicht zur Hirde wissen-
schaftlicher Karrieren werden lassen.
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Zentrale Serviceeinrichtungen, wie das Zentrum fiir Gradu-
iertenstudien (ZGS), leisten einen wichtigen Beitrag zur Star-
kung von Promovendinnen: Es bietet Workshops, Coachings
und Peer-to-Peer-Formate, die zu Uber 60 % von Frauen
genutzt werden. Perspektivgesprache mit Promovendinnen
sowie gendersensible Ansprache von Promotionsinteressier-
ten helfen, Potenziale sichtbar zu machen und Ubergange
frlhzeitig zu gestalten. So tragt das ZGS wesentlich dazu bei,
mehr Frauen flr die Wissenschaft zu gewinnen und nachhal-
tige Karriereverlaufe zu sichern.

Mit der systematischen Neugestaltung von Karrierewegen,
der verbindlichen Qualitatssicherung im Promotionsprozess
und einer klaren Ausrichtung auf planbare Qualifikations-
phasen starken wir die Chancengerechtigkeit und erhéhen
die strukturelle Planungssicherheit fir Wissenschaftle-
rinnen — ein entscheidender Schritt, um wissenschaftliche
Karrieren langfristig verlasslich, attraktiv und anschlussfahig
zu gestalten.

3.3 Karriereentwicklung fiir (Nachwuchs-)Wissen-
schaftlerinnen: Strategische Férderung entlang des
Qualifikationswegs

Die nachhaltige Erhohung des Frauenanteils in wissen-
schaftlichen Qualifikationsstufen gelingt nur, wenn Férder-
strukturen gezielt auf die Bedarfe von Wissenschaftlerinnen
abgestimmt sind. Die Bergische Universitat gestaltet chan-
cengerechte Karrierewege mit klarer Gleichstellungsorientie-
rung, verbindlichen Qualitatsstandards und einer Forderkul-
tur, die Vielfalt und individuelle Potenziale starkt. Karriere- und
Personalentwicklung sind als zentrales Entwicklungsfeld
verankert: Entlang des gesamten Qualifikationswegs fordern
wir individuelle Starken, bauen Hemmnisse ab und starken
Chancengerechtigkeit nachhaltig — getragen von einem inein-
andergreifenden Netzwerk aus Beratung, Qualifizierung und
Sichtbarkeit, das weibliche Exzellenz in den Fokus nimmt.



Ein zentrales Instrument ist das 2023 eingeflhrte Forschungsforderpro-
gramm FORIS (kurz flr Forschungsimpulse und -support). Es vereint vier
Forderlinien mit strategischer Anschlussfahigkeit, flexiblen Zugangen und
gezielter Forderung strukturell benachteiligter Gruppen. Mit » BUW-Start
wurde ein Forderzweig fir Early Career Researchers geschaffen, der Frauen
durch individuelle Projektforderung, Netzwerkaufbau und finanzielle Flexibi-
litat bei Tagungen oder Drittmittelantrdgen in kritischen Ubergangsphasen
starkt. » BUW-Individuell unterstitzt mit Mafnahmen zur Antragstellung
und wissenschaftlichen Sichtbarkeit — etwa durch Coachings, Interview-
trainings oder die Ausrichtung eigener Konferenzen. Wissenschaftlerinnen
kénnen so gezielt Licken in der Forschungslaufbahn schlieen, ihre Profilbil-
dung scharfen und ihre Wettbewerbsfahigkeit im Drittmittelkontext erhohen.

BUW-Vernetzt fordert interdisziplindre und externe Kooperationen — etwa
im Kontext von Horizon-Europe-Anbahnungen oder DFG-Verbundprojekten.
Flexible Personalmittel, Reisekostenzuschisse oder Deputatsreduktionen
tragen dazu bei, strukturelle Barrieren zu Uberwinden und v.a. Forscherinnen
mit Care-Verantwortung oder nichtlinearen Karriereverlaufen den Zugang zu
Verbundforschungsinititativen zu erleichtern. Das » BUW-Senior Fellowship
eroffnet erfahrenen Wissenschaftler*innen die Moglichkeit, neue Themen
unabhangig von Drittmittellogiken zu erschliefRen. Der Anteil weiblicher An-
tragstellender lag 2024 bei rund 40 % — ein signifikanter Anstieg im Vergleich
zu interner Forschungsforderung friherer Jahre, der die Wirksamkeit gleich-
stellungsorientierter Férderung in FORIS unterstreicht.

Zur Erhohung der Reprasentanz von Wissenschaftlerinnen in der kompe-
titiven Forschungslandschaft, setzen wir auf eine proaktive und struktu-
rierte Forderstrategie: Uber zielgruppenspezifische Verteiler, persénliche
Ansprache und fachspezifische Veranstaltungsformate werden qualifizierte
Forscherinnen frihzeitig auf Forderoptionen aufmerksam gemacht und in der
Antragstellung u.a. durch die Abteilung Forschungsférderung begleitet und
strategisch beraten. Ein DFG-Mentoringprogramm begleitet Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen beim Einstieg in kompetitive Forderformate durch er-
fahrene Mentor*innen aus verschiedenen Disziplinen — rund die Halfte davon
sind Frauen. Mit dem universitdtsweiten Forschungsinformationssystem
(FIS) werden Forschungsleistungen von Wissenschaftler*innen systematisch
sichtbar gemacht und institutionell gewdurdigt — ein weiterer Beitrag zu chan-
cengerechter Forschungsprofilbildung.

Ebenso entscheidend sind verlassliche Personalentwicklungsstrukturen, die
Wissenschaftlerinnen gezielt entlang ihrer individuellen Laufbahn begleiten.
Gleichstellung ist daher auch in der akademischen Personalentwicklung ver-
ankert. Mit der Servicestelle Akademische Personalentwicklung (SaPe)
und einem universitatsweiten Personalentwicklungsbeirat wurde ein
Steuerungssystem etabliert, das Bedarfe konsequent aufgreift, Angebots-
qualitat sichert und Gleichstellung als Strukturprinzip starkt. Ziel ist es, Wis-
senschaftlerinnen in allen Karrierephasen zu begleiten und Entwicklungs-
chancen sichtbar zu machen — von der Promotion bis zur Professur. Das 2017
verabschiedete Personalentwicklungskonzept bildet den strategischen Rah-
men: Es versteht Gleichstellung und Diversitat als Querschnittsthemen und
integriert sie in Formate, Trainer*innenauswahl und Programmgestaltung.
Die bereits 2011 eingerichtete Stelle flr Personalentwicklung wurde aus dem
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Zentrum fur Weiterbildung ins Rektorat als Stabsstelle Gber-
fUhrt, strategisch auch auf Gender- und Diversitatsthemen
profiliert und verstetigt. Das universitdtsweite Fort- und
Weiterbildungsprogramm adressiert gezielt Gleichstel-
lungs- und Diversitatsdimensionen — etwa in 2024 zur bar-
rierearmen Lehre, zur Leitung heterogener Teams oder zur
kommunikativen Gestaltung von Leitungssituationen. Fir den
Mittelbau bietet SaPe Formate zur starkenorientierten Karrie-
reentwicklung, interkulturellen Handlungskompetenz und di-
versitatssensiblen Didaktik. Fakultdtsspezifische Angebote —
etwa an der Fakultat fur Geistes- und Kulturwissenschaften —
vertiefen dies durch Trainings zu Stresskompetenz, Starkung
einer diversitatsreflektierenden und diskriminierungskriti-
schen Haltung mit dem Anti-Bias Ansatz, Karriereplanung,
sowie Karriereentwicklung durch Forschungsforderung. Fur
Tenure-Track-Professuren wurde ein Life-Cycle-Modell
eingefihrt mit verbindlichen Jahresgesprachen, Mentoring
und individuellen Coachingangeboten — flir mehr Verlasslich-
keit und Chancengerechtigkeit im Tenure-Prozess.

Das Science Career Center (SCC) komplettiert das An-
gebot, indem es weibliche High Potentials mit Qualifizie-
rungsangeboten auf dem Weg zur Professur unterstitzt. Es
vereint individuell zugeschnittene Coachings, Supervision,
Beratung und Netzwerkformate zu einem wirkungsvollen
Forderkonzept. Neben Work-Life-Balance-Workshops und
Berufungstrainings stehen Wissenschaftlerinnen auch Un-
terstltzungsangebote fur DFG-geforderte Forschung zur
Verfligung. Professorinnen kénnen individuelle Coachings
zur Rollenklarung und gezielten Positionierung in Leitungs-
funktionen wahrnehmen. Jahrlich nutzen Uber 60 Frauen das
Angebot des SCC. Besonders etabliert ist das SelmaMeyer-
Mentoring in Kooperation mit der Heinrich-Heine-Universitat
Dusseldorf: Zwei Programmlinien fir Promovendinnen und
Postdoktorandinnen fordern gezielt die wissenschaftliche
Karriereentwicklung und bereiten auf die Professur vor. Seit
Beginn der Zusammenarbeit nahmen 29 Wissenschaftle-
rinnen der Bergischen Universitat erfolgreich teil. Ab 2026
sollen ausgewahlte Fakultaten bei der Entwicklung eigener
Qualifizierungsprogramme unterstitzt werden.

Ein innovatives Pilotprojekt, das diese Strukturen gezielt er-
ganzt, ist der 2023 eingefuhrte Sonderfonds zur Karriere-
forderung flir Juniorprofessorinnen. Jede Juniorprofes-
sorin erhalt jahrlich 3.500 Euro — 2024 standen insgesamt
38.500 Euro zur Verfligung —, die flexibel und bedarfsgerecht
eingesetzt werden kénnen: fur Konferenz- und Forschungs-
reisen, Weiterbildungen, Coachings, Publikationen oder zur
Organisation zusatzlicher Kinderbetreuung. Der besondere
Mehrwert liegt in der Autonomie der Mittelverwendung:
Die Wissenschaftlerinnen entscheiden selbst, was sie in
ihrer jeweiligen Karrieresituation am besten voranbringt. Die-
ses Prinzip individueller Gestaltungsfreiheit trifft auf groRe

Resonanz — es wiurdigt die Vielfalt akademischer Laufbah-
nen und setzt auf Vertrauen statt Standardisierung. Die hohe
Nachfrage und positive Rickmeldung belegen den strategi-
schen Nutzen. Eine Fortfihrung im Rahmen des PP 2030 ist
daher ausdrucklich vorgesehen.

Um weibliche Exzellenz sichtbarer zu machen und identifi-
kationsstiftende Vorbilder zu prasentieren, veroffentlichen
wir jahrlich eine Portratreihe im Gleichstellungsmagaz*in.
Gezeigt werden Karrierewege von der Studentin bis zur Pro-
fessorin — mit Fokus auf Herausforderungen, Erfolgsstrategi-
en und Rahmenbedingungen. Die Reihe starkt nicht nur die
Sichtbarkeit erfolgreicher Wissenschaftlerinnen, sondern er-
offnet Nachwuchstalenten inspirierende Perspektiven. Stra-
tegisch in die Gleichstellungsziele eingebettet, wirkt sie als
Impuls fur eine geschlechtergerechte Universitatskultur und
unterstUtzt die nachhaltige Erhdhung des Frauenanteils.

In der kommenden Phase des PP 2030 verfolgen wir das
Ziel, den Anteil von Wissenschaftlerinnen im Promo-
tions- und Postdoc-Bereich weiter zu erhéhen und sie
gezielter auf dem Weg zur Professur zu begleiten. Be-
wahrte Maflihahmen werden ausgebaut, neue Formate ent-
wickelt und bestehende Forderstrukturen strategisch weiter-
gedacht. Eine zentrale Rolle spielt die geplante Erweiterung
des Sonderfonds fur Juniorprofessorinnen: Kunftig sollen
auch Postdoktorandinnen unterstltzt werden — etwa durch
Notfallhilfen, Mittel fir Konferenz- und Forschungsreisen
oder Publikationszuschisse. Die MalRnahme wird eng an
die FORIS-Forderarchitektur angebunden und um eine be-
darfsgerechte Komponente fir sensible Ubergangsphasen
erganzt. Auch etabliertere Wissenschaftlerinnen in fort-
geschrittenen Qualifikationsphasen rlicken starker in den
Fokus: Personliche Ansprache durch die Rektorin, individu-
elle Beratung durch die zentrale Gleichstellungsbeauftragte
und der Aufbau eines Netzwerks mit dem SCC schaffen hier-
flr einen institutionellen Vertrauensraum.

Zur strategischen Steuerung evaluieren wir die Wirkung
unserer gleichstellungsorientierten Malihahmen systema-
tisch — auf Grundlage des FORIS-Monitorings, des internen
Berichtswesens sowie der Ruckmeldestrukturen des Per-
sonalentwicklungsbeirats. So sichern wir die passgenaue
Weiterentwicklung von Forderformaten und setzen gezielt
Impulse fur eine nachhaltige Gleichstellungsarchitektur. Mit
dem Zusammenspiel von individueller Férderung, strukturel-
ler Innovation und strategischer Steuerung schaffen wir ein
férderliches Umfeld fir ambitionierte Wissenschaftlerinnen —
und gestalten den Weg zur Professur chancengerechter,
transparenter und erfolgreicher. Chancengerechtigkeit wird
so zum strategischen Prinzip einer Personalentwicklung, die
wissenschaftliche Exzellenz und Geschlechtergerechtigkeit
nachhaltig verzahnt.



3.4 Promovendinnengewinnung: Chancengerechte Ubergange

In mehreren traditionell mannlich gepragten Disziplinen verzeichnet die Bergi-
sche Universitat eine positive Entwicklung beim Anteil promovierender
Frauen - insbesondere in Mathematik und Naturwissenschaften, Maschi-
nenbau sowie Bauingenieurwesen. Diese Fortschritte bestatigen: Zielgerich-
tete Impulse und strukturierte Forderangebote entfalten Wirkung. Dennoch
liegt der Gesamtanteil promovierter Frauen weiterhin bei lediglich 37 % — und
damit deutlich unter dem angestrebten Ziel. Um diesen strukturellen Un-
gleichgewichten entgegenzuwirken, verfolgen wir eine klare Strategie: qua-
lifizierte Absolventinnen frihzeitig fur eine wissenschaftliche Laufbahn
gewinnen, Hirden abbauen und Zugéange zur Promotion geschlechter-
gerecht starken. Ein chancensensibel gestalteter Ubergang in die Promotion
ist ein zentraler Hebel, um die Diversitdt im wissenschaftlichen Nachwuchs
zu erhdhen — und langfristig die strukturellen Voraussetzungen flr mehr Pro-
fessorinnen zu schaffen.

Ein zentrales Element dieser Strategie ist das im Jahr 2024 neu aufgelegte
Forderprogramm her.culis, getragen vom Graduiertenkolleg 2696. Es richtet
sich an Bachelor-Studentinnen ausgewahlter Studiengange und setzt frihzei-
tig an: Netzwerkbildung, weibliche Vorbilder und begleitende Formate sollen
das Interesse an wissenschaftlichen Laufbahnen starken — lange vor der Pro-
motionsentscheidung. Auch die Fakultaten greifen diesen Ansatz auf, etwa
mit praxisnahen Formaten zur Orientierung und Forderung promotionsinter-
essierter Studentinnen. In der Fakultat fur Human- und Sozialwissenschaften
unterstitzen Informationsveranstaltungen im Masterstudium die Entwicklung
eigener Forschungsperspektiven. Die Fakultat fur Architektur und Bauinge-
nieurwesen fordert mit einem Doktorandinnenseminar in Kooperation mit
berufstatigen Bauingenieurinnen die Netzwerkbildung und den Austausch zu
Karrierezielen, Vereinbarkeit und Ubergangsphasen. Reflexive Formate, wie
das Seminar Gender fur Ingenieur*innen in der Fakultat fir Maschinenbau
und Sicherheitstechnik, sensibilisieren flr die gesellschaftliche Relevanz von
Geschlecht und regen zur kritischen Auseinandersetzung mit Fachkulturen
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an. Die Fakultat fir Mathematik und Naturwissenschaften fordert durch
Reisekostenzuschisse fir Masterstudentinnen die Kongressteilnahme, um
Sichtbarkeit und wissenschaftliche Vernetzung friihzeitig zu starken. Die Fa-
kultat fir Elektrotechnik, Informationstechnik und Medientechnik verfolgt mit
dem Female Students Network einen bedarfsorientierten Ansatz: In engem
Austausch werden Coaching- und Begleitformate im Ubergang zur Promotion
angeboten.

Auch die SommerUni tragt zur frihzeitigen Gewinnung von Promovendin-
nen bei: Rund 10 % der Tutorinnen eines Jahrgangs nehmen — insbesondere
in Chemie und Physik — ein Promotionsstudium auf. Eine Masterstudentin der
Sicherheitstechnik betonte, die Projektteilnahme habe ihr Sicherheit in Bezug
auf ihre Fachlichkeit, karrierefordernde Kontakte sowie Berufs- und Zukunfts-
chancen in der Wissenschaft eréffnet.

Diese vielfaltigen fakultatsspezifischen Aktivitdten erganzen zentrale Malnah-
men wirkungsvoll — und zeigen: Die gezielte Gewinnung von Promovendinnen
gelingt besonders dort, wo niederschwellige Angebote, strukturelle For-
derung, fachspezifische Passung und persénliche Ansprache zusammen-
wirken. Auf dieser Basis werden wir unser Engagement weiter ausbauen —
mit dem Ziel, mehr Frauen fir eine Promotion zu gewinnen und die Vielfalt im
wissenschaftlichen Qualifikationssystem konsequent zu starken.

3.5 Studentinnengewinnung: Weichenstellung fiir mehr Chancenge-
rechtigkeit

Die kontinuierlich steigenden Studentinnenanteile in den MINT-Fachern der
Bergischen Universitat (Kap. 2.2) belegen: Langfristige Strategien, gut ver-
netzte MalRnahmen und eine konsequente Ausrichtung an gleichstellungspo-
litischen Zielen wirken. Dass der Studentinnenanteil in nahezu allen Fachern
Uber dem Landes- und Bundesdurchschnitt liegt, ist Ergebnis einer frihzeiti-
gen Orientierung, die junge Frauen in ihrer Studienwahl starkt, strukturell un-
terstltzt und auf unterschiedliche Lebenslagen eingeht. Im Fokus steht dabei
nicht nur die Steigerung quantitativer Anteile, sondern auch die bewusste Irri-
tation tradierten Berufswahlverhaltens. Madchen und junge Frauen sollen er-
mutigt werden, Bildungswege jenseits geschlechtsspezifischer Rollener-
wartungen zu beschreiten — durch positive Erfahrungsraume, Rollenvorbilder
und konkrete Perspektiven in Schule, Ubergang und Studium. Programme zur
Gewinnung von Studentinnen sind daher mehr als Rekrutierungsinstrumen-
te: Sie 6ffnen Fachkulturen, schaffen neue Zugange und machen Wissen-
schaft als realistische und attraktive Option fur alle Geschlechter sichtbar.

Ein zentrales Element ist die SommerUni — seit 1998 ein etabliertes Angebot
zur praxisnahen Studienorientierung im MINT-Bereich. Im Mittelpunkt steht
das persodnliche Erleben wissenschaftlicher Praxis: In Uber 3.000 Veranstal-
tungen — von Laborfihrungen Gber Workshops bis hin zu Unternehmensbe-
suchen — erhielten fast 6.000 Teilnehmerinnen Einblicke in technische und
naturwissenschaftliche Studiengange und Berufsfelder. Begleitet werden sie
von MINT-Studentinnen, die im Peer-to-Peer-Ansatz ihre Begeisterung teilen,
als Rollenvorbilder wirken und authentisch Perspektiven jenseits tradierter
Geschlechterbilder eréffnen. Viele dieser Tutorinnen engagieren sich zudem
im JuniorMentoring, das Schulerinnen im schulischen Umfeld begegnet
und Studieninteressierte unterstltzt. So entstehen Erfahrungsraume, die Mut
machen, geschlechtsspezifische Erwartungen zu hinterfragen und selbstbe-
stimmt neue Bildungswege zu beschreiten.



Zahlreiche Fakultaten tragen mit eigenen Initiativen zur Ge-
winnung von Studentinnen bei — insbesondere in den MINT-
Fachern. So spricht die Fakultat fur Elektrotechnik, Informa-
tionstechnik und Medientechnik mit der Kampagne Yes she
can — Women in IT gezielt Schilerinnen an: Mit Schulbe-
suchen, bezahlten Praktikumsangeboten, Social-Media-Ak-
tionen und plakativen Werbemafinahmen schafft sie nied-
rigschwellige Zugénge zu technischen Studienfeldern. Auch
beim jahrlichen Girls’'Day engagieren sich die Fakultaten mit
Uber 20 praxisnahen Workshops, die Einblicke in Forschung
und Lehre bieten und mit weiblichen Vorbildern punkten.
Um dieses Engagement starker zu bindeln und zu versteti-
gen, Ubernimmt die bestehende zentrale Stelle Koordination
Schulkontakte kiinftig die koordinierende Verantwortung fir
schulbezogene MaRnahmen wie den Girls'Day. Sie unter-
stltzt die Fakultaten bei der Umsetzung, sorgt fur verlass-
liche Ansprechstrukturen und starkt die institutionelle Sicht-
barkeit im Bereich der gendersensiblen Studienorientierung.

Ein zentrales Bindeglied zwischen Schule und Universitat
ist das zdi-Zentrum BeST an der Bergischen Universitat.
In Uber 40 praxisnahen, auRerschulischen Kursen pro Schul-
halbjahr ermadglicht es Jugendlichen eine experimentelle
sowie frihzeitige Auseinandersetzung mit Studien- und Be-
rufsfeldern im MINT-Bereich. Die freiwilligen Zertifikatskur-
se erreichen in Remscheid eine Madchenquote von 52 %,
in Wuppertal und Solingen liegt sie bei 48 %. Regelmalige
Beteiligungen am Girls'Day und an der SommerUni erganzen
das Programm. BeST-Dozentinnen begleiten die Angebote
als fachnahe Vorbilder und starken mit ihrem authentischen
Zugang die Motivation der Teilnehmerinnen.

In der Studieneingangsphase profitieren Studentinnen von
geschlechtersensibler Beratung durch die Zentrale Studien-
beratung (ZSB), die gezielt durch Fortbildungen und Mate-
rialien gestarkt wird. Besonderes Augenmerk gilt Studienin-
teressierten ohne akademischen Hintergrund — etwa durch
Talentscouting oder individuelle Begleitung bei Studienzwei-
feln und Familienverantwortung. Studienabbrecher*innen
werden aktiv in alternative Bildungswege vermittelt. Auch
in der Studienausgangsphase setzt die Universitat Impulse
fir mehr Chancengerechtigkeit: Der Career Service bietet
gezielte Angebote zur Berufsorientierung und reflektiert ge-
schlechtsspezifische Karrierebilder. Workshops wie der Kar-
riereTalk fordern die Auseinandersetzung mit Rollenbildern,
Vereinbarkeitsfragen und Karrierezielen.

Diesen Weg verfolgt die Bergische Universitat konsequent
weiter — mit dem Ziel, den Anteil von Studentinnen, ins-
besondere in Fachern mit bislang geringen Frauenantei-
len, weiter zu erhdhen. Bestehende Programme wie die
SommerUni, Schulpraktika oder Mentoring-Formate werden
hierzu bedarfsgerecht ausgebaut und durch neue Ansatze
erganzt, etwa Social-Media-Kampagnen und fakultatsspe-
zifische Initiativen. So starken wir nicht nur die Vielfalt der
Studierendenschaft, sondern schaffen auch die Vorausset-
zungen fur mehr Chancengerechtigkeit entlang des gesam-
ten Qualifikationswegs bis hin zur Professur.
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4. GLEICHSTELLUNG ALS HANDLUNGSPRINZIP
FUR EINE ZUKUNFTSFAHIGE UNIVERSITATSKULTUR

Eine gleichstellungsorientierte Wissenschaftskultur entsteht nicht allein durch gute Rahmenbedingungen:
Wir verstehen Gleichstellung, Diversitat und Chancengerechtigkeit als handlungsleitende Prinzipien unserer
institutionellen Entwicklung. Mit verbindlichen Strukturen zur Partizipation, einem umfassenden Vereinbar-
keitsprofil, der Verankerung von Genderperspektiven in Forschung und Lehre sowie einem wirksamen Schutz
vor Diskriminierung und Machtmissbrauch gestalten wir eine Universitatskultur, die chancengerechte Ent-
wicklung auf allen Ebenen ermdglicht.

4.1 Partizipation als Schlussel fiir geschlechtergerechte Universitiatsentwicklung

Die gleichberechtigte Teilhabe an Gremien und Entscheidungsprozessen ist ein zentrales Element geschlech-
tergerechter Governance. An der Bergischen Universitat ist die Forderung von Partizipation eng mit dem
Ziel verknupft, gleichstellungspolitische Verantwortung strukturell zu verankern und eine nachhaltige Beteili-
gungskultur zu starken. Wir verstehen Partizipation als aktiven Beitrag zur Weiterentwicklung der Universitat.

Die gleichstellungsorientierte Gremienbeteiligung wurde in den vergangenen Jahren gezielt und systema-
tisch weiterentwickelt. Grundlage dafur ist ein kohdrentes und strategisch verzahntes MalRnahmenbiin-
del, das verbindliche Vorgaben mit konkreten Unterstlitzungsangeboten kombiniert. Dazu zahlen die aktive
Gewinnung von Wissenschaftlerinnen, Qualifizierungsangebote zur Gremienarbeit, strategisch verankerte
Entlastungsregelungen, die Sichtbarmachung von Beteiligungswegen sowie eine starkere Vernetzung de-
zentraler Akteurinnen. Die Einbindung entsprechender Angebote in Willkommensformate flr Neuberufene,




ein transparentes Monitoring sowie klare Vorgaben zur Gre-
mienbesetzung sichern die Wirksamkeit und kontinuierliche
Weiterentwicklung dieses Ansatzes.

Zwischen 2012 und 2024 stieg der Frauenanteil in zahlreichen
Gremien signifikant: im Hochschulrat von 33 % auf 57 %, im
Rektorat von 20 % auf 67 %, in den Fakultatsraten von 30 %
auf 41 % und in zentralen Kommissionen von 38 % auf 46 %.
Trotz dieser Fortschritte bestehen in besonders einflussrei-
chen Gremien und Leitungspositionen weiterhin strukturelle
Herausforderungen: So liegt der Frauenanteil im Senat aktuell
bei 29 %, der Anteil weiblicher Fakultatsleitungen konnte im
Zeitraum von 2019 bis 2024 zwar von 11 % auf 22 % verdop-
pelt werden, bleibt aber ausbaufahig. Vor diesem Hintergrund
verfolgt die Universitat das Ziel, geschlechtergerechte Par-
tizipation auch auf mittlerer Leitungsebene gezielt zu
starken. Hierzu werden bestehende Strukturen durch neue
Anreizformate, sichtbarkeitsférdernde MaRnahmen und pass-
genaue Unterstltzungsangebote erganzt, um qualifizierte
Wissenschaftlerinnen fir leitende Funktionen zu gewinnen
und deren Engagement nachhaltig zu fordern. Ein zentrales
Handlungsfeld ist die Entlastung von Wissenschaftlerinnen,
die Uberproportional Aufgaben der akademischen Selbstver-
waltung Ubernehmen. Wahrend in der Vergangenheit fakul-
tatsspezifische Regelungen wie Lehrdeputatsreduktionen,
zusatzliche Ressourcen oder individuelle Coachings zum
Einsatz kamen, wird derzeit durch das Rektorat an einem
einheitlichen praktikablen Entlastungskonzept gearbeitet.
Es sieht erstmals einheitliche Malinahmen flr zwei zentrale
Zielgruppen vor: (1) Professorinnen mit besonderer Verant-
wortung in Gremien sowie (2) dezentrale Gleichstellungsbe-
auftragte. Vorgesehen sind u.a.:

Lehrreduktion fir Professorinnen mit umfassender Gremi-
entatigkeit

Kompensationsmodelle fur dezentrale Gleichstellungsbe-
auftragte

Angebote zur individuellen Unterstltzung, etwa Coaching,
kollegiale Netzwerke und VereinbarkeitsmalRnahmen

Flankierend wurde ein Workshop zur Einfihrung in die Gre-
mienarbeit in das interne Weiterbildungsprogramm aufge-
nommen. Zudem erhalten Neuberufene auf der jahrlichen
Welcome-Veranstaltung gezielte Informationen zu Entlas-
tungsregelungen und Partizipationsmoglichkeiten. Das neue
Entlastungskonzept schafft bessere Bedingungen fiir
gleichstellungsorientiertes Engagement und fordert eine

Kultur, in der geschlechtergerechte Partizipation aktiv aner-
kannt und unterstutzt wird. Die strategische Verankerung
in den Governance-Strukturen der Universitat wird dadurch
ebenso gestarkt wie das Vertrauen in transparente und faire
Entscheidungsprozesse.

4.2 Vereinbarkeit als strategischer Erfolgsfaktor fiir
chancengerechte Karrieren

Akademische Exzellenz darf kein Ausschlusskriterium far
Care-Verantwortung sein — und umgekehrt darf Sorgearbeit
nicht zur Hirde wissenschaftlicher Entwicklung werden. Wer
gleichstellungspolitische Ziele ernst nimmt, muss Strukturen
schaffen, die eine selbstbestimmte Balance von Familie und
Wissenschaft ermoglichen — nicht als individuelle Aufgabe,
sondern als gemeinsame institutionelle Verantwortung. Tref-
fen Studium, wissenschaftliche Qualifikation oder der Ein-
stieg in die Professur mit intensiver Familienverantwortung
zusammen, braucht es flexible, verldssliche und nieder-
schwellige Unterstlitzung. Deshalb setzen wir seit vielen
Jahren auf ein breit gefachertes MalBnahmenportfolio,
das strategisch in die Entwicklungsplanung eingebunden
ist. Vereinbarkeit ist kein Randthema — sie ist Bedingung fur
chancengerechte Wissenschaft und entscheidender Stand-
ortfaktor im Wettbewerb um Talente. Zur strategischen
Verankerung gehort auch die aktive Mitgestaltung familien-
freundlicher Rahmenbedingungen Uber die Universitatsgren-
zen hinaus: Die Bergische Universitat ist Mitglied im Loka-
len Blndnis far Familien und im Hochschulnetzwerk Familie
NRW. Mit der Unterzeichnung der Charta des Best Practi-
ce-Clubs Familie in der Hochschule hat sie Familienorien-
tierung als Teil ihres institutionellen Profils bekraftigt und sich
verpflichtet, das hohe Engagement in diesem Bereich konse-
quent weiterzuflhren.

Diese Verpflichtung zeigt sich in einem vielfaltigen Unter-
stlitzungsnetzwerk fur Studierende und Beschaftigte mit
Care-Verantwortung. Die Universitat verfolgt einen integrier-
ten Ansatz: Beratung, Infrastruktur, flexible Arbeitsbedingun-
gen sowie Forder- und Entlastungsangebote sind aufeinan-
der abgestimmt und orientieren sich an unterschiedlichen
Bedarfen entlang des akademischen Lebenslaufs. Zentrale
Anlaufstelle ist das dauerhaft etablierte Familienbiiro, das
kontinuierlich ausgebaut wurde. Wahrend 2015 rund 50 Per-
sonen betreut wurden, liegt die Zahl heute 150 bis 200 Falle
jahrlich. Die Themen reichen von Elternzeit, Mutterschutz
und Kinderbetreuung Uber flexible Arbeitszeitmodelle und
Betreuungslosungen fur Gremien- und Tagungszeiten bis hin
zur Unterstltzung bei der Kitaplatzsuche. In Kooperation mit
der Personalabteilung werden zudem Ruckkehrgesprache
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gefiihrt. Regelmalige Eltern-Kind-Treffen ermdglichen Austausch und Vernetzung. Mit Blick
auf die wachsende Bedeutung von Pflegeverantwortung wurde auch dieser Bereich ge-
starkt: Dank der Anschubfinanzierung aus dem PP Il findet seit 2020 jahrlich ein Veranstal-
tungsprogramm ,, Pflege von Angehorigen” mit vier bis sechs themenspezifischen Angebo-
ten statt, erganzt durch ein digitales Informationsportal mit Hinweisen und Anlaufstellen fir
pflegende Angehorige.

Ein integraler Bestandteil des aktiven Personalmanagements ist der Dual Career Service, der
Angehdrige von Neuberufenen bei der beruflichen Orientierung unterstttzt und individuell zu
beruflichen Anschlussmaglichkeiten am Standort berat. 2024 wurde daraus auf Initiative der
Bergischen Universitat das Bergische Dual Career Netzwerk gegriindet — eine regionale
Allianz mit Kommunen, der IHK sowie der Bezirksregierung. Ziel ist es, Synergien zu blndeln,
Karriereoptionen sichtbar zu machen und Austausch zwischen Wissenschaft, Wirtschaft und
Verwaltung zu starken. Das Netzwerk erweitert die Reichweite des Dual Career Service er-
heblich und positioniert die Universitat als familienorientierten Wissenschaftsstandort mit
klarer regionaler Verankerung — ein klarer Vorteil im Wettbewerb um exzellente Fachkréafte.

Besonderes Augenmerk gilt Wissenschaftler*innen in friihen Karrierephasen, die mit
zuséatzlichen Vereinbarkeitsherausforderungen konfrontiert sind — etwa als Alleinerzie-
hende oder in soziookonomisch belasteten Lebenslagen. Ziel ist es, strukturelle Hurden, die




Qualifikationsverlaufe verzogern oder verhindern, zu vermei-
den. Daflr stehen gezielte Forderinstrumente bereit: Das
Zentrum fur Graduiertenstudien (ZGS) vergibt Stipendien zur
Finanzierung zusatzlicher Kinderbetreuung und unterstitzt im
Programm Promovieren mit Kind(ern) Doktorand*innen mit
zusatzlichen Hilfskraften. In der Fakultat fir Mathematik und
Naturwissenschaften unterstltzen wissenschaftliche Hilfs-
krafte schwangere oder stillende Nachwuchswissenschaft-
lerinnen, um Laborarbeiten fortsetzen zu kdnnen. Angesichts
des Gender Care Gaps entwickelt die Universitat derzeit ein
Instrumentarium zur besseren, transparenten Berucksichti-
gung des Akademischen Alters in Berufungsverfahren. Zur
Vereinbarkeit in belastungsintensiven Phasen gehort auch
die Moglichkeit, Kinder auf Dienstreisen mitzunehmen. Die
familienfreundliche Refinanzierung entsprechender Rei-
sekosten soll daher als Baustein zur chancengerechten Teil-
habe an wissenschaftlichen Netzwerken vom Ausnahmefall
weg in Richtung eines geregelten Entscheidungsprozesses
entwickelt werden. Im Fokus stehen internationale Konferen-
zen, die fur Sichtbarkeit und Karrierefortschritt zentral sind.
Wahrend der Corona-Pandemie wurden kurzfristig Kinderbe-
treuungszuschusse fir Master- und Promotionsstudierende
in Qualifikationsendphasen bereitgestellt. Sie ermdglichten
Betreuung zu Randzeiten oder bei Ausfall der Regelversor-
gung. Die Vereinbarkeitswebplattform voiio erganzte das
Angebot mit alltagspraktischen digitalen Formaten zur Or-
ganisation von Care-Aufgaben. Langfristig wird der Ausbau
familienfreundlicher Strukturen systematisch weiterverfolgt.
So soll die bislang auf gezielte Karrierefordermafinahmen
z.B. im Rahmen des Juniorprofessorinnen-Sonderfonds,
von Graduiertenkollegs oder Sonderforschungsbereichen
begrenzte Méglichkeit zur Backup-Kinderbetreuung kinf-
tig universitatsweit nutzbar sein — ein Ziel, das im Rahmen
des Professorinnenprogramms 2030 umgesetzt werden
soll. Besonders erfolgreich sind die regelmaRig ausgebuch-
ten Kinderfreizeiten in den Schulferien, die kinftig weiter
ausgebaut werden: Neben den bestehenden Angeboten fir
Kinder im Alter von 6 bis 12 Jahren wird die Teilnahme von
Kindern mit Behinderung seit dem PP IIl gezielt unterstutzt
— ein wichtiger Schritt zu mehr Inklusion und chancengerech-
ter Vereinbarkeit. Erganzend wurde eine weitere Betreuungs-
gruppe fur Kinder Uber zwolf Jahren eingerichtet, um auf die
sich wandelnden Bedarfe einzugehen. Nach der Erprobung
wurde dieses Angebot bedarfsgerecht angepasst und orien-
tiert sich nun fortlaufend an den aktuellen Bedurfnissen der
Universitatsangehorigen.

Zur infrastrukturellen Unterstitzung stehen zehn mobile
Kinderzimmer sowie zwei Eltern-Kind-Lernrdume und zahl-
reiche Still-, Wickel- und Ruherdaume zur Verfliigung. Damit
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wird kurzfristige Betreuung in Alltagssituationen ebenso er-
moglicht wie die Vereinbarkeit von Studium, Wissenschaft
und familidrer Verantwortung in Lern- und Arbeitssituationen
gestarkt. Ein zentrales Element ist ein qualitativ hochwerti-
ges und bedarfsgerechtes Kinderbetreuungsangebot: Auf
dem Hauptcampus stehen in zwei Betreuungseinrichtungen
fur Kinder von vier Monaten bis sechs Jahren rund 50 Platze
zur Verflgung, die durch einen jahrlichen Betriebskostenzu-
schuss der Universitat unterstutzt werden. Daruber hinaus
ermoglichen Kooperationen zu Kindertageseinrichtungen im
Umfeld eine bedarfsgerechte Vermittlung zusatzlicher Be-
treuungsplatze flr Universitatsangehorige. Zur Deckung des
hohen Bedarfs — insbesondere fur Kinder unter zwei Jahren —
wurde gemeinsam mit dem Studierendenwerk der Bau einer
neuen Kita mit zusatzlichen 40 Platzen beschlossen. Aufgrund
der ortlichen Hanglage konnte dieses Vorhaben jedoch nicht
umgesetzt werden: Aktuell wird gemeinsam mit dem Studie-
rendenwerk an alternativen Losungen gearbeitet, um die uni-
versitatsnahen Betreuungsangebote zu erweitern. Parallel un-
terstltzt ein Kooperationsvertrag mit der Stadt Wuppertal die
Vermittlung von Kita-Platzen fur Universitatsangehdrige. Fur
Neuberufene halt die Universitat zudem, angeschoben durch
das PP Ill, Belegplatze in universitatsnahen Kitas bereit. Er-
ganzend bietet das Familienburo mit einer Babysittingborse
einen kostenfreien Service, um kurzfristige und erganzende
Kinderbetreuung — etwa in Notféllen oder fir Randzeiten —
zu erleichtern. Zunehmend bieten auch Forschungseinheiten
(z.B. SFBs, GRKs) Kinderbetreuung bei Workshops und Kollo-
quien an oder unterstltzen diese finanziell.

Das Thema Vereinbarkeit wird zunehmend auch auf Fakul-
tatsebene aktiv gestaltet: Mit Formaten wie dem Care Café,
der expliziten Bericksichtigung von Care-Aufgaben in Aus-
schreibungsverfahren oder der gezielten Flexibilisierung
von Lehrangeboten entwickeln sich diversitatssensible
Fachkulturen. Wahrend die individuelle Vereinbarung varia-
bler Arbeitszeiten und eine Arbeitsortflexibilisierung im
wissenschaftlichen Bereich gangige Praxis ist und in ein-
zelnen Fakultdten Modelle familienfreundlicher Sitzungs-
zeiten entwickelt wurden, ist deren Ausweitung auf die ge-
samte Universitat anvisiert. Ziel ist es, strukturelle Barrieren
konsequent abzubauen und Care-Verantwortung als selbst-
verstandlichen Teil akademischer Biografien zu integrieren.

4.3 Genderkompetenz als Profilmerkmal akademischer
Qualitat

Eine zukunftsfahige Wissenschaftskultur erkennt an, dass
Geschlecht, Gender und Diversitat nicht nur gesellschaft-
liche, sondern auch epistemische Kategorien sind, die

Forschungsfragen, Erkenntniswege und Lehrinhalte pragen.
An der Bergischen Universitat wird deshalb gezielt daran
gearbeitet, Genderperspektiven in Forschung, Lehre und
Studium systematisch zu verankern und als integralen Be-
standteil wissenschaftlicher Exzellenz auszubauen. In der
Forschung wurden zentrale Impulse durch die gezielte Star-
kung der Frauen- und Geschlechterforschung gesetzt.
Insbesondere durch die Berufung mehrerer Professuren mit
genderspezifischen Forschungsschwerpunkten konnten in
verschiedenen Disziplinen neue Akzente gesetzt werden. Ein
besonderer Meilenstein ist die Verstetigung der Professur
fir Gender und Diversitat in den Erziehungswissenschaf-
ten, die zunachst durch das Professorinnenprogramm an-
schubfinanziert wurde. Die Professur fungiert als Anker fir
die Weiterentwicklung theoretischer und didaktischer Kon-
zepte zur Integration von Gender- und Diversitatsdimensio-
nen in Studium, Lehre und Weiterbildung. Erganzend wurde
eine W1-Professur mit Anteil in Gender Studies im Inter-
disziplinaren Zentrum fur historische Wissenschafts- und
Technikforschung (IZWT) geschaffen. Zudem forscht eine
Professorin aus dem Bereich der Philosophie in grofsen
Teilen geschlechterbezogen.

Die Universitat fordert die Sichtbarkeit genderorientierter
Forschung auch Uberfachlich: Herausragende wissenschaftli-
che Arbeiten auf dem Gebiet der Frauen- und Geschlechter-
forschung kénnen mit dem jahrlichen Gleichstellungspreis
ausgezeichnet werden. Darlber hinaus werden Forschende
gezielt dabei unterstutzt, Genderdimensionen in Drittmittel-
antrdgen und Forschungsprojekten zu integrieren. Informa-
tions- und Beratungsangebote sensibilisieren flr die Bedeu-
tung von Genderaspekten in der Forschungskonzeption und
tragen zu einer innovationsorientierten Forschungskultur bei.

In der Lehre verfolgt die Universitat das Ziel, Gender- und
Diversitatskompetenzen strukturell in Curricula zu ver-
ankern. Chancengerechtigkeit ist tragendes Prinzip im 2025
verabschiedeten Leitbild Lehre. Im Rahmen von Reakkredi-
tierungen werden Studiengange darauf gepruft, inwieweit
sie gendersensible Perspektiven und didaktische Ansatze
systematisch berlcksichtigen. Fachspezifische Modellan-
satze, etwa in der Erziehungswissenschaft, den Ingeni-
eurwissenschaften und der Soziologie, entwickeln hierzu
innovative Lehrformate. Hochschuldidaktische Qualifizierun-
gen sensibilisieren Lehrende fir eine geschlechtersensible
Gestaltung von Lehrveranstaltungen und unterstutzen die
Vermittlung diversitatssensibler Inhalte. Ein besonderer
Schwerpunkt liegt auf der Forderung genderreflektierter
Nachwuchsforschung. Strukturelle Promotionsprogramme,




gezielte Workshops und Férderlinien flir Abschlussarbeiten mit Genderbezug motivieren
Nachwuchswissenschaftler*innen, genderspezifische Fragestellungen in ihre Forschung ein-
zubeziehen und neue Perspektiven zu erschlieRen. Erganzend soll mit der Toolbox Chancen-
gerechtigkeit ein innovatives digitales Pilotprojekt initilert werden, das diskriminierungssen-
sible und diversitatsreflektierte Lehre, Forschung und Hochschulentwicklung systematisch
starkt. Die modulare Plattform blndelt qualitdtsgesicherte Materialien, interaktive Selbstlern-
formate, Leitfaden und Good-Practice-Beispiele — zugeschnitten auf Lehrende, Studierende
sowie Wissenschaftler*innen mit Fihrungsverantwortung. Ziel ist es, strukturelle Verande-
rungen im Sinne der Chancengerechtigkeit anzustoRen, diskriminierungskritische Kompeten-
zen universitatsweit zu fordern und eine nachhaltige Kultur des respektvollen Miteinanders
zu etablieren.

Langfristiges Ziel ist es, Gender- und Diversitatsperspektiven nicht punktuell, sondern
als selbstverstandlichen Bestandteil aller Phasen akademischer Bildung und Forschung zu
etablieren — als Beitrag zu wissenschaftlicher Qualitat, gesellschaftlicher Verantwortung und
internationaler Wettbewerbsfahigkeit.

4.4 Pravention und Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und Machtmissbrauch

Der Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und Machtmissbrauch ist heute ein zentrales Quali-
tatsmerkmal moderner Wissenschaftskultur. Vor diesem Hintergrund hat die Bergische Uni-
versitat in den vergangenen Jahren einen deutlichen Schwerpunkt auf den Auf- und Ausbau
diskriminierungs- und machtkritischer Strukturen gelegt. Im Zentrum steht dabei ein
wirksames Schutz- und Unterstltzungssystem, das nicht erst im Krisenfall greift, sondern
praventiv und strukturell ansetzt. Ausgehend von einer friihen institutionellen Positionie-
rung — bereits 1994 verabschiedete der Senat eine Grundsatzerklarung gegen sexuelle Belas-
tigung — hat die Universitat ihr Engagement konsequent weiterentwickelt: Mit der Einrichtung
der Antidiskriminierungsstelle und der Verabschiedung einer umfassenden Antidiskrimi-
nierungsrichtlinie wurde ein neuer Standard gesetzt, der den Abbau von Diskriminierung
und Machtmissbrauch als strategische Daueraufgabe definiert.
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Die Antidiskriminierungsrichtlinie formuliert verbindliche
Handlungsgrundsatze, sichert Betroffenen klare Schutzme-
chanismen zu und erdéffnet transparente Verfahren zur Kon-
fliktbearbeitung. Sie verfolgt drei zentrale Ziele: die Starkung
einer respektvollen und diskriminierungssensiblen Univer-
sitatskultur, die Schaffung eines verldsslichen Bezugsrah-
mens flr die Beratungstatigkeit sowie die Mdglichkeit, bei
gravierenden Vorféllen Sanktionen zu verhangen. Unser vor-
rangiges Anliegen bleibt es, Konflikte friihzeitig und ver-
mittlungsorientiert zu bearbeiten und ein konstruktives
|6sungsorientiertes Konfliktmanagement zu starken. Die Ent-
wicklung diskriminierungssensibler Strukturen tragt unmittel-
bar dazu bei, gleichstellungspolitische Zielsetzungen konse-
quent umzusetzen und insbesondere geschlechtsspezifische
Benachteiligungen nachhaltig abzubauen — ein Kernelement
der Profilbildung im Rahmen des Professorinnenprogramms.
Mit der Einrichtung der Antidiskriminierungsstelle als zentra-
ler Fach- und Beratungsstelle wurde ein weiterer Meilenstein
erreicht. Angesiedelt an der Stabsstelle Gleichstellung und
Vielfalt bietet sie niedrigschwellige, vertrauliche Beratung fur
Studierende, Beschaftigte und weitere Universitatsangeho-
rige. DarUber hinaus entwickelt sie praventive MaRnahmen
und Sensibilisierungsangebote, um Diskriminierung vorzu-
beugen und eine diskriminierungssensible Universitats-
kultur nachhaltig zu fordern. Mit dem Aufbau dauerhaft
institutionalisierter Antidiskriminierungsstrukturen ver-
ankert die Bergische Universitat Antidiskriminierung als fes-
ten Bestandteil verantwortungsvoller Governance.

Ein wichtiger Impuls zur Starkung einer konstruktiven Kon-
flikt- und Verantwortungskultur ging 2023 von der von uns
ausgerichteten Tagung , Governance in Wissenschafts-
organisationen — Konstruktiver Umgang mit Konflikten
und Vorwiirfen” aus. Im Rahmen dieser Tagung wurde die
Wouppertaler Erklarung verabschiedet, die bundesweit be-
achtete Grundsatze fir einen respektvollen, transparenten
und fairen Umgang mit Konflikten im Wissenschaftsbetrieb
formulierte. Kritische Diskussionen Uber einzelne Aspek-
te der Erklarung haben wir als wertvollen Reflexionsanlass
genutzt: Sie bestarken uns darin, Antidiskriminierungs- und
Schutzstrukturen konsequent weiterzuentwickeln, verbindli-
cher auszugestalten und die Perspektiven Betroffener noch
starker einzubeziehen. Vor diesem Hintergrund verfolgt die
Bergische Universitat — in der Fortschreibung ihres Hoch-
schulentwicklungsplans — das Ziel, Antidiskriminierungs-
arbeit dauerhaft in ihrer Organisationskultur zu veran-
kern und systematisch auszubauen. Sensibilisierungs- und
Praventionsangebote sind heute flachendeckend in die

universitaren Weiterbildungsprogramme integriert, erganzt
um spezifische Angebote flr unterreprasentierte Gruppen,
wie Erstakademiker*innen oder Personen mit vielfaltigen ge-
schlechtlichen Identitaten. Perspektivisch werden Schulungs-
reihen zum professionellen Umgang mit intersektionaler Dis-
kriminierung das Angebot erweitern. Parallel dazu wird die
Antidiskriminierungsrichtlinie kontinuierlich evaluiert und um
ein umfassendes Schutzkonzept erweitert. Erganzend ist
die EinfUhrung eines universitatsweiten Code of Conduct in
Vorbereitung, der die Prinzipien eines diskriminierungsarmen,
respektvollen und diversitatskompetenten Miteinanders insti-
tutionell verankert und die Selbstverpflichtung der Universitat
sichtbar nach aufRen tragt.

Zur weiteren Professionalisierung der Beratungs- und
Beschwerdestrukturen wurde 2024 das Netzwerk ,Bera-
tung und Beschwerde” gegrindet. Ziel ist es, den fachli-
chen Austausch zwischen bestehenden Beratungsstellen zu
fordern, intersektionale Schnittstellen besser zu verzahnen
und die Beratungsqualitat durch kontinuierliche Kompeten-
zentwicklung entlang aktueller gesellschaftlicher Herausfor-
derungen zu starken. So wurde 2024 eine gemeinsame Qua-
lifizierungsoffensive initiiert, die gezielt auf Antisemitismus/
Rassismus als aktuelle gesellschaftliche Herausforderungen
reagiert. In komplexen Féllen, etwa bei Uberschneidungen
von Machtmissbrauch, wissenschaftlichem Fehlverhalten
und Diskriminierung, arbeiten beispielsweise die Ombuds-
personen fur gute wissenschaftliche Praxis, der Personalrat
und die Antidiskriminierungsstelle eng zusammen, um eine
zeitnahe und betroffenenorientierte Losung sicherzustellen.
Daruber hinaus sind Diskriminierungsrisiken systematisch im
Risiko- und Notfallmanagement der Universitat integriert.
Erganzende MalRnahmen, wie Begleitservices, Alarmsyste-
me auf dem Campus sowie gezielte Praventionsangebote,
starken das subjektive Sicherheitsgefihl und tragen dazu bei,
ein diskriminierungssensibles Umfeld nachhaltig zu sichern.

Der Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und Machtmiss-
brauch ist fir die Bergische Universitat ein dynamischer
und intensiver Prozess. Ziel bleibt es, Schutz- und Unterstt-
zungsstrukturen kontinuierlich zu starken, gesellschaftliche
Herausforderungen frihzeitig aufzugreifen und eine diskrimi-
nierungssensible Wissenschaftskultur nachhaltig zu sichern.




GEMEINSAM ZUKUNFT GESTALTEN:
GESCHLECHTERPARITAT IST UNSER AUFTRAG

Gleichstellung ist kein Zustand, sondern ein Ziel, das taglich
neu erarbeitet werden muss — im Spannungsfeld von wissen-
schaftlicher Exzellenz, gesellschaftlicher Verantwortung und
institutionellem Wandel. Die Bergische Universitat Wuppertal
hat mit diesem Konzept ein starkes strategisches Commit-
ment formuliert: Geschlechterparitat ist kein Nebenprodukt
guter Universitatsentwicklung — sie ist deren Voraussetzung.
Die kommenden Jahre werden zeigen, wie entschlossen
Universitdten bereit sind, Machtverhaltnisse zu hinterfragen,
Strukturen zu verandern und Verantwortung zu ibernehmen.
Wir haben uns entschieden, diesen Weg mit Klarheit, Konse-
quenz und strategischer Weitsicht zu gehen. Dabei vertrauen
wir auf das Zusammenspiel von Verbindlichkeit und Beteili-
gung, von evidenzbasierter Steuerung und gelebter Kultur.
Geschlechterparitat ist kein Versprechen an eine einzelne
Gruppe - sie ist ein Versprechen an die Wissenschaft selbst:
dass Talent zahlt, nicht Herkunft, Geschlecht oder Rolle. Und
dass Exzellenz nur dort entsteht, wo alle Talente gesehen,
gehort und gefordert werden.

Gleichstellung bedeutet: Wir verandern nicht einzelne
Karrieren — wir verandern das System.

35
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ABBILDUNG _03 | ENTWICKLUNGSLINIEN STRATEGISCHER GLEICHSTELLUNGSARBEIT

Strategische Steuerung, Governance und Anreize

v

Gleichstellungspreis
Gleichstellungsmagaz*in
Stabsstelle Gleichstellung und Vielfalt
Gender-Datenportal

Starkung dezentraler Gleichstellungsarbeit:
u.a. 1 %-Modell, dez. Gleichstellungsreferent*innen

Gender-Check fur Vorlagen

Strategischer Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und

Machtmissbrauch, u.a. durch Ausbau Antidiskriminie-

rungsstrukturen, -richtlinie, Schulungsangebote

Entlastungsregelungskonzept fir Gremienarbeit
Berufungsmanagement

v

Gender Consulting in Berufungsverfahren Professionalisierung
von Gleichstellungs- und Berufungsbeauftragten

Strukturiertes Onboarding-Programm
Gleichstellungsquoten fur Neuberufungen

Neuberufungsbonus
mit Kita-Belegplatzen fur Professorinnen

Geschlechtergerechte Berufungskommissionen
mittels Prifschema zur Paritat

Gendergerechte Nachverhandlungsrichtlinie
Karrierewege und Personalentwicklung

v

Science Career Center zur Karriere- Starkung und Ausbau, u.a. (Post-)Doktorandinnen-Programm
forderung von Wissenschaftlerinnen  durch SelmaMeyerMentoring . Exzellente Flhrung in der Wissenschaft”
Zusatzfonds Graduiertenférderstipendien fur Promovendinnen Aufstockung um Sonderfonds in Abschlussphasen

Anschubfinanzierung von Qualifikationsstellen fur
Wissenschaftlerinnen in méannlich dominierten Bereichen

Richtlinie fir Postdoc-Karrierewege

Life-Cycle-Modell fir Tenure-Track

Sonderfonds fur Juniorprofessorinnen

Verpflichtende Betreuungsvereinbarungen ab WS 2024/25
Gewinnung von Promovendinnen und Studentinnen

»
»

SommerUni Gender in MINT, Gender in MINT +,
u.a. SommerUni, Mentoring fur u.a. SommerUni, Girls'Day, Talentscouting, zdi-Zentrum
Studentinnen im Ingenieurwesen, BeST, Kampagnen wie Yes she can — \Women in IT

Forschungsprojekt , BestWahr"

dezentrale Projekte wie her.culis, Female Students Net-
work, Doktorandinnenseminare, Gender-Workshops,
Reisekostenzuschusse fur MINT-Masterstudentinnen, u.a.

v

Anschubfinanzierung Fotoausstellung und Vortrage Verstetigung und Ausweitung im Bereich
Familienservice zur Vereinbarkeit Pflege von Angehorigen
Kinderfreizeiten in den Schulferien Ausweitung, u.a. Betreuung von Kindern

mit Behinderung, breiteres Angebot
Dual Career Service Ergédnzung um Bergisches Dual Career Netzwerk

Unterstltzung von Wissenschaftler*innen

mit Care-Verantwortung, u.a.

Backup-Kinderbetreuung, Kita-Belegplatze, Babysitting-
borse, ZGS-Stipendien, Laborhilfen

Starkung der Genderforschung u.a. durch

v

W2-Zeitprofessur fur Gender und Genderforschungsprofessur in der Erziehungswissenschaft,

Diversity, Genderprojekt im Design, W1-Professorin mit einem Anteil fir Genderforschung und -lehre im IZWT,
Genderforschung in den Ingenieurs-  apl.-Professorin mit Genderausrichtung in der Philosophie
wissenschaften, interdisziplinare

Genderprojekte
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ABBILDUNG_04 | ZUKUNFTSPERSPEKTIVEN STRATEGISCHER GLEICHSTELLUNGSARBEIT

Strategische Steuerung, Governance und Anreize

v

Starkung dezentraler Gleichstellungsarbeit, u.a. durch
Professionalisierung und strukturelle Absicherung innovativer MalRnahmen
Verstetigung dezentraler Gleichstellungsreferent*innen und Task Forces in Fakultaten

Gezieltere Nutzung externer Evaluationsansatze,
um die Wirkung gleichstellungspolitischer Mafinahmen transparenter zu erfassen und Entwicklungspotenziale zu identifizieren

Entwicklung Toolbox Chancengerechtigkeit

Berufungsmanagement

»
Erhohung des Frauenanteils an Professuren, insbesondere W3-Professur
Gleichstellungsmagaz*in Entwicklung eines Leitfadens fiir gendergerechte Berufungspraxis
EinfUhrung fakultatsspezifischer Zielquoten fir Vertretungsprofessuren analog zur Gleichstellungsquote bei Neuberufungen
Gezielter Ausbau von Karrierewegen in Richtung W3-Professur
Passgenaue Entwicklung und Umsetzung von MaRRnahmen zur Gewinnung von Professorinnen in den Fakultaten Elektrotechnik/
Informationstechnik/Medientechnik und Architektur/Bauingenieurwesen
Konzeption eines Rektoratsprogramms zur Einladung von High-Profile Visitors mit Vorbildcharakter mit dem Ziel, exzellente Wissen-
schaftlerinnen frihzeitig durch Gastaufenthalte in Forschung und Lehre an die Bergische Universitat zu binden
Gezielte Awendung der gleichstellungspolitisch fokussierten Nachverhandlungsrichtlinie zu Vermeidung eines Gender Pay Gaps
Karrierewege und Personalentwicklung >
Erhohung des Frauenanteils an Postdoktorandinnen-Stellen und abgeschlossenen Promotion
Engere Verzahnung von fakultatsspezifischem Monitoring und Forderung im Postdoc-Bereich mit dem Ziel, die langfristige wissen-
schaftliche Bindung von Frauen zu starken und Ubergange in wissenschaftliche Leitungspositionen chancengerecht zu gestalten
Systematische Erfassung aller Promotionsverlaufe zur geschlechterdifferenzierten Analyse und verlasslichen Bestimmung von
Drop-out-Quoten, inkl. fakultatsspezifischer MaRnahmenentwicklung bei Defiziten
Fortflhrung Sonderfonds zur Karriereforderung fir Juniorprofessorinnen
Erweiterung des Sonderfonds fiir Juniorprofessorinnen zur gezielten Férderung von Postdoktorandinnen in Ubergangsphasen,
u.a. durch Notfallhilfen, Reise- und Publikationszuschisse
Gezielte Unterstltzung etablierter Wissenschaftlerinnen durch Rektorin und Gleichstellungsbeauftragte in fortgeschrittenen
Qualifikationsphasen
Fortflihrung Zusatzfonds Graduiertenforderstipendien fir Promovendinnen
Gewinnung von Promovendinnen und Studentinnen >
Ausweitung erfolgreicher Formate zur Promovendinnengewinnung wie bspw. her.culis auf weitere Bereiche
Erhohung des Anteils von Studentinnen in Fachern mit geringer Reprasentanz
Fortihrung und Weiterentwiclung von Gender in MINT+

>

Ausbau campusnaher Kinderbetreuungsmoglichkeiten

Universitatsweite Verflgbarkeit von Backup-Kinderbetreuung als Bestandteil des systematischen Ausbaus
familienfreundlicher Strukturen

Ausweitung familienfreundlicher Sitzungszeiten und flexibler Arbeitsmodelle auf die gesamte Universitat
Fortfihrung erfolgreicher Formate, u.a. Kinderfreizeiten, Angebote zur Pflege von Angehdrigen etc.
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AUSGEWAHLTE STATISTIKEN DER FRAUENANTEILE
AN DER BERGISCHEN UNIVERSITAT

ABBILDUNG_05 | PROFESSOR*INNEN AN DER BERGISCHEN UNIVERSITAT WUPPERTAL
IN DEN JAHREN 2014 BIS 2024 IM BUND- UND NRW-VERGLEICH (FRAUENANTEIL IN %)
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ABBILDUNG_06 | PROFESSOR*INNEN AN DER BERGISCHEN UNIVERSITAT 2014 BIS 2024 (FRAUENANTEIL IN %)
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ABBILDUNG_07 | WISSENSCHAFTLICH BESCHAFTIGTE AN DER BERGISCHEN UNIVERSITAT
NACH QUALIFIKATIONSSTUFE UND BEFRISTUNG 2020 UND 2024 IM VERGLEICH (FRAUENANTEIL IN %)

80 -> (I PreDocs befristet
PreDocs unbefristet

%0 ( PostDocs befristet

) > @ PostDocs unbefristet

30
Gruppe der befristet Beschiiftigten:

20 Drittmittelfinanzierte Beschdftigte, befristete
Wiss. Beamte, Wiss. Beschiftigte TzBfG,

10 Wiss. Beschiiftigte VEU, EU-Stipendium
Gruppe der unbefristet Beschdftigten:

0 Wiss. Beamte, Wiss. Beschiiftigte
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ABBILDUNG_08 | POSTDOKTORAND*INNEN IN DEN FAKULTATEN DER BERGISCHEN UNIVERSITAT WUPPERTAL
IN DEN JAHREN 2020 UND 2024 (FRAUENANTEIL IN %)

Fakultt fiir Geistes- und
Kulturwissenschaften

Fakultdt fiir Human- und
Sozialwissenschaften

Fakultat fir Wirtschaftswissen-
schaft - Schumpeter School of
Business an Economics

Fakultdt fiir Mathematik
und Naturwissenschaften

Fakultdt fiir Architektur
und Bauingenieurwesen

Fakultét fiir Elektrotechnik,
Informationstechnik und
Medientechnik

Fakultdt fiir Maschinenbau
und Sicherheitstechnik

Fakultét fiir Design und Kunst

School of Eduaction
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